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Resumen

Este estudio examina la relacion entre la incertidumbre frente a la industria 4.0 y la
inseguridad laboral. Adicionalmente se examina el rol moderador de la empleabilidad
percibida, considerando la edad y nivel educacional de los trabajadores. La investigacion
se llevo a cabo con una muestra de 224 trabajadores chilenos. Analisis estadisticos
correlacionales causales, asi como de regresion multiple fueron utilizados para
establecer la relacion de moderacion entre las variables. Los resultados sustentan el rol
de la incertidumbre frente a la industria 4.0 como un antecedente de la inseguridad
laboral cuantitativa (miedo a perder el trabajo), no asi con la inseguridad laboral
cualitativa (miedo a perder caracteristicas valoradas del trabajo). Ademas, se sustenta la
importancia del nivel educacional en el modelo propuesto. Estos descubrimientos tienen
implicancias tedricas y practicas, lo que quiere decir que a mayor nivel educacional el
trabajador tendra una mayor percepcion de empleabilidad, la que actia como un recurso
personal que modera su percepcion de inseguridad laboral. Es asi como las
organizaciones deben considerar estos factores al momento de implementar nuevos

cambios tecnoldgicos, para facilitar la adaptacion de los trabajadores.

Palabras claves: Industria 4.0, inseguridad laboral, empleabilidad percibida, edad,

nivel educacional.

* En este proyecto de tesis se utiliza el masculino gramatical como genérico, segun los

usos linguisticos, para referirse a personas de ambos sexos.



Abstract

This study examines the relationship between uncertainty against Industry 4.0 and job
insecurity. Additionally, it explores the moderating role of perceived employability,
considering the age and education level of employees. We carried out a study on a
sample of 224 Chilean workers. Causal correlational statistical analysis and a multiple
regression analysis to establish the moderation relationship between the intervening
variables. Results support the role of uncertainty against Industry 4.0 as a predictor of
quantitative (i.e. risk of job loss) but not qualitative job insecurity (i.e. risk of losing
valued job features). Further we found evidence for the importance of the education
level of workers in the previously posed relationship. These findings have theoretical
and practical implications given that the higher the education level of the worker, the
higher their perceived employability, which acts as a personal resource that moderates
and decreases their job insecurity perception. Thus, organizations should consider these
factors when implementing new technological changes, to facilitate the adaptation of

workers.

Keywords: Industry 4.0, job insecurity, perceived employability, age, education level.



Introduccion

La industria 4.0, también Ilamada cuarta revolucién industrial, se posiciona como una
alternativa frente a algunos de los desafios mas grandes de la actualidad, tales como el
uso eficiente de recursos y energia, los cambios demograficos a los que se ha visto
enfrentada la sociedad contemporanea y los nuevos requerimientos sociales, econémicos
y ecoldgicos para la adaptacion del sector productivo a las ciudades (Kagermann,

Wahlster, & Helbig, 2013; Matt, Orzes, Rauch, & Dallasega, 2018).

Las nuevas tecnologias de produccion, que se agrupan dentro del concepto de
industria 4.0, abarcan desde tecnologias digitales (ej. Impresiones 3D, Internet of Things
(1oT), robdtica avanzada) hasta nuevos materiales (ej. Nano o biotecnologia) y nuevos
procesos (ej. Inteligencia artificial, biologia sintética), los que seran claves al momento
de determinar la disponibilidad y naturaleza del trabajo actual y futuro (Organizacion

para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico [OCDE], 2017).

Se espera que las nuevas tecnologias faciliten la creacion de nuevos puestos de
trabajo, ademas de aumentar la productividad industrial, lo que generaria beneficios
globales para la economia de los paises (OCDE, 2017). Sin embargo, pese a estos
beneficios, la literatura cientifica sugiere que los cambios tecnolédgicos son percibidos
mayoritariamente como negativos por parte de los trabajadores (Arntz, Gregory, &

Zierahn, 2016; Conde, de la Torre, & Vega, 2001).

La adaptacion a los cambios que trae consigo la industria 4.0 puede tomar tiempo y

tener costos significativos para la poblacion, en parte, porque la tecnologia es



10

considerada una fuerza de cambio organizacional y, como tal, puede ser percibida como
una amenaza para los trabajadores (Audia & Brion, 2007), debido al miedo que esta
modifique la naturaleza del mercado laboral de manera negativa y, con ello, aumente el

desempleo (Smith & Anderson, 2014; Nam, 2019).

Dentro de las consecuencias negativas que pueden experimentar los trabajadores bajo
el actual contexto laboral, destaca la percepcién de inseguridad laboral (Keim, Landis,
Pierce, & Earnest, 2014; Nam, 2019; Peters, 2017), que se entiende como la
interpretacion individual del ambiente de trabajo inmediato, respecto al miedo o
preocupacion relacionados a la posibilidad, indeseada, de perder el trabajo actual en el
futuro o aquellos aspectos valoradas del puesto de trabajo actual (Kim & von dem
Knesebeck, 2015; Sverke & Hellgren, 2002; VVander Elst, De Witte, & De Cuyper,

2014).

De acuerdo con el modelo de demandas y recursos (JD-R) de Bakker y Demerouti
(2007, 2013), la inseguridad laboral puede ser considerada una demanda amenazadora
para el trabajador, si las demandas laborales son mayores que los recursos laborales o, si
los recursos existentes son insuficientes para mitigar el efecto estresor de estas

demandas (de Witte, 2005).

Por otro lado, existen variables que tienen un efecto amortiguador en relacion a la
inseguridad laboral percibida (Green, 2011). Es asi como la empleabilidad percibida,
que se entiende como la habilidad percibida por el trabajador, para mantener el trabajo

actual u obtener el trabajo que desea, considerando atributos individuales y el estado
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actual y futuro del mercado laboral, actia como una de ellas (De Cuyper, Sulea,
Philippaers, Fischmann, lliescu, & De Witte, 2014; Hillage & Pollard, 1998; Rothwell &

Arnold, 2007).

Es asi, como en el contexto actual de inestabilidad de los mercados laborales (Sora,
Cabeller & Peiro, 2014), la empleabilidad percibida se puede entender como un recurso
personal dentro del modelo de demandas-recursos (Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001), que puede disminuir la percepcién de inseguridad laboral en los
trabajadores, entendida como una demanda laboral amenazadora (Yeves, Barsted,
Cortes, Merino, & Cavada, 2019), pues se asocia con la capacidad para acceder y

mantenerse activo en el campo laboral (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004).

A su vez, existen diversos factores que pueden influir en la empleabilidad percibida,
dentro de ellos la edad y el nivel educacional de los trabajadores. En cuanto a la variable
de edad, la literatura cientifica indica que aquellos trabajadores que verian afectada de
forma negativa su percepcion de empleabilidad son aquellos que ingresan por primera
vez al mercado laboral y aquellos que estan en edad cercana al retiro, siendo estos
ultimo el grupo etario de mayor vulnerabilidad (Rothwell & Arnold, 2007; Van der
Heijde & Van der Heijden, 2006; Van der Heijden, Gorgievski & de Lange, 2016; Van

der Heijden, 2002).

Por otro lado, respecto al nivel educacional, estudios indican que, a mayor
cualificacion de los trabajadores, mayor seria su percepcion de empleabilidad

(Wittekind, Raeder, & Grote, 2010), lo que tiene sentido bajo el marco de referencia de
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la teoria del capital humano (Becker, 1993), en la cual la educacion y el desarrollo de
competencias serian una inversion al capital humano, lo que aumentaria la

empleabilidad percibida de los trabajadores.

Bajo este panorama y desde el punto de vista teorico, es fundamental aportar al
conocimiento cientifico respecto a la percepcion de los trabajadores frente a la industria
4.0, particularmente en lo que se refiere a su percepcion de incertidumbre frente a los
cambios que puede conllevar su implementacion, que son una realidad innegable, asi
como en las posibles consecuencias que este puede tener para los trabajadores y aquellas
variables que pueden actuar como amortiguadoras. Actualmente existe un vacio de
conocimiento sobre esta materia, particularmente respecto al estudio empirico de las
consecuencias en la implementacion de la industria 4.0. para los trabajadores y, si bien la
investigacion cientifica al respecto ha aumentado de forma progresiva a lo largo de los
afios, estas son propuestas tedricas que se focalizan en paises europeos, cuya realidad

dista del contexto latinoamericano y chileno (Liao et al., 2017).

Desde una perspectiva préactica, el conocer sobre la percepcién de incertidumbre que
los trabajadores experimentan frente a las innovaciones tecnoldgicas y su efecto en la
inseguridad laboral, permitiria adaptar politicas organizacionales que faciliten la
implementacién de la industria 4.0. en el pais, asi como generar intervenciones que
consideren variables como la empleabilidad percibida y el rol que la edad y el nivel

educacional tienen en ella, lo que aumentaria la efectividad de las mismas.
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A partir de lo sefialado, este estudio se enfocard en trabajadores chilenos, mayores de
18 afios, residentes en el pais, sin distincion de rubro laboral. Esto, debido a que si bien
en un primer momento, los cargos de menor cualificacion y mayor estandarizacion seran
los que se veran mayormente afectados por la implementacién de la industria 4.0
(GlovalVas, 2018), existen analisis que indican que aquellos trabajos que implican
mayor entrenamiento y nivel educacional también podrian verse disminuidos por la
implementacion de maquinas y software capaces de llevar a cabo analisis sofisticados y
toma de decisiones, generando una crisis en las posibilidades de empleabilidad de la
futura fuerza laboral de manera global (Bowles, 2014; Brynjolfsson & McAfee, 2014;

Ford, 2009).

Considerando lo expuesto, es que surgen las interrogantes que guian esta
investigacion: ¢ Cual es la relacion entre percepcion de incertidumbre frente a la
industria 4.0 e inseguridad laboral?, ;qué rol cumple la empleabilidad percibida en la
relacion de la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad
laboral?, y ;cdmo afecta la edad y el nivel educacional el rol moderador de la
empleabilidad percibida en la relacion entre la percepcion de incertidumbre frente a la

industria 4.0 y la inseguridad laboral?

Para dar respuesta a estas preguntas es que se plantea como objetivo general de
investigacion determinar el rol de la empleabilidad percibida en la relacién entre la
percepcion de inseguridad frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral, considerando

el efecto de la edad y el nivel educacional respecto a la empleabilidad percibida.
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En los siguientes apartados se presentardn con mayor detalle las variables del estudio
mencionadas y luego se expondra la relacion empirica entre cada una de ellas, se
plantearén las hipotesis y objetivos, y el marco metodoldgico que tomara la
investigacion, que incluye disefio de investigacion, participantes, instrumentos,

procedimiento de recoleccidn y anélisis de datos y resguardos éticos.
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Primera parte: Marco teorico
A continuacion, se presenta una revision bibliografica enfocada en la
conceptualizacion tedrica-empirica respecto a industria 4.0, inseguridad laboral,

empleabilidad percibida, edad y nivel educacional.

