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Consecuencias de la inseguridad laboral. El papel modulador del apoyo

organizacional desde una perspectiva multinivel

Beatriz Sora Miana', Amparo Caballer Hernandez? y José Maria Peir6 Silla’
! Universitat Oberta de Catalunya y > Universidad de Valencia

Para muchos trabajadores la inseguridad laboral es uno de sus principales estresores. Por ello, es
importante identificar aquellos factores que puedan mitigar sus efectos negativos. En este sentido,
el presente trabajo analiza el papel modulador del apoyo organizacional, entendido como un factor
contextual, en la relacion entre la inseguridad laboral y sus consecuencias. La muestra utilizada se
compuso por 859 trabajadores de 42 organizaciones espafiolas. Los resultados mostraron cémo el
apoyo organizacional modulaba la relacién de inseguridad laboral y las reacciones de los empleados
(por ejemplo: satisfaccion laboral, salud psicoldgica e intencién de abandono de la organizacion).
Estos resultados evidencian la necesidad de considerar los factores contextuales, como es el apoyo
organizacional, en el estudio e intervencién de la inseguridad laboral.

Consequences of job insecurity. The moderator role of organizational support from a multilevel
perspective. Job insecurity is one of the main stressors for many employees. Hence, it is important to
identify factors that can ameliorate its detrimental effects. In this respect, the present study examines
the moderator role of organizational support, understood as a contextual factor in the relationship
between job insecurity and its consequences. The sample comprised 859 employees from 42 Spanish
organizations. Results showed that organizational support modulated the relationship between job
insecurity and employees’ reactions (i.e., job satisfaction, psychological health and intention to leave
the organization). These results reveal the need to consider contextual factors such as organizational

support in the study and intervention of job insecurity.

La situacion econdmica actual ha llevado, entre otros factores,
a un aumento de la percepcion de la inseguridad laboral. Desde un
punto de vista psicoldgico, la inseguridad laboral ha sido defini-
da como «la incapacidad percibida para mantener la continuidad
laboral ante una situacion de amenaza del trabajo» (Greenhalgh
y Rosenblatt, 1984, p. 438); y desde el marco de la teorfa del es-
trés (Lazarus y Folkman, 1984) se conceptualiza como un estre-
sor laboral. La anticipacién de un evento estresante, como es la
posibilidad de la pérdida del empleo, puede experimentarse como
una fuente de ansiedad tan importante como el evento en si mis-
mo. Como estresor, la inseguridad laboral se asocia a un conjunto
de consecuencias nocivas para los empleados (Sverke, Hellgren y
Niswall, 2002; Cheng y Chan, 2008). En particular, se ha resaltado
el descenso de la satisfaccion laboral (ej.: De Cuyper y De Witte,
2006), el deterioro de la salud psicolégica (ej.: Andrea, Bultmann,
van Amelsvoort y Kant, 2009) y el aumento en la intencién de
abandono de la organizacién (ej.: Filipkowski, y Johnson, 2008).