1. Industria 4.0

Histéricamente han existido tres procesos de revolucion industrial. La primera surge
a finales del siglo XV1I1, como consecuencia de la introduccién en la industria
manufacturera de equipamiento mecénico movido por los motores de vapor. La segunda
se inicia a comienzos del siglo XX, apoyada en la electricidad y caracterizada por la
produccion en masa de bienes, basada en una creciente division del trabajo. La tercera
revolucién, que empieza a comienzos de los afios 70 y llega hasta nuestros dias, emplea
la electrénica y las tecnologias de la informacion para conseguir incrementar la

automatizacion de los procesos manufactureros (Kagerman et al., 2013).

Actualmente se habla de una cuarta revolucion industrial, también conocida como
“Industria 4.0”. Este término es acufiado en Alemania y hace referencia a los procesos
de digitalizacion e interconexion de la actividad productiva, que actualmente se
encuentran en proceso de implementacion y que marcaran los cambios en el mercado del

trabajo presente y futuro (Bonekamp & Sure, 2015; Navarro & Sabalza, 2016).

Cobra relevancia especificar que, si bien el término “Industria 4.0” se origina dentro

del contexto de desarrollo industrial aleman, actualmente se utiliza de forma amplia en
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la literatura cientifica para referirse a todo proceso de desarrollo tecnolégico actual y lo
que este conlleva, que es como se entendera dentro de este estudio (Liao, Deschamps, de

Freitas, & Pierin, 2017).

Multiples disciplinas cientificas estan involucradas en la investigacion e
implementacién de la industria 4.0, lo que ha dificultado establecer consenso en su
definicion. A pesar de esto, se han identificado cuatro componentes claves (Roblek,

Mesko, & Krapez, 2016; Wilkesmann & Wilkesmann, 2018):

e Sistemas ciber-fisicos: Refiere a sistemas que integran componentes
computacionales y fisicos, que pueden interactuar con los humanos, tales como
el sistema de red eléctrica inteligente, sistemas de automdvil autdbnomo, sistemas
de monitoreo médico, etc.

e Internet of Things (10T): Se define como una infraestructura global y dindmica de
red, con capacidad de auto-configuracién basados en protocolos de
comunicacion donde “cosas” fisicas y virtuales interactiian y se integran a través
de interfaces inteligentes y se integran en una red de informacion. Ejemplo de
esto son los relojes inteligentes, impresoras 3D, aspiradoras inteligentes, etc.

e Internet of Services (l0S): Hace referencia a las redes de servicios o sistemas que
se encuentran disponibles para los clientes en internet, por ejemplo, todos
aquellos servicios de actualizacion de sofware y hardware.

e Fabricas inteligentes: Se remite a la utilizacion de logistica y objetos inteligentes,

asi como de aparatos de comunicacion movil que promuevan una utilizacién
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eficiente de los recursos. El objetivo es producir productos inteligentes que
puedan desarrollarse aun cuando estén en manos de los clientes y ya no sean

parte del proceso de produccion en fabrica.

Pese a lo anterior, es importante entender que la implementacion de la industria 4.0
no solo significa avances técnicos con base cientifica, sino que implica cambios a nivel
organizacional y social que van mas alla de lo meramente tecnoldgico (Navarro &
Sabalza, 2016). Es clave comprender que esta nueva revolucién industrial, es también
cultural y, es en este punto, donde radica uno de los obstaculos mas importantes para su
desarrollo, principalmente por la incertidumbre respecto a las consecuencias sociales que

tendrén estas nuevas tecnologias (Halpern & Castro, 2018).
1.1. Percepcién de incertidumbre frente a la industria 4.0

Considerando la amplia gama de avances tecnolégicos que se agrupan dentro de la
industria 4.0, cobra relevancia conocer sobre las consecuencias especificas de algunos de
estos procesos en los trabajadores. Dentro de ellos, los procesos de digitalizacion y
automatizacién han modificado de forma acelerada el disefio y caracteristicas del
trabajo, particularmente en los Gltimos afios. (Barley, 2015; Parker, Wall & Cordery,

2001).

Los avances en la telefonia mdvil y los servicios de almacenamiento en linea,
generan que los trabajadores en la actualidad estan constantemente conectados y
disponibles a su lugar de trabajo. Ademas, la relacion laboral entre compafieros de

trabajo se ha visto modificada con la implementacion de redes de comunicacion
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digitales, lo que ha obligado a los trabajadores a adaptarse a este nuevo contexto laboral
para seguir empleables (Colbert, Yee, & George, 2016; Schwarzmuller, Brosi, Duman,

& Welpe, 2018).

Por otro lado, respecto al estudio sobre las consecuencias que los procesos de
automatizacion tienen sobre los trabajadores, la literatura cientifica se ha focalizado en
la alta probabilidad de que gran parte de las tareas que los trabajadores realizan en la
actualidad puedan llegar a ser automatizadas, lo que podria generar la desaparicion de su
fuente laboral y aumenta la percepcion de ansiedad frente a este tipo de cambios

(Mckinsey Global Institute, 2017).

Lo anterior puede deberse a las dificultades que la mayor parte de las personas
presentan para ajustarse a nuevos métodos de trabajo, cuando estos son implementados
(Newstrom, Brito, Carrion, & Quifiones, 2011). Los individuos y organizaciones son
particularmente sensibles a los cambios ambientales, que pueden ser considerados como
potenciales amenazas a la estabilidad laboral (Anderson, & Pontusson, 2007). Segun
Shoss (2017), el cambio organizacional es de hecho percibido como una amenaza
objetiva para el trabajador, pues serian sefiales del contexto laboral que indicarian que su
trabajo esta en riesgo y, como tal, cumpliria el rol de ser un antecedente de la

inseguridad laboral (Keim et al., 2014).

En este contexto, la industria 4.0 puede ser considerada una fuerza de cambio
organizacional a la cual los trabajadores deben adaptarse. Por otro lado, la adaptacion a

este nuevo contexto organizacional puede ser facilitada si la implementacion de las



nuevas tecnologias no es percibida de forma negativa, disminuyendo la resistencia al

cambio (Jandric & Randelovic, 2018).

No obstante, al ser una tematica incipiente y en vias de exploracion, no hay certeza
respecto a los efectos a largo plazo en el mercado laboral, ya que, si bien la
implementacion de estas nuevas tecnologias puede generar la desaparicion de ciertos
empleos, a la vez, generaria la creacion de nuevas industrias y ocupaciones (Islam,

2018).

2. Inseguridad Laboral

En el contexto actual de continuo cambio social, la competencia econémica a nivel
global ha ido en aumento, generando presion sobre las organizaciones, las que se han
visto forzadas a aumentar su productividad y disminuir sus costos a través de la
reduccion de su personal o la mano de obra subcontratada (Burke & Nelson, 1998;
Armstrong-Stassen, 2004). Estos cambios en el mundo del trabajo han derivado en un
sentimiento generalizado de inseguridad laboral, derivado de la percepcion de un

presente inestable y un futuro incierto (Geishecker, 2009).

Es asi como el término inseguridad laboral se puede entender como la amenaza

percibida a la continuidad y estabilidad del trabajo, tal como es actualmente concebido

19

por el trabajador (Shoss, 2017). Esta definicidn hace referencia a una vision subjetiva de

la inseguridad laboral, ya que deriva de la interpretacion del trabajador y no
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necesariamente de informacidn directa y objetiva del contexto laboral (Sverke, Hellgren,

& Naswall, 2006).

El concepto de inseguridad laboral puede hacer referencia a dos tipos de clasificacion
de esta variable. Por un lado, se habla de inseguridad laboral cualitativa, que hace
referencia a la percepcion de amenaza a la calidad de la relacion laboral, es decir, a la
posible pérdida de aspectos valorados y especificos del trabajo, como el horario laboral,
tipo de jornada de trabajo o la relacion entre compafieros de trabajo (Hellgren, Sverke, &
Isaksson, 1999). Por otro lado, la inseguridad laboral cuantitativa refleja un enfoque
global, que se entiende como la interpretacion individual respecto al miedo o
preocupacion relacionados a la posibilidad de perder el trabajo actual en el futuro

(Sverke & Hellgren, 2002; Vander Elst, De Witte, & De Cuyper, 2014).

Si bien en un principio la investigacion cientifica consideraba la inseguridad laboral
como un motivador en los estudios de clima organizacional, actualmente es definida
como un factor de estrés para los trabajadores, pues posee un caracter anticipatorio ante
un suceso estresante (como lo es la desvinculacién del trabajo) y de naturaleza
involuntaria, por lo que seria la anticipacion a la pérdida del empleo, y no su ocurrencia,
lo que hace de la inseguridad laboral un estresor (Boya, Demiral, Ergor, Akvardar, & De

Witte, 2008; Chen & Chan, 2008; Lazarus & Folkman, 1984; Sverke et al., 2006).

Por otro lado, cabe mencionar que la inseguridad laboral también ha sido estudiada
segun la teoria del contrato psicologico, considerando la importancia de la seguridad

laboral en el intercambio entre trabajador y empleador. Es asi como el contrato
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psicoldgico abarca aquellos aspectos de la relacién laboral que no pueden ser
establecidos en un contrato formal, disminuyendo con ello la percepcién de inseguridad

laboral en el trabajador (De Cuyper & De Witte, 2005; George, 2003).

En esta misma linea, la percepcion de inseguridad laboral también se puede
considerar como demanda amenazadora para el trabajador, esto dentro del modelo de
demandas y recursos (JD-R) de Bakker y Demerouti (2007, 2013). Este plantea que,
cuando las demandas laborales, entendidas como aquellos elementos fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizacionales que requieren esfuerzo y que al realizarse
generan costos tanto fisicos como psicologicos, sean mayores que los recursos laborales,
que son aspectos del trabajo que permiten lograr las metas laborales, reducir demandas
laborales y/o estimular el crecimiento del trabajador dentro de la organizacion, la
inseguridad laboral podria ser considerada una demanda amenazadora, ya que al tener
menos recursos las consecuencias de esta demandas podrian elevarse. De igual forma,
esto puede suceder si los recursos existentes son insuficientes para mitigar el efecto

estresor de las demandas laborales (de Witte, 2005).