Asi pues, la cuestién sobre cdmo puede mitigarse se ha convertido
en una prioridad en la investigacion actual. En este sentido, una parte
de la investigacion trata de identificar aquellos factores que intervie-
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nen en la relacién entre la inseguridad laboral y sus consecuencias ne-
gativas. De hecho, se ha analizado una importante diversidad de va-
riables de cardcter individual, como el género (Rosenblatt, Talmud y
Ruvio, 1999) o la dependencia laboral (Sora, Caballer y Peird, 2010),
y de cardcter ambiental, como la justicia organizacional (Sora, Caba-
ller, Peird, Silla y Gracia, en prensa) o el apoyo social (Lim, 1997).
No obstante, estas investigaciones no son suficientes para com-
prender cdmo la percepcion de inseguridad laboral afecta a los tra-
bajadores. Por ejemplo, respecto al apoyo social, se observa que
incluso habiéndose estudiado existen carencias importantes. En
primer lugar, la investigacion se ha centrado en el andlisis de dos
fuentes de apoyo concretas: el supervisor y los compafieros (véanse
Biissing, 1999; Kinnunen y Nitti, 1994; Lim, 1997), obviando otra
fuente igualmente esencial como es el apoyo de la organizacidn.
Concretamente, el concepto de apoyo organizacional refleja las
creencias que poseen los empleados respecto a si la organizacién
valora sus contribuciones, cuida su bienestar, considera sus obje-
tivos y valores, escuchan sus quejas, les ayudan cuando tienen un
problema y confian que van a ser tratados justamente (Eisenberg,
Fasolo y Davis-Lamastro, 1990). En segundo lugar, los modelos
cldsicos de estrés, en los que se enmarca el estudio de la insegu-
ridad laboral, conciben el estrés desde un enfoque individualista,
asumiendo que es el individuo el tinico responsable de su gestién
y afrontamiento (Peird, 2008). Sin embargo, autores como Bliese
y Jex (2002) y Peiré y Rodriguez (2008) ya han sefialado la nece-
sidad de adoptar una perspectiva multinivel que permita examinar
la influencia no solo de los factores individuales, sino también del
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contexto, y obtener asi una mayor comprension de los constructos
y sus relaciones. Esta perspectiva multinivel asume la no-indepen-
dencia de las percepciones, dado que los individuos interactian
con los contextos sociales a los que pertenecen y estdn influidos
por ellos, a la vez que estos contextos estdn influidos por las per-
sonas que los componen, pudiendo facilitar la emergencia de per-
cepciones y reacciones comunes. Como Rousseau (1985) y Peird y
Gonzalez-Roma (1990) sefialaron, los analisis a nivel individual se
focalizan en las diferencias existentes entre los individuos, mien-
tras que los estudios a nivel grupal se centran en la variacién entre
grupos y la homogeneidad dentro de los grupos. Si tinicamente se
adopta una perspectiva individual, se identifican las diferencias en-
tre los individuos pero no las similaridades entre los individuos de
un mismo grupo y las diferencias entre grupos. De ahf la necesidad
de adoptar una perspectiva multinivel que permita estudiar las rela-
ciones entre las variables a distintos niveles de andlisis (ej.: indivi-
dual y organizacional). En esta linea, la investigacién mads reciente
sobre inseguridad laboral ha sefialado la necesidad de adoptar esta
perspectiva multinivel en el estudio de este estresor; y mds especi-
ficamente, examinar qué factores contextuales pueden afectar a la
asociacion entre la inseguridad laboral y sus consecuencias (Mohr,
2000; Sora, Caballer, Peir6 y De Witte, 2009; Sora, Caballer, Peird,
Silla y Gracia, 2010).

Considerando estas necesidades de investigacion, el presente
estudio examina la influencia del apoyo organizacional en la re-
lacién entre la inseguridad laboral y sus consecuencias desde una
perspectiva multinivel. Concretamente, el apoyo organizacional es
tratado como un factor contextual a nivel organizacional, y la inse-
guridad laboral y sus consecuencias a nivel individual.

Apoyo organizacional como un fenémeno colectivo

Al igual que ha ocurrido en la literatura sobre estrés, la mayoria
de la investigacion realizada sobre el apoyo organizacional ha con-
ceptualizado este fendmeno desde una perspectiva individualista,
concentrdndose unicamente en las percepciones individuales de
los empleados. Sin embargo, Eisenberg, Huntington, Hutchinson
y Sowa (1986) encontraron que los empleados de una misma orga-
nizacioén presentaban patrones comunes respecto a su percepcion
sobre cémo la organizacién valoraba sus contribuciones y a cémo
ésta reaccionaria ante una serie de situaciones cuyo objetivo era
cuidar su bienestar (ej.: enfermedades de los empleados, errores
en el desempefio). Estos resultados sugieren que los trabajadores
de una misma organizacién pueden llegar a compartir sus percep-
ciones respecto al grado en el que sus organizaciones estdn com-
prometidas con ellos, es decir, que puede existir una percepcion
colectiva de apoyo organizacional. Esta asuncién es acorde con el
proceso de «abajo-arriba» para la construccion de una percepcion
colectiva (Kozlowski y Klein, 2000) y el modelo de composicién
por consenso de Chan (1998), que sugieren que el acuerdo en las
percepciones de los miembros de un grupo (ej.: organizacion) es
la base para la conceptualizacion y operacionalizacién de un cons-
tructo a niveles de andlisis superiores con un funcionamiento iso-
morfico con respecto a los niveles inferiores (ej.: individuo).

El apoyo organizacional: un mecanismo amortiguador del estrés
laboral

En la literatura sobre estrés, el apoyo social se concibe como
una estrategia de afrontamiento, entendiéndolo como una fuente de

recursos emocionales (ej.: sentimientos de pertenencia, sensacion
de control) y recursos practicos e informacionales (ej.: financia-
cién para asistencia, guia) (Greenglass, 2000; Himle et al., 1989).
El apoyo social tiene cuatro funciones que permiten proteger a los
individuos de los efectos nocivos de los estresores (Cohen y Wills,
1985): (1) contribuye a la autoestima y autoaceptacién al hacer
saber a los individuos que son valorados y aceptados; (2) informa
a los individuos, ayuddndoles a interpretar, y afrontar los distintos
estresores; (3) cubre necesidades de pertenencia al proporcionar
compaiierismo y afiliacion; (4) tiene una funcién instrumental, al
proporcionar a los individuos los recursos materiales necesarios
para afrontar los estresores.

Las organizaciones abordan estas funciones a través de una
serie de acciones, por ejemplo, recompensar a los empleados por
el incremento de su esfuerzo en el trabajo, cubrir sus necesidades
socioemocionales, financiacién extra, nuevas tecnologias o nuevos
equipos de trabajo (Hochwarter, Witt, Treadway y Ferris, 2006;
Rhoades y Eisenberger, 2002). De ahi que la literatura existente
sefiale al apoyo organizacional como un recurso amortiguador del
efecto de los estresores laborales en las actitudes, comportamien-
tos y salud de los trabajadores. Mds especificamente, el apoyo
organizacional supone una fuente de recursos socioemocionales,
materiales e informacionales, que permite a los empleados afrontar
mejor el estrés y experimentar consecuencias menos nocivas (Witt
y Carlson, 2006).

Diversos trabajos han proporcionado apoyo empirico a este
planteamiento, aunque la mayoria de ellos han examinado el apoyo
organizacional como una percepcion individual (Witt y Carlson,
2006; Stamper y Johlke, 2003). Unicamente los trabajos de Blie-
se y Castro (2000) y Wallace, Edwards, Arnold, Frazier y Finch
(2009) examinaron el apoyo organizacional como un fendmeno
colectivo en su papel como modulador de la relacion estress-strain.
Bliese y Castro (2000) mostraron cémo el apoyo organizacional
mitigaba el efecto negativo de la sobrecarga de trabajo y la ambi-
giiedad de rol en el distrés psicoldgico. Wallace, Edwards, Arnold,
Frazier y Finch (2009) diferenciaron entre dos tipos de estresores:
desafio y amenaza. Los resultados mostraron que el apoyo organi-
zacional modulaba la relacion entre el desafio y el desempeiio de
los empleados.

Aplicando esta linea de razonamiento a nuestro estudio, el apo-
yo organizacional se concibe como un mecanismo de la organi-
zacién que proporciona una serie de recursos socioemocionales,
materiales e informacionales que facilita a los empleados el afron-
tamiento de los estresores laborales, como la inseguridad laboral.
Asi, el apoyo organizacional crea una atmoésfera o clima de apo-
yo, comprension y confianza, en la que se ayuda a los empleados
a percibir la situacién como menos amenazante y experimentar
consecuencias menos nocivas. Por consiguiente, los empleados
que trabajan en un contexto laboral caracterizado por el apoyo
organizacional pueden presentar reacciones menos perjudiciales
ante la percepcion de inseguridad laboral en comparacién con los
empleados que pertenezcan a organizaciones con un bajo apoyo
organizacional.