2.1. Consecuencias y antecedentes de la inseguridad laboral

La evidencia empirica sugiere que la inseguridad laboral tiene un fuerte impacto tanto
fisico como psicologico en los trabajadores, (Sverke & Hellgren, 2002; Kim & von dem
Knesebeck, 2015). De igual forma, se ha asociado a multiples resultantes actitudinales y
comportamentales (Sverke et al., 2006), dentro de los que destaca una relacion positiva

con el burnout (Aybas, Elmas, & Dundar, 2015) y negativa con la satisfaccion laboral
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(De Cuyper, Notelaers, & De Witte, 2009), engagement, compromiso organizacional y

satisfaccion vital, entre otros (Sverke, Lastad, Hellgren, Naswall & Richter, 2018).

En cuanto a las antecedentes o predictores de la inseguridad laboral percibida, Sverke
y Hellgren (2002) los categorizaron en factores subjetivos (control percibido,
empleabilidad percibida, responsabilidades familiares y necesidad de seguridad) y
factores objetivos (cambio organizacional, tipo de contrato, caracteristicas del mercado
laboral y el futuro incierto de la organizacién). De forma similar, el estudio meta-
analitico de Keim et al. (2014) propone una division categorizando los predictores mas
significativos en factores subjetivos (ambiguiedad del rol, conflicto de rol, comunicacién
organizacional y locus de control) y objetivos (cambio organizacional, edad, tipo de

trabajo y contrato formal).

En esa misma linea, investigaciones sugieren que la implementacion de nuevas
tecnologias, en general, es percibida de manera negativa por los trabajadores, por el
temor que afecte su continuidad laboral o se modifiquen caracteristicas del trabajo
apreciadas por los trabajadores (Anderson, & Pontusson, 2007; Madsen, 2019). No solo
eso, sino que la identidad de los trabajadores puede verse amenazada frente a la tension
gue pueden generar los requerimientos contextuales de la era tecnoldgica (Corley &

Gioia, 2004).

Las investigaciones previamente mencionadas otorgan un respaldo tedrico a la
relevancia del estudio de los antecedentes de la inseguridad laboral, particularmente

respecto a los efectos negativos que los cambios organizacionales y la tecnologia tienen
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sobre los trabajadores, considerando que el identificar estos factores facilita mecanismos
en pos de la disminucién de la inseguridad laboral percibida y las consecuencias

negativas que esta tiene para los trabajadores (Shoss, 2017).

A partir de lo expuesto se desprende la primera hipdtesis:

Hipdtesis 1: Existe una relacion positiva entre la incertidumbre frente a la industria

4.0 y la percepcion de inseguridad laboral cuantitativa y cualitativa.

3. Empleabilidad Percibida

El contexto actual de inestabilidad de los mercados laborales ha transformado la
estructura tradicional de las organizaciones y de las relaciones entre empleadores y
trabajadores, aumentado la percepcion de inseguridad laboral en estos Gltimos
(Balsmeier & Woerter, 2019; Smith, 2010; Sora et al., 2014; Sullivan & Baruch, 2009).
Por lo tanto, es clave para los trabajadores mantener su atractivo en el mercado del
trabajo y, motivo de esta necesidad, es que ha aumentado el interés e importancia de
estudiar el concepto de empleabilidad, que se asocia con la capacidad para acceder y

mantenerse activamente en el campo laboral (Fugate et al., 2004).

La definicion de empleabilidad ha cambiado a lo largo de los afios (Grazier, 1998), a
medida que se entiende su naturaleza multidimensional, que se adapta a condiciones

contextuales en constante cambio, lo que a su vez ha hecho imposible acordar un modelo
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unico que explique esta variable (Harvey, 2001; Williams, Dodd, Steele, & Randall,

2019).

Es asi como la empleabilidad se puede entender desde la perspectiva desde la cual se
estudie, la que puede ser social (en relacion a los niveles de empleo e indices
econdmicos), organizacional (respecto a los trabajadores dentro de la organizacion) o
individual (indicador de la oportunidad que tiene el trabajador de adquirir y mantener su
trabajo en el mercado laboral externo o interno) (Thijssen, Van der Heijden, & Rocco,

2008).

Existen autores que plantean un enfoque de tipo disposicional de la empleabilidad
(Fugate, 2006), considerando la existencia de caracteristicas individuales que
predisponen a los individuos a adaptarse proactivamente a su contexto laboral. Este
enfoque consta de cinco dimensiones: la apertura a los cambios en el trabajo, el trabajo y
carrera resiliente, el trabajo y carrera proactiva, la motivacion de carrera y la identidad

de carrera (Fugate & Kinicki, 2008).

Por otro lado, Van Der Heijde y Van Der Heijden (2006) proponen un modelo de
empleabilidad basado en competencias, el que hace alusion al 6ptimo uso de las
competencias de acuerdo a cinco dimensiones: pericia profesional, anticipacion y

optimizacion, flexibilidad personal, sentido corporativo y equilibrio.

Rothwell y Arnold (2007), por su parte, enfatizan el foco individual de la
empleabilidad (empleabilidad interna), asumiendo ademas que existen factores externos

asociados al mercado laboral (empleabilidad externa). Bajo esta perspectiva, se conectan
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las habilidades y comportamientos que contribuyen a un desemperio efectivo, la
resiliencia asociada a responder efectivamente a las circunstancias cambiantes, las redes
de contactos que proporcionan informacion y apoyo y las habilidades para buscar

empleo y el conocimiento sobre el mercado del trabajo (Rothwell & Arnold, 2007).

De Cuyper et al. (2014) se enfocan en la empleabilidad percibida, que se refiere a la
perspectiva del trabajador en torno a su capacidad de encontrar un trabajo nuevo o

similar. Es en esta Gltima perspectiva en la cual se enfocar la presente investigacion.

La empleabilidad percibida puede ser considerada un recurso personal dentro del
modelo de demandas y recursos (JD-R) de Bakker y Demerouti (2007, 2013), que
fomenta el bienestar del trabajador y que, ademas, puede ser beneficiosa para la
organizacion, ya que trabajadores con alta percepcion de empleabilidad estarian
equipados de mas habilidades y conocimientos dentro de lo que es un mercado laboral
cada vez mas competitivo (De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco,

2008; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006).

La evidencia empirica en el estudio de empleabilidad percibida se ha centrado en sus
consecuencias para el trabajo, las organizaciones, las carreras y la salud (Kirves,
Kinnunen, & De Cuyper, 2014). Por ejemplo, se ha encontrado evidencia de su
capacidad predictiva en la satisfaccion laboral extrinseca, intrinseca y social (Gamboa,
Gracia, Ripoll & Peir6, 2009; Yeves et al., 2019), asi como de su capacidad para
moderar la relacion entre la inseguridad laboral y la satisfaccion con la vida (Silla, De

Cuyper, Gracia & Peir6, 2008).
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Por otro lado, las investigaciones enfocadas en los factores que predicen la
empleabilidad percibida se han centrado en la educacion, las competencias y la
adquisicién de habilidades de forma general, asi como en factores contextuales y

recursos individuales (Kirves et al., 2014).

3.1. Rol moderador de la empleabilidad percibida

La literatura cientifica otorga gran importancia al efecto moderador de la
empleabilidad percibida, considerada como un recurso personal que puede brindar un
sentido de seguridad laboral al trabajador, que cobra ain mas relevancia en el contexto
econdmico actual del mercado laboral (De Cuyper, Makikangas, Kinnunen, Mauna, &

De Witte, 2012; Silla, De Cuyper, Gracia, Peir6, & De Witte, 2009).

Fugate y colaboradores (2004), proponen que la percepcién de empleabilidad otorga
un sentido de control sobre la carrera laboral del individuo, lo que a su vez se extrapola a
lo propuesto por Sverke y colaboradores (2002), quienes postulan que el interés central
sobre la empleabilidad es que ayuda a los trabajadores a sobrellevar la inseguridad

laboral (Forrier & Sels, 2003; Yeves et al., 2019).

Investigaciones sugieren que trabajadores con alta percepcién de empleabilidad
tendrian mejores oportunidades de encontrar nuevos trabajos que aquellos con una baja
percepcion de empleabilidad (De Cuyper et al., 2009; Silla et al., 2009). Es asi como la
empleabilidad percibida cobra mayor relevancia en un contexto de trabajo cambiante, ya
que otorgaria un sentido de seguridad laboral cuando la estabilidad laboral no es

asegurada (De Cuyper et al., 2012; Forrier & Sels, 2003).
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De igual forma, la empleabilidad percibida cumple un rol importante en el manejo
del cambio organizacional y aquellos factores ambientales que pueden ser percibidos

como una amenaza (Wittekind et al., 2010).

La interaccion entre inseguridad laboral y empleabilidad percibida puede ser
explicada de acuerdo al modelo de demandas y recursos (JD-R) de Bakker y Demerouti
(2007, 2013). En este, la empleabilidad percibida puede ser considerada un recurso
personal que podria tener un efecto moderador en la relacién entre la percepcion de
inseguridad frente a la implementacion de la industria 4.0., que actuaria como una fuerza
de cambio organizacional (Shoss, 2017) y la percepcion de inseguridad laboral, la que es

considerada una demanda laboral amenazadora por el trabajador (Schaufeli, 2017).
A partir de los expuesto se desprende la segunda hipotesis:

Hipotesis 2.1: La percepcion de empleabilidad cumple un rol moderador en la
relacion entre la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad

laboral cuantitativa.

Hipotesis 2.2: La percepcion de empleabilidad cumple un rol moderador en la
relacion entre la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad

laboral cualitativa.
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4. El rol moderador de la edad

La edad de los trabajadores es una variable sociodemografica cuyo efecto ha sido
estudiado en relacién a numerosas variables. En general, se considera como una variable
control dentro de la literatura cientifica (Schalk et al., 2010). Dentro de las relaciones
que se han establecido en cuanto a ésta, destaca su rol como variable moderadora de la
empleabilidad percibida (De vos, Forrier, Van der Heijden, & De Cuyper, 2017; Yeves
et al., 2019), asi como en su relacion con la inseguridad laboral, sin resultados
concluyentes en cuanto a cuales son los grupos etarios mas afectados por esta Ultima

variable (Shoss, 2017).

El impacto de la edad, como un factor demografico que puede influir sobre la
empleabilidad percibida ha sido considerado en diferentes investigaciones, que
reconocen que existe una menor percepcion de empleabilidad en trabajadores jovenes,
que recién inician su carrera laboral y trabajadores en edad cercana al retiro, quienes
estan proximos a terminar su carrera laboral (Fugate et al., 2004; Guilbert, Bernaud,

Gouvernet, & Rossier, 2016; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006).