Asi pues, este trabajo se presenta con un doble objetivo. Por un
lado, extender la evidencia empirica sobre la asociacién entre in-
seguridad laboral y sus efectos asociados en los empleados a nivel
individual (ej.: satisfaccion laboral, salud psicoldgica e intencién
de abandono de la organizacién de los trabajadores) (objetivo 1).
Por otro lado, examinar el papel modulador del apoyo organiza-
cional en esta relacion, adoptando una perspectiva multinivel, y
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conceptualizando el apoyo organizacional como un fenémeno co-
lectivo a nivel organizacional (objetivo 2).

Método
Participantes y procedimiento

La muestra del presente estudio estd constituida por 859 em-
pleados de 42 organizaciones espafiolas, pertenecientes a tres
sectores laborales distintos (educacién, alimentacién y ventas).
En concreto, 261 empleados de 18 organizaciones pertenecen al
sector de la educacion, 329 empleados de 14 organizaciones al
sector de alimentacién y, por tltimo, 269 empleados de 10 organi-
zaciones al sector de ventas. El 47% (n= 405) hombres y el 51%
(n= 435) mujeres. La media de edad es de 33,92 (D.T: 9.73). El
66% (n= 564) tienen contratos fijos y el 34% (n= 295) contratos
eventuales.

Los investigadores contactaron con los Departamentos de Re-
cursos Humanos de distintas organizaciones espafiolas. Una vez
fueron explicados los objetivos del proyecto y solicitada la colabo-
racién de la organizacion, los trabajadores que de forma voluntaria
deseaban colaborar en la investigacion contestaron el cuestionario
en presencia de un investigador o remitidos posteriormente por
correo postal. La confidencialidad y el anonimato estuvieron ga-
rantizados.

Medidas

Sexo: (0) hombre y (1) mujer.

Edad: variable continua, medida en afos.

Tipo de contrato se midi6 a través de la pregunta: «;Tiene un
contrato permanente con esta compafifa?», dos opciones de res-
puesta: O (no, yo no tengo un contrato permanente con esta orga-
nizacién) y 1 (si, tengo un contrato permanente con esta organi-
zacion).

Inseguridad laboral se midi6 a través de la escala de 4 items
de De Witte (2000), con un rango de respuesta de 1 (muy en des-
acuerdo) a 5 (muy de acuerdo) (o ,85). Por ejemplo, «existen po-
sibilidades de que pronto pierda mi trabajo». El alfa de Cronbach
de esta escala fue de ,85.

Apoyo organizacional se midié con la escala reducida de 8
items de Eisenberger, Fasolo y Davis-Lamastro (1990). El rango
de respuesta fue de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
Su alfa fue de ,83.

Satisfaccion laboral se midié con la escala de 4 items de Price
(1997), con un rango de respuesta de 1 (muy desacuerdo) a 5 (muy
de acuerdo). Un ejemplo de estos items es: No estoy contento con
mi trabajo. El alfa de esta escala fue de ,82.

Salud psicologica fue medida a través de 11 adjetivos (ej.: entu-
siasta, triste), usando la siguiente instruccion: En las tltimas sema-
nas, ;con qué frecuencia se sintié de la siguiente forma en relacion
a su trabajo? (Warr, 1990). Esta escala engloba dos dimensiones de
la salud psicoldgica: calma-ansiedad y entusiasmo-depresioén. Las
opciones de respuesta oscilaron de 1 (nunca) a 5 (siempre) (o ,79,
calma-ansiedad y o ,84, entusiasmo-depresion).

La intencion de abandono fue desarrollada en base a la escala
de Sjoberg y Sverke (1996), con 4 items. Por ejemplo: Ultima-
mente, tengo bastantes ganas de abandonar esta organizacion. La
escala de respuesta oscila de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de
acuerdo). El alfa fue de ,85.