Respecto a esta relacion, autores postulan que tanto trabajadores jévenes como
también trabajadores mayores se ven enfrentados a estereotipos de edad, pero que los
trabajadores mayores podrian verse mas perjudicados por estos estereotipos, lo que se
refleja en la relacion a la empleabilidad percibida, donde se ha observado una
correlacion negativa entre edad y empleabilidad percibida (Ahmed, Andersonn, &

Hammarstedt, 2012; Van der Heijden, 2002; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006).
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Junto a esto, estudios indican que los trabajadores mas jovenes reportan mayores indices
de empleabilidad que sus pares mayores (Froehlich, Beausaert, & Segers, 2015;
Rothwell & Arnold, 2007; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; VVan der Heijden,

2002; Wittekind et al., 2010).

Los estereotipos de edad hacia trabajadores mayores han sido refutados en
investigaciones previas (Posthuma & Campion, 2008), sin embargo, pueden tener
efectos negativos en la autoestima de los trabajadores, con consecuencia de auto-
exclusion y discriminacién (Weiss, Sassenberg & Freund, 2013). Junto a ello, los meta-
estereotipos también tendrian un efecto negativo en la percepcion de empleabilidad de
los trabajadores mayores (Ahmedet al., 2012; Peters, Van del Heijden, Spurk, De Vos, &
Klaassen, 2019). Los meta-estereotipos son creencias que una persona tiene sobre los

estereotipos que otros tienen sobre ellos (Vorauer, Main & O’Connell, 1998).

Finalmente, cabe considerar que los trabajadores mayores podrian verse mas
afectados en el contexto de la implementacién de la industria 4.0., tanto por los
estereotipos de edad (Posthuma & Campion, 2007), como por la disminucién de trabajos
estandarizados (Bonekamp & Sure, 2015), por lo que es una prioridad aportar al
conocimiento cientifico, particularmente considerando las tasas de envejecimiento
acelerado y la disminucion de la natalidad en Chile (Instituto Nacional de Estadisticas

[INE], 2019).

A partir de lo expuesto se desprende la tercera hipotesis:
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Hipdtesis 3: El rol moderador de la empleabilidad percibida se ve influenciado por la

edad de los trabajadores.

4. El rol moderador del nivel educacional

El nivel educacional de los trabajadores es también una variable sociodemografica
cuyo efecto ha sido estudiado en relacion a numerosas variables y es considerada una

variable control en gran parte de la literatura cientifica (Schalk et al., 2010).

Se ha asociado los efectos del nivel educacional con diferentes dimensiones de la
salud existiendo una relacion entre un bajo nivel educacional y baja percepcién de salud
tanto fisica como mental (De la Cruz-Sanchez, Feu, & Vizuete-Carrizosa, 2013), por lo
que el contar con mayor nivel educacional seria un factor protector para los trabajadores.
De igual forma, el nivel educacional es considerado dentro de los aspectos individuales
del trabajador como un determinante de la empleabilidad de esta, pero sin ser un aspecto

definitorio de la misma (Green, de Hoyos, Barnes, Owen, Baldauf, & Behle, 2013).

En cuanto a la relacion entre nivel educacional y empleabilidad percibida, el primero
es considerado una variable sociodemografica antecedente a la empleabilidad percibida,
que otorga importancia al conocimiento formal por parte de los trabajadores (Drange,
Bernstrem, & Mamelund, 2018; Fugate et al., 2004; Sverke & Hellgren, 2002; Wittekind

etal., 2010).
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Investigaciones sugieren que, a un mayor nivel educacional, mayor seré la percepcion
de empleabilidad por parte del trabajador (Qenani, MacDougall, & Sexton, 2014; Soares
& Mosquera, 2019), aun cuando Clarke (2007) plantea que el nivel educacional no seria
un factor determinante para los empleadores, y que otros aspectos, tales como las
habilidades sociales, serian mas importantes para aumentar las posibilidades de empleo

de los trabajadores.

Aun asi, la influencia que puede tener el nivel educacional en la empleabilidad
percibida puede explicarse a través de la teoria del capital humano (Becker, 1993), la
que sugiere que las cualificaciones, conocimientos, habilidades y experiencia de una
persona incrementarian sus ganancias o productividad. La educacion y el desarrollo de
competencias serian una inversion al capital humano, que aumentaria la percepcion de

empleabilidad en los trabajadores (Wittekind et al., 2010).
Finalmente, a partir de lo expuesto se desprende la cuarta hipotesis:

Hipdtesis 4: El rol moderador de la empleabilidad percibida se ve influenciado por el

nivel educacional de los trabajadores.
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Segunda parte: Marco empirico

Preguntas de investigacion

¢ Cudl es la relacion entre percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 e
inseguridad laboral?, ¢qué rol cumple la empleabilidad percibida en la relacién de la
percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral?, y ;,como
afecta la edad y el nivel educacional el rol moderador de la empleabilidad percibida en
esta relacion entre la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la

inseguridad laboral?

Hipotesis

Sobre los antecedentes tedrico-empiricos antes expuestos se establecieron las

siguientes hipotesis para esta investigacion (figura 1).

Hipotesis 1: Existe una relacion positiva entre la percepcion de incertidumbre frente a la
industria 4.0 y la inseguridad laboral cuantitativa y cualitativa.

Hipotesis 2: La percepcion de empleabilidad cumple un rol moderador en la relacion
entre la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral
cuantitativa y cualitativa.

Hipdtesis 3: El rol moderador de la empleabilidad percibida se ve influenciado por la

edad los trabajadores.



Hipotesis 4: El rol moderador de la empleabilidad percibida se ve influenciado por el

nivel educacional de los trabajadores.

Figura 1. Modelo de investigacion propuesto.

Empleabilidad percibida

Edad

Nivel educacional

Percepcién de
incertidumbre frente a
la Industria 4.0

Inseguridad laboral
cuantitativay
cualitativa
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Objetivos

Objetivo general

Determinar el rol de la empleabilidad percibida en la relacion entre la percepcion de
incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral, considerando el efecto de

la edad y el nivel educacional respecto a la empleabilidad percibida.

Obijetivos especificos

e Determinar el efecto de la incertidumbre frente a la industria 4.0 en la
inseguridad laboral cuantitativa y cualitativa.

e Analizar el efecto moderador de la empleabilidad percibida en la relacion entre la
percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral
cuantitativa y cualitativa.

e Analizar el efecto moderador de la empleabilidad percibida por los trabajadores,
considerando la influencia de la edad.

e Analizar el efecto moderador de la empleabilidad percibida por los trabajadores,

considerando la influencia del nivel educacional.
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Variables

A continuacion, se presentan las variables de esta investigacion, especificando su

definicién conceptual y operacional.

Variable independiente.

La variable independiente de este estudio es la percepcion de inseguridad frente a

la industria 4.0.

Definicion conceptual de la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0.

La percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 se entendera como
aquella reaccion negativa de temor frente a los cambios que conlleva la implementacion
de las nuevas tecnologias que abarca la industria 4.0, en especifico, los procesos de
automatizacién y la implementacién de nuevos procesos de digitalizacion y control de la

informacion (Kagermann et al., 2013; Otto, Scholz & Garrido Vasquez, 2017).

Definicidn operacional de la percepcion de inseguridad frente a la industria 4.0.

Variable fue medida a través del cuestionario elaborado por Otto, Scholz and
Garrido Vasquez (2017) en la Universidad de Marburg en Alemania, que actualmente se

encuentra en proceso de validacion al espafiol (ver Anexo 3).

Variable dependiente

La variable dependiente de este estudio es la inseguridad laboral.
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Definicion conceptual de inseguridad laboral.

La percepcion de inseguridad laboral se entiende como la posibilidad subjetivamente
percibida y no deseada de perder el trabajo actual en el futuro o perder caracteristicas
valoradas del mismo, asi como al miedo o preocupacion relacionados a la posibilidad de

esta pérdida (Vander Elst et al., 2014).

Definicion operacional de inseguridad laboral.

Para medir la concepcidn de inseguridad laboral cuantitativa se utilizo la Escala de
Inseguridad Laboral elaborada por De Witte (2000) (ver Vander Elst et al., 2014). La
inseguridad laboral cualitativa fue evaluada a través de un instrumento elaborado por
Boya y colaboradores (2008), basados en una escala de Isaksson, Hellgren y Pettersson

(1998).

Variables moderadoras

Las variables moderadoras de este estudio son edad, nivel educacional y

empleabilidad percibida.

Definicion conceptual de empleabilidad percibida.

La empleabilidad percibida hace referencia a la perspectiva individual del trabajador
respecto a las oportunidades de trabajo disponibles, especificamente, a la habilidad para
mantener el trabajo que se ejerce u obtener el trabajo que desea, considerando atributos

individuales y el estado actual y futuro del mercado laboral. Es considerado un recurso
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personal que se relaciona al bienestar del trabajador (De Cupyer et al., 2014; Rothwell &

Arnold, 2007).

Definicion operacional de empleabilidad percibida.

Variable fue medida a través de la escala elaborada por De Witte (1992) (ver De

Cuyper et al, 2014) que consta de 4 items.

Definicidn conceptual de edad y nivel educacional

Le edad hace referencia al tiempo que una persona ha vivido desde su nacimiento. El
nivel educacional, por otro lado, se refiere a las fases de educacion formal dictadas en el

pais.

Definicion operacional de edad y nivel educacional

Tanto el nivel la edad como el nivel educacional seran medidos como datos
sociodemogréficos. Le edad sera medida en afios y el nivel educacional dentro las

opciones de ensefianza basica, media, técnica, universitaria o postgrado.
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Método

Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio de caracter cuantitativo de tipo no experimental,
transeccional correlacional-causal, considerando que el objetivo era especificar las
relaciones entre dos 0 mas conceptos o variables en un unico momento que fue
determinado por los investigadores (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014; Montero

& Ledn, 2007).

Participantes

El estudio se llevo a cabo con una muestra de 224 participantes, chilenos
residentes en Chile, mayores de 18 afios, los que se desempefiaban principalmente en el
sector econémico terciario o de servicios, lo que equivale al 86,6% de la muestra (N =
194), siendo los participantes del sector secundario o industrial el 9.4% (N = 21) de la
muestra y aquellos que trabajaban en el sector primario el 4.0% (N = 9) del total de
participantes. La edad promedio fue de 37 afios (DE = 11.8), siendo la edad minima 19
afios y la méxima 70 afios. Del total de la muestra el 68,8% fueron mujeres (N = 154) y
el 31,3% hombres (N= 70). En términos educativos, el 54% (N = 121) contaba con
educacion universitaria, 21% con postgrado (N = 47), el 14,7% (N = 33) con ensefianza
técnica universitaria, el 8,9% (N = 20) con ensefianza media completa y el 1,3% (N = 3)

solo con ensefianza basica completa.
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Respecto al promedio de antigiiedad en la organizacion, este fue de 7.09 afios (DE =
8.9), con un promedio de 5.07 afios de antigtiedad en el puesto de trabajo (DE = 7.64),
exigiéndose un minimo de 4 meses de antigliedad tanto en la organizacion como en el
puesto de trabajo, con el fin dar mayor homogenizacion a la muestra y establecer un
minimo de familiarizacion y conocimiento por parte del trabajador con la organizacion y
su cargo. Por otro lado, el 64,3% (N = 144) de la muestra contaba con contrato a plazo

indefinido y el 75.0% (DE = 168) trabaja con jornada completa.

Considerando el contexto de pandemia, el 67.9% (N = 153) del total de la muestra no
se encontraba acogido bajo la actual Ley de Proteccién al Empleo, mientras que el

32,1% (N = 72) si lo estaba al momento de contestar el cuestionario.

Instrumentos

Cuestionario de Percepcion de Incertidumbre frente a la Industria 4.0.

Cuestionario elaborado por Otto, Garrido-Vasquez, Scholz y Garrido VVasquez
(2022) e implementado por primera vez por Otto, Scholz and Garrido Vasquez (2017) en
la Universidad de Marburg en Alemania, que actualmente se encuentra en proceso de
validacién al espafiol. Compuesto por 8 items, centrado en los procesos de
digitalizacion, uso de la informacién y automatizacion. Escala tipo Likert de 1 a 5,
siendo 1 “nada” y 5 “muchisimo”, bajo la consigna “seriale marcando con una X el
namero en la escala de 1 a 5 que mejor refleje el grado en que le preocupan los

siguientes enunciados respecto a su trabajo” (ver Anexo 2).
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Este cuestionario reporta una consistencia interna de .78 en su version original,
mientras que en este estudio fue de .81. Un ejemplo de item de esta escala es “Me
preocupa que mis conocimientos y formacion laboral sean insuficientes debido a la

2

digitalizacion e incorporacion de nuevas tecnologias en el mercado laboral actual”.

Respecto a los indices de bondad de ajuste del instrumento, el anlisis factorial
condice una estructura de 2 factores, uno respecto a la preocupacion en cuanto a la
utilizacion de la informacion personal de los trabajadores y el otro respecto a la
incertidumbre frente a los procesos tecnoldgicos implementados en las organizaciones.
Sin embargo, la escala demostré problemas de ajuste con los 8 items, para lo cual se
tomo la decision de eliminar el item problematico de los analisis posteriores, quedando
una escala de 7 items. Esto puede haber sido por problemas en la traduccion del
instrumento o porque el item en si hace referencia a otra dimension (“Me preocupa estar
constantemente disponible para mi trabajo, incluso en mi tiempo libre (por ejemplo, a

través del correo electronico, teléfono movil, etc.)”.

Cuestionario de Inseguridad Laboral.

La inseguridad laboral cuantitativa fue evaluada a través de un cuestionario
originalmente propuesto por De Witte (2000) y adaptado y validado al espafiol por
Vander Elst, De Witte y De Cuyper (2014) (ver Anexo 2). Este consiste en 4 items con
escala Likert de 5 puntos y opciones de respuesta que van desde “muy en desacuerdo”

hasta “muy de acuerdo”, bajo la consigna “A continuacion, se exponen una serie de



41

afirmaciones. Por favor, marque con una X en la escala de 1 a 5 aquella que més le

represente”.

El cuestionario reportd una consistencia interna de a=.87 tanto en su adaptacion
original como en la utilizada en este estudio. Si bien demostr6 algunos problemas en los
indices de validez para esta muestra, la escala ha sido ampliamente utilizada para medir
este constructo (ver Tabla 2). Un ejemplo de item de este cuestionario es “Existen

posibilidades de que pronto pierda mi trabajo”.

Por otro lado, la inseguridad laboral cualitativa fue evaluada a través de un
instrumento elaborado por Boya y colaboradores (2008), que consta de una escala de 4
items basados en una escala de Isaksson, Hellgren y Pettersson (1998). El cuestionario
reportd una consistencia interna de a=.83 en su version original y 0=.82 en este estudio,

con buenos indices de validez (ver Tabla 1).

Las opciones de respuesta que van desde “muy en desacuerdo” hasta “muy de
acuerdo”, bajo la consigna “A continuacion, se exponen una serie de afirmaciones. Por
favor, margue con una X en la escala de 1 a 5 aquella que mas le represenze”. Un
ejemplo de item de esta escala es “Mi desarrollo salarial en esta organizacion es

prometedor”.

Cuestionario de Empleabilidad Percibida.

La empleabilidad percibida fue medida a través de un instrumento originalmente

desarrollado por De Witte (1992), pero adaptada por De Cuyper y colaboradores (2014)
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(ver Anexo 2). Compuesto por 4 items, utiliza una escala Likert de 5 puntos, siendo 1
“muy en desacuerdo” y 5 “muy de acuerdo”, bajo la consigna “A continuacion, se
exponen una serie de afirmaciones. Por favor, marque con una X en laescalade 1 a5
aquella que mas le represente”. La version original presentd un 0=.92 y en esta
investigacion arrojo un o = 0.89. Ademas, demostr6 buenos indices de validez en el

analisis factorial confirmatorio (ver Tabla 1).

Un ejemplo de un item de la escala es “Soy optimista en cuanto a encontrar otro

trabajo si estuviera buscando”.

Medida de nivel educacional

Esta investigacion midi6 el nivel educacional usando cinco categorias, que fueron
codificadas de la siguiente forma: 1=Educacién basica completa; 2=educacion
secundaria completa; 3=educacion técnica universitaria; 4=Educacion universitaria

completa; 5=postgrado.

Procedimiento

Se realizd una traduccion de la Escala de Incertidumbre frente a la Industria 4.0
(Scholz, 2017), de aleman a espafiol y luego una traduccién inversa. Se verificd el ajuste
del lenguaje al contexto, a traves de la opinidn de jueces expertos (Mufiz, Elosua, &
Hamblenton, 2013). Junto a esto, se realizé pilotaje previo con el cuestionario a aplicar

en la investigacion (n=15), con el fin de verificar la equivalencia lingtistica, cultural,
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conceptual y métrica del instrumento, para posteriormente revisar la confiablidad de este

(Muhiz, Elosua, & Hambleton, 2013).

Se aplico el cuestionario sélo en su version digital, en consideracion del contexto de
pandemia y mediante su difusion por redes sociales a todos aquellos que cumplieron con
los criterios de la muestra, en un periodo de 4 meses durante el afio 2020. Se recibieron
327 respuestas, pero se consideraron solo aquellos cuestionarios que fueron contestadas
en su totalidad, quedando en una muestra total 224 participantes. Tanto los objetivos de
investigacion como los resguardos éticos pertinentes quedaron explicitos mediante el

consentimiento informado y la rigurosidad del proceso de investigacion.

Analisis de datos

El andlisis de datos se realiz6 mediante el programa estadistico IBM SPSS v.24 y
PROCESS macro para SPSS, en el cual se efectud un analisis estadistico correlacional
causal de los datos con el objeto de estudiar la relacion de las variables investigadas. Por
lo tanto, primero se procedio a determinar el ajuste psicométrico de los instrumentos a
partir del analisis de fiabilidad, mediante el alfa de Cronbach y de validez, a través de un
analisis factorial confirmatorio en MPlus v. 8.4. Una vez establecidas estas propiedades,
se llevo a cabo el analisis descriptivo de los datos y un analisis de regresiones multiples

para establecer la relacion de moderacion entre las variables intervinientes.
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Consideraciones éticas

Dentro de la investigacion se llevaron a cabo todas las consideraciones éticas
pertinentes, a través del consentimiento informado (ver Anexo X), la confidencialidad
dentro de todo el proceso investigativo y el manejo de riesgos para los participantes.
Esto ultimo asegurando que los resultados del estudio no generen ningln perjuicio o
dafio institucional, profesional o personal a los trabajadores (Colegio de Psicologos de
Chile, 2008; Norefia, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo, 2012). Adicionalmente, el proyecto
fue enviado al Comité de Etica del Departamento de Psicologia de la Universidad de
Concepcion para evaluar el correcto cumplimiento de los resguardos éticos, recibiendo

su aprobacion.

Al finalizar el proceso de tesis y con el objetivo de facilitar el acceso al conocimiento
por parte de la poblacion, la informacidon respecto a los resultados sera devuelta a los
participantes mediante resumen ejecutivo enviado a los correos de los interesados y, de
modo publico, a través de material infografico por redes sociales, medio por el cual se

dio a conocer el cuestionario.
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Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion, los que se encuentran
organizados de la siguiente manera: analisis de fiabilidad y validez de los instrumentos,
analisis descriptivo y de correlacion entre las variables del estudio y, finalmente, el

analisis segun las hipotesis propuestas en la investigacion.
Confiabilidad y validez de los instrumentos

En cuanto al andlisis de validez interna, con el fin de obtener los indices de bondad
de ajuste de los instrumentos utilizados en este estudio, se procedié a realizar un analisis

factorial confirmatorio (AFC) con el estimador MLR (ver tabla 1).

Tabla 1

Andlisis de validez de los instrumentos

Instrumento SRMR x2 df x2/df ratio  CFlI TLI RMSE
A

Incertidumbre 0.040 0.0106 13 2.115 0.964 0.942 0.071

frente a la

industria 4.0

Inseguridad 0.031 0.0028 2 5.871 0.966 0.898 0.147

laboral

cuantitativa

Inseguridad 0.017 0.2723 2 1.301 0.998 0.993 0.037

laboral cualitativa

Empleabilidad 0.012 0.1394 2 1.970 0.994 0.983 0.066

percibida

Nota: N=224. SRMR = standarized root-mean-square residual (raiz del promedio de los residuos al
cuadrado estandarizada); RMSEA = root-mean-square error of approximation (raiz del error cuadratico
medio de aproximacidn); CFl = comparative fit index (indice de ajuste comparativo).
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De acuerdo con los indices de ajuste que se manejan en la literatura y, considerando
el tamafio muestral, los instrumentos arrojan en general un indice de ajuste adecuado
(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2005). El
instrumento que arroja niveles méas débiles de ajuste corresponde a la Escala de
Inseguridad Laboral Cuantitativa, considerando el valor del RMSEA, que indica el
ajuste global del modelo a la muestra. Sin embargo, el ajuste del 90% de intervalo de
confianza es menor a 0.8 (0.074-0.234), lo que da mayor validez al ajuste al instrumento.
Considerando este aspecto y que es un instrumento que ha sido utilizado para medir este
constructo tanto en poblacién hispanohablante como en poblacion chilena (Vander Elst,
De Witte, & De Cuyper, 2014; Yeves et al., 2019), es que se tomo la decision de
mantenerlo como medida de esta variable.