Andlisis de datos

En primer lugar, se realizaron una serie de andlisis descriptivos
y correlaciones. En segundo lugar, dado que la variable de apo-
yo organizacional es tratada como una variable contextual, fueron
agregadas las puntuaciones individuales para obtener una medida
de apoyo organizacional a nivel organizacional, de forma que los
valores de apoyo organizacional asignados a cada organizacién
fueron el resultado de la media de las puntuaciones de los indivi-
duos pertenecientes a dicha organizacién; aunque previamente fue
necesario examinar el nivel de acuerdo entre los miembros de la or-
ganizacién y las diferencias entre las organizaciones (Bliese, 2000).
El acuerdo en la organizacién fue calculado a través de rwg(j) (Ja-
mes, Demaree y Wolf, 1993) y el indice de desviacién media (AD)
(Burke y Dunlap, 2002). La varianza entre las organizaciones se
calcul6 a través de una ANOVA (Bliese, 2000). Ademas, fueron
calculados los coeficientes de correlacion intraclase (ICC1 e ICC2)
para examinar la fiabilidad de las medidas (Bliese, 2000). En tercer
lugar, para calcular los modelos de ecuaciones aleatorios, se exa-
minaron una serie de requisitos (Bliese, 2000). Se calcularon los
coeficientes de correlacidn intraclase (ICC1) para establecer cudn-
ta de la varianza de las variables dependientes puede ser explicada
por pertenecer a una determinada organizacion (Bliese, 2000). La
variabilidad del intercepto y de las pendientes fueron calculadas
a través de pruebas chi-cuadrado (y?). La variabilidad del inter-
cepto contrasta si el porcentaje de varianza explicado es debido a
ser miembro de una determinada organizacién. Asi, la prueba %>
permite la contrastacion de dos modelos: uno con un intercepto
aleatorio y otro sin intercepto aleatorio (Bryk y Raudenbush, 1992;
Hofmann, 1997; Hofmann, Griffin y Gavin, 2000). La variabilidad
de la pendiente revela si la pendiente de la relacion entre la variable
independiente y la variable dependiente varia a través de las dis-
tintas organizaciones. De ahi que la prueba > compare un modelo
sin pendiente aleatoria para esta relacién con un modelo con pen-
dientes aleatorias. En cuarto lugar, se calcularon cuatro modelos
de ecuaciones aleatorias para contrastar nuestros objetivos. Estos
modelos asumen la no-independencia de las variables, examinando
los datos a distintos niveles de andlisis e incluyen el error aleato-
rio asociado a la pertenencia a una determinada organizacién. En
nuestros modelos para explicar las variables dependientes de satis-
faccion laboral, salud psicoldgica e intencion de abandono a nivel
individual se incluyeron las siguientes variables: sexo, edad, tipo
de contrato y apoyo organizacional como variables control a ni-
vel individual, las variables independientes de inseguridad laboral
a nivel individual y apoyo organizacional a nivel organizacional,
y la interaccién de la inseguridad laboral (individual) y el apoyo
organizacional (a nivel organizacional). Finalmente, se llevaron a
cabo representaciones graficas para clarificar la naturaleza de las
interacciones (Aiken y West, 1991). Los andlisis se realizaron uti-
lizando la version 3.0 del programa «Nonlinear and linear mixed
effects» (NLME) (Pinheiro y Bates, 2000), en la version 2.11.1 del
programa R (R Development Core Team, 2004).

Resultados
Andlisis preliminares
La tabla 1 presenta los andlisis descriptivos y correlaciones. En

general, las correlaciones fueron moderadas y mayoritariamente
significativas.
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Tabla 1
Andlisis descriptivos y correlaciones

Mean DT 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Sexo (dummy) - — _
2.Edad 33,92 9,7 05 -
3. Tipo de contrato (dummy) - - 07* A3* -
4. Inseguridad laboral 2,09 96 -04 - 20%% - 42 -
5. Apoyo organizacional 334 89 -03 01 -, 14%% - 21 -
6. Satisfaccion laboral 4,00 35 -05 Bike - L - 27 H2%% -
7. Calma-ansiedad 345 3 -04 04 -, 19 -, 128 A5HH S -
8. Entusiasmo-depresion 3.99 N -02 -00 - 20%* - 23%% STHE 09%F 68%%* -
9. Intencién de abandono de la organizacion 1,70 34 -03 -07* 07* 32k - 54 ST - A8 - 64 -
* p<05; *#* p< 01