La consistencia interna de los instrumentos utilizados en este estudio fue medida a
través del alfa de Cronbach, demostrando buenos niveles de homogeneidad entre los

items de cada escala (ver Tabla 2).

Analisis descriptivo y de correlaciones entre variables

Dentro del analisis de correlaciones entre variables se advierte, segun el efecto de
Cohen (1988), que existe una relacion fuerte y positiva entre la incertidumbre frente a la
Industria 4.0 y la inseguridad laboral cuantitativa (r=.275; p<0.01) y, entre esta ultima y
la inseguridad laboral cualitativa (r=.353; p<0.01). Por otro lado, existe una relacion
fuerte y negativa entre la empleabilidad percibida y la inseguridad laboral cualitativa
(r=-.184; p<0.01), asi como entre la edad y la inseguridad laboral cuantitativa (r=-.305;

p<0.01) y entre la empleabilidad percibida y la inseguridad laboral cuantitativa (r=-.154;
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p<0.05), asi como entre el nivel educacional y la inseguridad laboral cuantitativa (r=-

.135; p<0.05).

Tabla 2
Matriz de correlaciones generales entre las variables de estudio

Variables 1 2 3 4 5 M DE
1 Incertidumbre frente a la (.80) 3.03 0.77
Industria 4.0
2 Inseguridad laboral 275**  (.87) 2.43 1.01
cuantitativa
3 Inseguridad laboral 103 353**  (.82) 2.51 0.83
cualitativa
4 Empleabilidad percibida -.050 -154*  -184** (.89) 3.03 1.00
5 Edad -.041 -.305** -.030 -.115 37.63 11.80
6 Nivel Educacional .076 -.130 -135*  -.067 -.125

Nota: N = 224. Los coeficientes Alfa de Cronbach aparecen en las diagonales y entre paréntesis.
*p < .05 (bilateral), **p < .01 (bilateral). M = Media aritmética. DE = Desviacion estandar.

En cuanto a la edad de los participantes, el promedio fue de 37 afios (DE = 11.8),
siendo la edad minima 19 afios y la maxima 70 afios. Respecto al nivel educativo, el
54% (N = 121) de la muestra contaba con educacién universitaria, 21% con postgrado
(N =47), el 14,7% (N = 33) con ensefianza técnica universitaria, el 8,9% (N = 20) con

ensefianza media completa y el 1,3% (N = 3) solo con ensefianza basica completa.

Resultados de acuerdo con las hipdtesis planteadas
La primera hipotesis busca conocer si existe una relacion positiva entre la percepcion
de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral cuantitativa y

cualitativa. Esta hipotesis se sustenta de manera parcial, ya que demuestra resultados
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estadisticamente significativos en la relacion entre percepcion de incertidumbre frente a
la industria 4.0 y la inseguridad laboral cuantitativa, F(19.795) = 0.00, no asi con la

inseguridad laboral en su dimension cualitativa, F(2.764) = 0.098 (ver Tabla 3).

Tabla 3
Modelo hipdtesis 1
Inseguridad laboral cuantitativa Inseguridad laboral cualitativa
B Error tip. t B Error tip. t
Incertidumbre ~ .349*** 078 4.449 111 .067 1.662
frente a la
Industria 4.0
R .082 012
AR- .078 .008

Nota: N = 224. *p < .05 (bilateral), **p < .01 (bilateral), ***p < 0.001

Ademas, se realiz6 el analisis del modelo considerando como variable control la
situacion actual de pandemia, bajo la pregunta “; En qué medida cree usted que la
pandemia de COVID-19 afectara negativamente su situacion laboral?”, sin registrarse
cambios significativos en los resultados.

Los resultados para la segunda hipotesis, que plantea que la percepcion de
empleabilidad cumpliria un rol moderador en la relacion entre la percepcion de
incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral tanto cuantitativa como

cualitativa, no demuestran ser estadisticamente significativos (ver Tabla 4).
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Modelo hipdtesis 2
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Inseguridad laboral cuantitativa

Inseguridad laboral cualitativa

B SE p LLCI ULCI B SE p LLCI ULCI
Incertidumbre 333 .078 .000 .179 .487 .101 .066 .127 -.029 .231
frente a la
industria 4.0
Empleabilidad  -.138 .064 .034 -266 -.010 -146 .054 .008 -.254 -.038
Percibida
Incertidumbre -056 0.77 461 -208 .095 .044 065 .494 -083 .172
frenteala 14.0
X
Empleabilidad
percibida
R- 319 213
AR- .102 .045

Nota: N=224; SE= Desviacién Estandar

La tercera hipdtesis, que plantea que el rol moderador de la empleabilidad percibida

se ve influenciado por la edad los trabajadores, es rechazada en su totalidad, tanto en su

relacién con la inseguridad laboral cuantitativa como con la inseguridad laboral

cualitativa (ver tabla 5).
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Modelo hipdtesis 3
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Inseguridad laboral cuantitativa

Inseguridad laboral cualitativa

B

SE p LLC ULCI p
|

SE

Y

LLCI

uLC

Incertidumbre
frente ala 14.0
X
Empleabilidad
percibida

Incertidumbre
frente a la
industria 4.0

X
Edad

Empleabilidad
percibida

X
Edad

Incertidumbre
frente ala 14.0
X
Empleabilidad
percibida

X
Edad
R:
AR:

-.048

-.011

.005

.003

473
223

072 50 -191 .095 .054
9

.007 .10 -025 .002 .004

005 25 -004 .015 -.008

006 .54 -008 -016 .004

.264
.069

.065

.006

.004

.005

402

522

.046

461

-.073

-.008

-.017

-.006

.183

.016

-.000

.015

Nota: N=224; SE= Desviacién Estandar
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Finalmente, la cuarta hipoétesis, que plantea que el nivel educacional de los
trabajadores influye en la relacion de la empleabilidad percibida como moderador entre
la incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral, se sustenta

estadisticamente tanto en la dimensién cuantitativa como cualitativa de la inseguridad

laboral (ver Tabla 6).
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Tabla 6
Modelo hipotesis 4

Inseguridad laboral cuantitativa Inseguridad laboral cualitativa

B SE p LLC ULCI p SE  p LLCI ULC
| |

Incertidumbre  -.055 .078 .47 -210 .098 .052 .065 .424 -077 .182
frente ala 14.0 8

X

Empleabilidad

percibida

Incertidumbre .042 .081 .60 -118 .203 .017 .068 .802 -.118 .152
frente a la 6
industria 4.0

X

Nivel
Educacional

Empleabilidad .011  .076 .88 -140 .162 .034 .064 .588 -.092 .162
percibida 4

X

Nivel
Educacional

Incertidumbre -175 081 .03 -335 -015 -181 .068 .008 -.316 -.047
frentealal 4.0 2

X

Empleabilidad

percibida

X

Nivel
Educacional

R: 384 322
AR: 148 103

Nota: N=224; SE= Desviacién Estandar
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Discusion

El objetivo fundamental de esta investigacion fue aportar evidencia empirica acerca
de los posibles efectos negativos que la implementacion de la industria 4.0 tendria en los
trabajadores y su relacion con la inseguridad laboral. Con este prop6sito se plantea un
modelo que busca determinar el rol de la empleabilidad percibida en la relacion entre la
percepcion de inseguridad frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral percibida,
considerando también la edad y el nivel educacional de los trabajadores.

Con base en los resultados obtenidos en este estudio y a la luz de los fundamentos
tedrico-conceptuales que dieron forma a esta investigacion, en el presente apartado
discutiremos los principales hallazgos y sus posibles implicaciones tanto teéricas como
précticas para el mejor entendimiento y estudio del efecto que la implementacion de la
industria 4.0 tiene sobre los trabajadores. Posteriormente, se analizaran las principales
limitaciones de nuestro estudio y las sugerencias de posibles lineamientos futuros de
investigacion, finalizando con una sintesis de las principales conclusiones de este
estudio.

Principales hallazgos

La primera hipétesis plantea una relacion positiva entre la percepcion de
incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral cuantitativa y cualitativa.
Esto se sustentaba en la premisa que los cambios tecnologicos son percibidos
mayoritariamente como negativos por parte de los trabajadores (Arntz, Gregory, &

Zierahn, 2016), quienes perciben la tecnologia como una fuerza de cambio
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organizacional que, a su vez, genera resistencia y aumenta el miedo a que desaparezca
su fuente laboral (Nam, 2019).

Los resultados indican que esta hipotesis se sustenta de forma parcial, ya que
existiria una relacion positiva y significativa con la inseguridad laboral en su dimension
cuantitativa, no asi con su dimension cualitativa. Es decir, existiria una relacion
significativa entre el miedo a perder el trabajo y la implementacién de nuevas
tecnologias, pero no asi entre el miedo a perder caracteristicas apreciadas del trabajo y la
industria 4.0.

Las implicancias de este resultado son varias. A nivel tedrico se ratifica el modelo
propuesto por Shoss (2017), aunque solo en la dimensidn cuantitativa de la inseguridad
laboral. Este plantea los cambios tecnoldgicos como antecedentes de la inseguridad
laboral considerando que, si bien la inseguridad laboral es un fenémeno perceptual e
individual, generalmente tiene como base amenazas de tipo contextual (Klandermans,
Hesselink, & Van Vuuren, 2010; Lingmont & Alexiou, 2020). Es asi como se sustenta la
nocion que individuos y organizaciones son particularmente sensibles a los cambios
ambientales, al ser considerados potenciales amenazas a la estabilidad laboral
(Anderson, & Pontusson, 2007; Sverke & Hellgren, 2002), tales como la

implementacién de procesos tecnoldgicos de digitalizacién y automatizacion.

Por otro lado, no se sustenta la relacion entre la incertidumbre frente a la industria 4.0
y la inseguridad laboral cualitativa, lo que  puede explicarse, en parte, porque la
investigacion fue desarrollada en medio de la pandemia por COVID-19, que es un

evento estresante, que puede haber generado mayor miedo en los trabajadores a perder
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su trabajo, por sobre la preocupacion de perder caracteristicas valoradas del mismo
(Narayanamurthy & Tortorella, 2021). Desde otro punto de vista, la inseguridad laboral
cualitativa podria estar actuando como una variable moderadora sobre la inseguridad
laboral cuantitativa en este modelo, mas que una variable dependiente, tal como lo
sugieren Chirumbolo y colaboradores (2017) en su Modelo de Inseguridad Laboral

Integrado.

Otro factor que puede influir son las caracteristicas de la muestra en este estudio. En
su mayoria fueron mujeres, que se desempefian en el sector econémico terciario o de
servicios, con una edad promedio de 37 afios y, en su mayoria, con educacion
universitaria completa. Esto puede indicar que, si bien un nimero no menor de
participantes perciben que la industria 4.0 juega un rol importante en su vida laboral
actual y futura, no es una percepcion generalizada, porque no es una poblacion que se
vea directamente afectada por la implementacién de la industria 4.0, sino que es una
relacion mas bien indirecta (Mckinsey Global Institute, 2017), lo que también podria
explicar, en parte, los resultados de esta investigacion.

La segunda hipdtesis plantea que la empleabilidad percibida cumpliria un rol
moderador en la relacion entre la percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y
la inseguridad laboral cuantitativa y cualitativa. Esta hipétesis se afirmaba tedricamente
en la importancia de la empleabilidad percibida como un recurso personal que puede
brindar un sentido de seguridad laboral al trabajador y que cobra ain mas relevancia en
el contexto del mercado laboral actual, pues actuaria como amortiguador sobre la

inseguridad laboral (De Cuyper, 2012, Yeves et al., 2019).
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Los resultados muestran que esta hipotesis no se sustenta estadisticamente. Esto
podria explicarse segun el modelo propuesto por Sverke y Hellgren (2002), que plantea
a la empleabilidad percibida como un antecedente a la inseguridad laboral, en lugar de
actuar como un moderador. Esto, porque la empleabilidad percibida seria parte de las
caracteristicas subjetivas del trabajador que, junto a caracteristicas situacionales
objetivas, como la implementacidn de nuevas tecnologias dentro de la organizacion,
actuarian como un precedente para la percepcion de inseguridad laboral.

Por otro lado, Cohen y Willis (1985) sefialan que, si bien los recursos del trabajador,
dentro de los cuales se encuentra la empleabilidad percibida, pueden llegar a moderar la
relacién entre un estresor y su reaccion frente al estrés, también pueden actuar
directamente sobre este estresor, en este caso, sobre la percepcién de incertidumbre
frente a la industria 4.0., lo que podria explicar también este resultado.

La tercera hipétesis propone que el rol moderador de la empleabilidad percibida se ve
influenciado por la edad de los trabajadores. Esta presuncion se sustentaba en el rol que,
en general, se ha asumido de la edad en la literatura cientifica, que destaca como una
variable moderadora de la empleabilidad percibida (De vos et al., 2017; Yeves et al.,
2019). Esta hipotesis tampoco se sustenta estadisticamente en los resultados de esta
investigacion.

El porqué de este resultado podria explicarse en que la edad de los trabajadores puede
actuar como un antecedente de la empleabilidad percibida, mas que como un moderador
de ésta. Lo anterior considerando que las investigaciones sugieren que existe una menor

percepcion de empleabilidad en trabajadores joévenes, que recién inician su carrera
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laboral y en trabajadores en edad cercana al retiro, quienes estan préximos a terminar su
carrera laboral (Fugate et al., 2004; Guilbert et al., 2016; Van der Heijde & Van der

Heijden, 2006).

Se esperaba que los trabajadores mayores podrian haberse visto mas afectados en el
contexto de la implementacion de la industria 4.0., tanto por los estereotipos de edad
(Posthuma & Campion, 2007), como por la disminucion de trabajos estandarizados
(Bonekamp & Sure, 2015). Sin embargo, la edad no influyo de forma significativa en la
incertidumbre frente a la industria 4.0, lo que es apoyado por investigaciones que
contradicen la nocidn que trabajadores mayores son mas resistentes y menos dispuestos

al cambio dentro de las organizaciones (Ng & Feldman, 2012).

La cuarta hipdtesis plantea que el rol moderador de la empleabilidad percibida se ve
influenciado por el nivel educacional de los trabajadores. Esta hipotesis se sustenta
estadisticamente en el estudio. La educacion pasa a ser un componente clave del capital
social y como tal, un factor de proteccidn laboral (Keim et al, 2014). Investigaciones
sugieren que, a un mayor nivel educacional, mayor sera la percepcién de empleabilidad

por parte del trabajador (Qenani et al., 2014; Soares & Mosquera, 2019).

En este modelo, la empleabilidad percibida no es un moderador significativo por si
solo, pero si se considera el nivel educacional del trabajador, esta cumple un rol
significativo como en la relacion entre la incertidumbre frente a la industria 4.0 y la

inseguridad laboral. Es decir, que a mayor nivel educacional del trabajador mayor sera el
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rol que cumple la empleabilidad como moderador, lo que es permite mitigar los efectos
negativos de la incertidumbre en la inseguridad laboral.

La influencia que puede tener el nivel educacional en la empleabilidad percibida
puede explicarse a través de la teoria del capital humano (Becker, 1993), la que sugiere
que las cualificaciones, conocimientos, habilidades y experiencia de una persona
incrementarian sus ganancias o productividad, que en momentos de incertidumbre
podrian adquirir un valor fundamental para la persona, lo podria explicar el resultado de
esta hipotesis.

Implicaciones précticas

A nivel practico, este resultado implica que las organizaciones deben hacer un mayor
esfuerzo para que la implementacion de estas nuevas tecnologias no sea percibida como
algo negativo por los trabajadores (Jandric & Randelovic, 2018), adoptando iniciativas
para disminuir la resistencia al cambio y disminuir la inseguridad laboral que, como se
sabe, tiene multiples efectos negativos en el individuo tanto a nivel laboral como
psicoldgico y fisico (Sverke et all., 2018).

Para este fin, es que las organizaciones deben adoptar estrategias tales como la
comunicacion y la educacion sobre los cambios que se quieran implementar, como los
nuevos procesos tecnoldgicos derivados de la industria 4.0, otorgando asi a los
trabajadores la oportunidad de participar de los cambios organizacionales, lo que
facilitaria su aceptacion y aumentaria la sensacion de control del trabajador,
disminuyendo la percepcion de inseguridad laboral (Konovsky & Folger, 1987; Parker et

al., 1997; Romme, 1997).
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El desarrollo de competencias tecnoldgicas, de la actual y futura fuerza de trabajo
resulta ser un proceso ineludible para contrarrestar la vulnerabilidad de la industria
respecto a la implementacion de las nuevas tecnologias (Corley & Gioia, 2004). Junto a
esto, a mayor nivel educacional de los trabajadores, més fécil seria su adaptacion a estos
cambios, por lo que es importante generar oportunidades de desarrollo educacional
dentro de las instancias de capacitacién, considerando el rol protector del nivel

educacional y su influencia en la empleabilidad percibida.

Sin embargo, no basta solo que las organizaciones tomen medidas para atenuar los
posibles efectos negativos que la implementacion de nuevas tecnologias pueda tener en
los trabajadores, sino que para lograr la integracion exitosa de la industria 4.0 en las
organizaciones, esta debe estar acompafiada por politicas publicas adecuadas, las cuales
deben ser sustentadas en el desarrollo tecnoldgico y la investigacion cientifica
(Comision Econdmica para América Latina y el Caribe [CEPAL], 2019; Earl, Taylor,
Roberts, Huynh, & Davis, 2017)

Finalmente, otra posible implicancia se refiere al instrumento de medicion utilizado,
ya que en la literatura cientifica no habia un instrumento que midiera la percepcién de
incertidumbre frente a la industria 4.0, y en este estudio arrojé buenos indices de validez
y confiabilidad, por lo que podria ser utilizada en futuras investigaciones referentes a
esta temética en desarrollo.

Limitaciones
Tras discutir los hallazgos encontrados, es relevante mencionar las limitaciones que

tuvo esta
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investigacion. Una de ellas es que el estudio fue de tipo correlacional, de caracter
transversal, por ende, los hallazgos encontrados deben ser vistos con cautela debido a
que la recoleccion de datos se realiz6 en un inico momento, por lo que se desconoce la
magnitud de las variaciones en las variables que puedan presentarse en el mismo grupo a
lo largo del tiempo, de igual forma, no se pueden establecer relaciones de causalidad
entre las variables.

Otro factor limitante deriva de la composicion de la muestra de participantes en el
estudio, que fueron mayoritariamente mujeres, que se desempefian en el sector
econdmico terciario o de servicios, con una edad promedio de 37 afios y, en su mayoria,
con educacion universitaria completa. Ademas, fue orientado a la poblacion en general,
no a trabajadores que estuvieran activamente experimentado estos cambios, lo que
dificulta la generalizacion de los resultados y puede haber afectado los resultados al
limitar el poder estadistico de la interaccion entre variables.

Ademas, se utiliz6 una medida de autoinforme que puede llegar a determinar, en
parte, el alcance de los resultados obtenidos y plantean el problema de la varianza del
método comun, que implica que la relacion entre las variables analizadas puede estar
sobreestimada y, por tanto, los resultados podrian deberse mas a la varianza atribuible al
método de medicidn que a las variables analizadas (Spector, 2006). Se debe considerar,
ademas, que el instrumento se aplico de forma online, lo que permite que mayor
poblacién pudiera acceder a esta, pero se dificulta controlar la cantidad de personas que

contestan en si el cuestionario (Wright, 2006).
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Por otro lado, el contexto socioeconémico actual en el que se realizo la recogida de
datos también puede determinar el alcance de los resultados. La pandemia de Covid-19
ha generado un ambiente de incertidumbre debido a los efectos negativos en la
poblacion, la economia y el trabajo. Sin embargo, esto fue controlado mediante una
variable control sin demostrar diferencias en los resultados.

Lineamientos futuros.

Respecto a los lineamientos futuros, estos se relacionan de forma directa con las
limitaciones previamente mencionadas. En primer lugar, futuras investigaciones pueden
expandir los objetivos del presente estudio, para lo cual es importante realizar
investigaciones de caracter longitudinal que consideren no sélo las variables estudiadas,
sino aquellas variables no consideradas en este estudio debido a que permitira definir
causalidad y vislumbrar de mejor manera las relaciones que sostienen estas variables,
generando un modelo integrado que abarque la percepcion de incertidumbre frente a la
industria 4.0, asi como variables antecedentes, moderadoras y consecuentes.