Los indices de I YAD alcanzaron los valores de corte esta-
blecidos, seflalando consenso entre los empleados con respecto al
apoyo organizacional. Especificamente, la media (,73) y la media-
na (,74) del indice r_ fueron superiores a ,70 (James, Demaree
y Wolf, 1993). La medla (,81) y la mediana (,82) de AD fueron
inferiores al valor de ,83 recomendado para una escala con cinco
opciones de respuesta (Burke y Dunlap, 2002). E1 ANOVA indi-
c6 que existian diferencias entre las distintas organizaciones en la
variable de apoyo organizacional (F= 7,33, p<,05). Por dltimo, de
acuerdo con Bliese (2000), se calcularon ICC1 (,24) e ICC2 (,86),
que proporcionaron una evidencia adicional de la validez del cons-
tructo de apoyo organizacional a nivel colectivo. Para concluir, to-
dos estos resultados justificaron la agregacién de la variable apoyo
organizacional a nivel organizacional.

En relacion a los requisitos necesarios para el cdlculo de los
modelos de ecuaciones aleatorios, los valores de ICC(1) mostraron
que una parte de la varianza de las variables dependientes era ex-
plicada por la pertenencia a una determinada organizacién (ICC=
.16, satisfaccién laboral; ICC= ,12, calma; ICC= ,10, entusiasmo;
ICC= .11, intencién de abandono). Las pruebas de chi-cuadrado
(x*) mostraron variabilidad en los interceptos de todas las variables
dependientes (satisfaccion laboral, -2 log likelihood= 4,87, p<,01;

calma, -2 log likelihood= 3,80, p<.01; entusiasmo, -2 log likeliho-
od =3,33, p<,01; intencién de abandono de la organizacion, -2 log
likelihood= 345, p<,01). Por ultimo, las pruebas de chi-cuadrado
(x> ) también mostraron variabilidad a través de las organizacio-
nes en las pendientes de la relacion entre inseguridad laboral y
sus consecuencias, excepto para calma (satisfaccién laboral, -2 log
likelihood ratios= 12,34, p<,05; calma, -2 log likelihood ratios=
4,54, p>,05; entusiasmo, -2 log likelihood ratios= 14,92, p<,01;
intencién de abandono en la organizacién, -2 log likelihood ratios=
25,51, p<,01). La no variabilidad de las pendientes en la variable
de calma indic6 que la fuerza de la relacién entre la inseguridad
laboral y esta variable dependiente no variaba a través de las or-
ganizaciones, de manera que no era necesario calcular el modelo
de ecuaciones aleatorio. No obstante, éste fue calculado de forma
exploratoria.

En relacién a los modelos de coeficientes aleatorios, después
de controlar el sexo, la edad y el tipo de contrato, los resultados
mostraron una asociacion significativa entre la inseguridad laboral
y las variables dependientes. En concreto, los resultados indican
que ante la percepcion de mayores niveles de inseguridad laboral,
menor es la satisfaccion laboral y la salud psicolégica (calma-an-
siedad y entusiasmo-depresion) de los trabajadores. Asimismo, la

Tabla 2
Modelo de ecuaciones aleatorias para la prediccion de la satisfaccion laboral, calma-ansiedad, entusiasmo-depresién e intencion de abandono

Satisfaccion laboral Calma-Ansiedad Entusi lepresion Intencién de abandono

PE ES PE ES PE ES PE ES
Intercepto 4246+ 053 3,726 057 4251 044 1476 055
Sexo -0,049 037 -0,020 038 0014 0322 0,032 038
Edad 0,010%* 002 0,005* 002 0,002 002 -0,004 002
Tipo de contrato 0,283 057 0,352 058 0,341%% 049 0,264 060
Apoyo organizacional* 0,489+ 028 0,315%* 028 0,373%* 024 0421 029
Inseguridad laboral -0,163%% 031 -0,085%* 029 0,168%* 028 0,235%* 036
Apoyo organizacional® 0,029 072 0,055 082 0,095 058 0,076 0,76
Inseguridad laboral *apoyo organizacional® 0,186% 057 0,096# 052 0,090# 051 -0,196%* 068

*p<05; #*p< 01; #p <,1

organizacional

Nota: PE, pardmetro estimado; ES, error estdndar; * Apoyo organizacional estd medida a nivel individual y es considerada como una variable control; ® Apoyo organizacional estd medida a nivel
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relacion entre la inseguridad laboral y la intencién de abandono de
la organizacidn fue significativa y positiva; de manera que cuanto
mayor era la inseguridad laboral percibida, mayor era la intencién
de abandono de la organizacion.

El papel modulador del apoyo organizacional también fue con-
firmado. Concretamente, los resultados mostraron que el apoyo
organizacional modulaba la relacién entre la inseguridad laboral y
la satisfaccion laboral, la salud psicoldgica y la intencién de aban-
dono de la organizacién. Con el objetivo de clarificar la naturaleza
de la interaccion, se llevé a cabo la representacion gréfica de estos
resultados. Las gréficas 1, 2 y 3 mostraron cémo la satisfaccion
laboral y la salud psicolégica empeoraban en mayor medida ante
la percepcidn de inseguridad laboral cuando existia la percepcion
colectiva de un bajo apoyo organizacional en comparacién a cuan-
do un alto apoyo organizacional estaba presente.

La figura 4 presenta cémo la intencién de abandono de los em-
pleados aumenta ante la percepcion de inseguridad laboral, siendo
este aumento mayor en los empleados que trabajaban en organiza-
ciones caracterizadas por un bajo apoyo organizacional en compa-
racién a aquellos que disponen de un alto apoyo organizacional.

Discusion y conclusiones

El objetivo general del presente trabajo fue el estudio de uno
de los estresores laborales, la inseguridad laboral, asi como su
repercusion en los trabajadores. Concretamente, existia un doble
objetivo, por un lado, proporcionar mayor evidencia empirica a la
relacion entre inseguridad laboral y algunas de sus consecuencias,
y, por otro, clarificar la influencia del apoyo organizacional en esta
asociacion desde un enfoque multinivel.

De acuerdo con el objetivo 1,la inseguridad laboral se relaciona-
ba negativamente con la satisfaccion laboral y la salud psicolédgica,
y positivamente con la intencién de abandono de la organizacion.
Este objetivo fue confirmado por nuestros resultados. De hecho,
estos resultados son congruentes con la investigacion que presenta
a la inseguridad laboral como un estresor laboral con perjudiciales
efectos en los empleados (Andrea, Bultmann, van Amelsvoort y
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Figura 1. Interaccion entre inseguridad laboral y apoyo organizacional en
la prediccion de la satisfaccion laboral

Kant, 2009; Cheng y Chan, 2008; De Cuyper y De Witte, 2006;
Filipkowski y Johnson, 2008; Sverke, Hellgren y Ndswall, 2002).

En relacion al objetivo 2, los resultados presentaron al apoyo
organizacional como un factor contextual que modula la relacién
entre la inseguridad laboral y sus consecuencias. En este sentido,
aquellos empleados que trabajaban en organizaciones que propor-
cionaban apoyo a sus empleados presentaban menor deterioro de
sus actitudes, comportamientos y salud al percibir inseguridad la-
boral que aquellos que trabajaban en organizaciones con bajo apo-
yo. Asi, este estudio proporciona evidencia adicional a la literatura
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la prediccion de la calma
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Figura 3. Interaccion entre inseguridad laboral y apoyo organizacional en
la prediccion del entusiasmo
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Figura 4. Interaccion entre inseguridad laboral y apoyo organizacional en
la prediccion de la intencion de abandono de la organizacion

existente en varias vertientes. Por un lado, se suma a la afirmacién
que sefiala la necesidad de adoptar una aproximacién multinivel
en el estudio de la inseguridad laboral (De Cuyper, Sora, De Witte,
Caballer y Peird, 2009; Mohr, 2000; Sora, Caballer, Peiré y De
Witte, 2009; Sora, Caballer, Peird, Silla y Gracia, 2010). Por otro
lado, apoya la incipiente linea de investigacion que plantea la con-
ceptualizacion del apoyo organizacional como un fenémeno co-
lectivo en su papel como amortiguador del estrés laboral (Bliese y
Castro, 2000: Wallace, Edwards, Arnold, Frazier y Finch, 2009); y
mds especificamente, es congruente con la investigacion que plan-
tea al apoyo social, como un factor amortiguador de la influencia
de la inseguridad laboral en los empleados (Biissing, 1999; Lim,
1996, 1997; Kinnunen y Nitti, 1994).