Cabe destacar la escasa evidencia empirica que existe actualmente tanto en el
contexto
nacional, como en el hispano-hablante, de investigaciones que abarquen la percepcion de
los trabajadores frente a la implementacion de la industria 4.0, que es una realidad
innegable del contexto laboral actual y futuro, para la cual es necesario prepararse. Por
lo que es importante trabajar con organizaciones y orientar futuras investigaciones a

aquellos sectores que actualmente se vean mas afectados por estos cambios, con el fin de



determinar diferencias y similitudes en la interaccion de variables y cémo afecta a los

trabajadores.
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Conclusion

Podemos concluir que la incertidumbre frente a la industria 4.0, que abarca una
multiplicidad de cambios e innovaciones tecnoldgicas, efectivamente acta como una
variable antecedente para la inseguridad laboral cuantitativa, es decir, influye
directamente en el miedo a perder el trabajo que pueden experimentar los trabajadores,
que no es el caso en relacién con la inseguridad laboral cualitativa, que refiere al miedo
a perder caracteristicas valoradas en el trabajo. Por otro lado, la empleabilidad percibida
por si sola no actia como un moderador en esta relacion, sino que debe considerar el
nivel educacional de los trabajadores para que ejerza como amortiguador entre la
percepcion de incertidumbre frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral. Esto tiene

maltiples implicancias para las organizaciones e investigaciones futuras.
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Anexo 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

A) Proposito de la investigacion: El objetivo de esta investigacion, desarrollada por la
estudiante del Magister en Psicologia de la Universidad de Concepcion, Rocio Montero
Barra (Prof. Guia Mauricio Garrido), es conocer su perspectiva respecto a tematicas del
ambito laboral, tal como lo son la digitalizacion y la implementacién de nuevas
tecnologias en el mercado laboral, su percepcidn de inseguridad laboral y empleabilidad
percibida frente a esto.

B) Descripcion de su participacion: Si usted decide participar del estudio, se le pedira que
primero firme este consentimiento informado para la investigadora. Su participacion
consistird en llenar un cuestionario que tardara un tiempo estimado de no mas de 15
minutos.

C) Posibles riesgos: Un eventual riesgo podria ser que se sintiera incbmodo/a mientras
contesta este cuestionario. No obstante, usted es libre de dejar el estudio en cualquier
momento, sin necesidad de dar ningun tipo de explicacion.

D) Beneficios: La informacidén que usted aporte sera de gran valor para la investigacion
respecto a la perspectiva de los/as trabajadores/as en cuanto a la implementacién de la
digitalizacion y nuevas tecnologias en el mercado laboral de Chile y los efectos sobre la
inseguridad laboral, asi como respecto al rol de la empleabilidad perciba en esta relacion.

E) Confidencialidad y resguardo de la informacién: Toda la informacién derivada de su
participacion sera manejada con estricta confidencialidad. Sélo el equipo de investigacion
tendra acceso a los datos por usted proporcionados. La informacidn serd resguardada
segun todos los requerimientos que las leyes chilenas explicitan (ley 20.120). Asimismo,
tanto en el analisis como en la publicacion y difusion cientifica de los resultados, no se
identificara la identidad de ninguno de los/as participantes ni su respectiva organizacion,
para asi resguardar el anonimato. La informacion que entregue mediante su participacion
solo seré utilizada con fines cientificos y relativos a esta investigacion y no sera usada con
fines ajenos a los explicitamente expresados en este documento.



F)

G)
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Voluntariedad: La participacion en esta investigacion es absolutamente voluntaria y usted
puede retirarse en cualquier momento del estudio, sin que ello tenga ninguna
consecuencia.

Derechos de/la participante: Si usted requiere cualquier otra informacién sobre su
participacion en este estudio, si tiene alguna duda al respecto o desea conocer los
resultados de este, puede contactar a la estudiante responsable al mail:
rocmontero@udec.cl

Después de haber recibido y comprendido la informacién de este documento y de haber
podido aclarar todas mis dudas, otorgo el consentimiento para participar en el estudio: “El
rol moderador de la empleabilidad percibida y la edad en la relacion entre la incertidumbre
frente a la industria 4.0 y la inseguridad laboral”

Declaro recibir una copia de este documento. Mi consentimiento est4d dado
voluntariamente y no ha sido forzado ni obligado.

Nombre:

Fecha:

Firma:



mailto:rocmontero@udec.cl

Anexo 2

FORMULARIO DE INVESTIGACION SOBRE PERCEPCION DE
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EMPLEABILIDAD E INSEGURIDAD LABORAL FRENTE A LA INDUSTRIA

4.0

Nuestro equipo de investigacion esta realizando un estudio dirigido a conocer la
percepcion de los trabajadores frente a la digitalizacion y la implementacion de nuevas
tecnologias en el mercado laboral, la inseguridad laboral y su percepcion de
empleabilidad. Para ello, te solicitamos que respondas a una serie de preguntas agrupadas
en distintas secciones. Al comienzo de cada una de ellas se te explicara la forma de
contestar las preguntas. Por favor contesta con total sinceridad. El cuestionario es
completamente anénimo y confidencial, siendo las respuestas solo utilizadas con fines de

investigacion.

Informacién Sociodemografica y Laboral: Por favor marque con una X o conteste segun correspond

1.Sexo: Hombre Mujer Otro 2.Edad:
3.Estado Casado(a)/Union  Separado/Divorciado_ é
civil: Soltero/a Civil Viudo(a) he
4.Nivel de  Ensefianza Ensefianza Ensefianza Ensefianza Pc
estudios: Béasica Media Técnica____ Universitaria___
5.Profesion u oficio:
6.Sector I. Sector primario I1. Sector I11. Sector terciario | 7.Tiempo en el
econdmico | (comprende todas las | secundario o 0 de comercio o cargo actual:
de trabajo: | actividades de Industrial. Ej. prestacion de

obtencion de los Mineria, servicios. Ej.

recursos naturales) construccion, Comercio,

Ej. Ganaderia, manufactura, educacion,

agricultura, etc. etc. transporte, etc.
8. Tipode | Plazoindefinido__ | Plazo Fijo___ Honorarios___ Reemplazo____
Contrato:
9. Tipode | Completa__ Parcial més de Media Jornada___ | Parcial menos P
Jornada media jornada____ de media
Laboral jornada




Escala EP
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Instrucciones: A continuacion, se exponen una serie de afirmaciones. Por favor, marque
con una X en la escala de 1 a 5 aquella que mas le represente.

Muy en En Ni de De Muy de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo ni | acuerdo acuerdo
en
desacuerdo
1 2 3 4 5
Soy optimista en cuanto a encontrar
otro trabajo si estuviera buscando
Si pierdo el trabajo actual,
encontraria facilmente otro
Estoy confiado/a en que podria
encontrar rapidamente un trabajo
similar al actual
Podria cambiarme de lugar de
trabajo facilmente si lo quisiera
Escala ILC
Instrucciones: A continuacion, se exponen una serie de afirmaciones. Por favor, marque
con una X en la escala de 1 a 5 aquella que mas le represente.
Muy en Algo en En parte Algo de Muy de
desacuerdo | desacuerdo | de acuerdo, | acuerdo acuerdo
en parte en
desacuerdo
1 2 3 4 5

Existen posibilidades de que pronto
pierda mi trabajo.

Estoy seguro/a de
conservar mi trabajo.

que puedo

Me siento inseguro/a sobre el futuro
de mi trabajo.

Creo que podria perder mi trabajo en
un futuro préximo.

Mis oportunidades de carrera en esta
organizacion son favorables

Siento que esta organizacion me
puede proporcionar un contenido de
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trabajo estimulante en un futuro
cercano

Creo que esta organizacion
necesitara de mis capacidades en el
futuro

Mi desarrollo salarial en esta
organizacion es prometedor

P-14.0

mas se acerca a su apreciacion.

1 | ¢En qué % considera Ud. que la digitalizacion y las innovaciones tecnoldgicas
influyen en su vida laboral actual? Marque con una X el punto de la linea que

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

2 | ¢En qué % considera usted que la digitalizacién y las innovaciones tecnoldgicas

acerca a su apreciacion.

influirdn en su vida laboral futura? Marque con una X el punto de la linea que mas se

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

ol o

Instrucciones: La digitalizacién y las innovaciones tecnoldgicas pueden provocar
grandes cambios en el mundo laboral. Por favor, sefiale marcando con una X la
alternativa que mejor refleje el grado en qué le preocupan los siguientes enunciados

Me preocupa... Nada | Poco Regular

Bastante

Del

1 Estar constantemente disponible para mi
trabajo, incluso en mi tiempo libre (por
ejemplo, a través del correo electronico,
teléfono movil, etc.).

2 Que cada vez se recopile més informacion
sobre mi en mi lugar de trabajo, lo que hace
que mi trabajo pueda ser analizado, controlado
y comparado con el de otros/as.

3 Que mis datos personales almacenados en mi

lugar de trabajo estén seguros.
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Que mis datos personales almacenados se
utilicen para fines desconocidos.

Que yo como trabajador/a sea reemplazado/a
por las innovaciones tecnoldgicas y los
procesos de automatizacion.

Que mis conocimientos y formacion laboral
sean insuficientes debido a la digitalizacion e
incorporacion de nuevas tecnologias en el
mercado laboral actual.

Que las relaciones con mis colegas directos se
vean afectadas por procesos de digitalizacion e
innovaciones tecnologicas.

Que mi organizacién/empresa pierda
competitividad en el mercado laboral debido a
la falta de digitalizacion e innovaciones
tecnoldgicas.
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Consentimiento Informado

Para participar de este estudio usted debe ser chilenofa, mayor de 18 arios y con una antigiedad de al menos
6 meses, en su puesto de trabajo.

Le solicitaremos que responda a una serie de preguntas agrupadas en distintas secciones, lo que tomara

aproximadamente 20 minutos. Por favor, conteste con total sinceridad. El cuestionario es completamente
andnimo y confidencial, siendo las respuestas sdlo utilizadas con fines de investigacion. Su participacion es
voluntaria y no representa ningin riesgo para usted.

Cualqguier pregunta respecto a su participacion sera contestada por la investigadora responsable Rocio
Montero Barra, Teléfono: (+569) 989722492, correo: rocmontero@udec.cl.

() Acepto participar de este estudio

() NO acepto participar de este estudio

M.Sc. Roclo Mantero, Universidad de Concepcidn — 2020

Incertidumbre frente a la industria 4.0 e inseguridad laboral: El rol moderador de la

empleabilidad percibida, la edad y el nivel educacional.

El objetivo de esta investigacidn, es conocer la perspactiva de trabajadores chilenos/as respectoe a tematicas del
ambito laboral, tales como lo son la digitalizacién y la implementacion de nuevas tecnologias en el mercado
laboral, asi como su percepcion de inseguridad laboral y empleabilidad percibida frente a esto, entre otras.

Con este fin, &5 que agradecemas su participacidn y cooperacidn en este estudio.

M.5c. Foclo Montero, Universidad de Concepcion - 2020

Agradecemos su participacion en este estudio. Si desea conocer mayor informacion de
este, asi como los resultados obtenidos, por favor deje su correo a continuacion y lofa

contactaremos.

M.5c. Roclo Montero, Universidad de Concepcién - 2020