A pesar de las aportaciones realizadas por este estudio, se deben
considerar una serie de limitaciones. La primera hace referencia al
disefio transversal de la investigacidn, ya que no permite establecer
la causalidad de las relaciones entre las variables. Para ello, es ne-
cesario un disefio longitudinal. En segundo lugar, las variables del
presente estudio han sido medidas con escalas de autoinforme, lo
cual puede implicar una varianza de método comtn. Sin embargo,
es poco probable que este error afecte a las interacciones de las va-
riables que explican las variables dependientes. La varianza de mé-
todo comtin estd principalmente presente en el efecto directo de las

variables dependientes, que es previo al efecto de las interacciones
consideradas como el objetivo principal de nuestro estudio (Ro-
driguez y col., 2001). Igualmente, las relaciones de las variables a
distintos niveles implica la agregacion de algunas de ellas en este
trabajo, lo cual dificulta la aparicién de este problema. De todas
formas, serfa aconsejable el uso de medidas multimétodo prove-
nientes de otras fuentes de informacion en futuras investigaciones.

No obstante, independientemente de las limitaciones mencio-
nadas, el presente trabajo tiene una serie de implicaciones tedricas
y practicas. Desde la perspectiva tedrica, en el presente trabajo se
destaca la importancia de considerar las variables moduladoras
que pueden mitigar la influencia negativa de la inseguridad laboral
sobre los empleados, como es el caso del apoyo organizacional.
Ademds, se revela la necesidad de abordar el estudio de la inse-
guridad laboral desde una aproximacién multinivel que considere
la influencia del contexto. Desde una perspectiva préctica se reco-
miendan intervenciones no solo a nivel individual, sino también a
nivel organizacional para tratar el estresor de la inseguridad labo-
ral. En otras palabras, aunque la percepcién de inseguridad laboral
pueda ser un estresor individual, deberfa ser abordado a través de
intervenciones dirigidas tanto a los individuos como a las orga-
nizaciones. Las intervenciones a nivel individual estdn dirigidas
a proporcionar a los empleados diversas estrategias de manejo y
afrontamiento del estrés que faciliten percibir su inseguridad la-
boral como un fenémeno menos estresante; mientras que las inter-
venciones organizacionales deben estar dirigidas a la modificacién
de las practicas y politicas organizacionales que favorezcan que
los individuos perciban la inseguridad laboral como un fenéme-
no menos estresante. De hecho, Bliese y Jex (2002) han sefialado
a las intervenciones organizacionales como mds efectivas que las
individuales.

Por tltimo, mencionar que la inseguridad laboral es un estresor
que parece va a seguir estando presente en la vida laboral de los
trabajadores durante un periodo de tiempo indefinido. Por ello, es
necesario identificar los posibles factores que pueden mitigar su
negativo efecto sobre los empleados. Futura investigacion seria
necesaria para continuar identificando los posibles factores que
puedan mejorar la calidad de vida laboral de los empleados. Un
importante foco de investigacion estaria en los factores contextua-
les, de los cuales existe una escasa investigacion y sin los cuales
no se puede adquirir un completo conocimiento sobre las reaccio-
nes de los empleados (Naumann y Bennett, 2000), tales como la
eficacia colectiva o el clima de justicia organizacional. Por dltimo,
como anteriormente se ha comentado, seria necesario llevar a cabo
estudios con disefios longitudinales que permitan inferir relaciones
de causalidad entre la inseguridad laboral y las consecuencias para
los empleados y las organizaciones.
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