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Resumen

Se examinan las creencias de una muestra de empleados mexicanos sobre las obligaciones reciprocas en la relacién em-
pleado-empleador, con base en los tipos de Contrato Psicolégico Relacional y Transaccional. Se realizé un estudio no ex-
perimental, correlacional, transversal. Participaron 345 empleados de diversas organizaciones de la Ciudad de México. Se
pusieron a prueba modelos PATH sobre la relacién de las creencias del empleado sobre las obligaciones empleado-emplea-
dor. En el modelo Relacional, se identificaron antecedentes sobre las creencias de Lealtad y Seguridad, el modelo mostro
menos variables independientes con un mayor nivel predictivo. En el modelo Transaccional se identificaron mas variables
independientes relacionadas con un menor nivel predictivo. Se sefiala la necesidad de proponer modelos predictivos con
otras variables, como el compromiso, la justicia y la adherencia organizacional, la satisfaccién laboral, el desempeiio y la
rotacion. Esta investigacién contribuye a la Teoria del Intercambio Social en las Organizaciones y la dindmica del Contrato
Psicoldgico como un enfoque que puede ayudar en la definicion de estrategias, politicas organizacionales y practicas orien-
tadas a relaciones laborales sanas en México.
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Abstract

Based on Social Exchange Theory in Organizations, this research examines the beliefs of Mexican employees about recipro-
cal obligations in the employee-employer relationship, operationalize on the types of Relational and Transactional Psycho-
logical Contract. A non-experimental, correlational, cross-sectional study was performed. A total of 345 employees from
diferent organizations from Mexico City participated. Correlation analysis, multiple regression analysis and PATH models
were conducted. Results of goodness of fit of the measurement model for each tipe of psychological contract are shown
to add evidence of validity of the PCI (Psychological Contract Inventory) in Mexican population, as well as acceptable
Cronbach Alpha index were founded. Evidence of a reciprocity Relational model was found; this model identifies employer
obligation beliefs as antecedents that influenced the employee’s Loyalty and Safety beliefs. Evidence of a Transactional mo-
del was found; this model identifies antecedents that influenced the beliefs of a Short-Term employment relationship whit
a Limited approach. These research marks the opportunity for similar studies in different employee groups and industries.
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The knowledge and study of the Psychological Contract in Mexico can help organizations to clearly define their internal

policies of employment relationships that benefit to both employer and employees. This research proposes the dynamics

of the Psychological Contract in the study of employment relationships in Mexico as a powerful approach that provides

clarity in the explanation of reciprocity in the workplace.
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El Contrato Psicolégico es un modelo, derivado de la teoria
del intercambio social en las organizaciones, que ha contri-
buido a la explicaciéon de las relaciones laborales complejas
y cambiantes (Guest, 2004; Isaksson, Cuyper, Oettel et al.,
2010;Topa, Palaci & Morales 2004). Ha sido un constructo
relevante para la investigacién organizacional por varias ra-
zones: a) porque refleja la tendencia hacia la individualiza-
cién de las relaciones laborales; b) porque permite centrar
la atencién en el importante problema de la distribucién
del poder entre las partes implicadas; y c¢) porque el cons-
tructo cuenta con el potencial para integrar una serie de
conceptos organizacionales clave como la justicia organi-
zacional, el compromiso, la implicacién, la idenficicacién
y la adherencia organizacional (Alcover, 2002; Guerrero
& Herrbach, 2008; Rousseau & Wade-Benzoni, 1995).

Rousseau (1989) define el contrato psicologico como
“creencias del individuo acerca de los términos y condiciones de un acuerdo
de intercambio reciproco entre la persona focal y la otra parte. Un contrato
psicologico emerge cuando una parte cree que se ha hecho una promesa
de futuras compensaciones, se ha realizado una contribucion y, en conse-
cuencia, se ha creado una obligacion de proporcionar beneficios futuros”
(Rousseau, 1989, p. 123). La idea subyacente es que entre
empleador y empleado existe una relacién de intercambio,
que abarca lo que ambas partes tienen derecho a recibir
y lo que cada uno estd obligado a proporcionar a la otra
(Blau, 1964).

A lo largo del estudio del Contrato Psicolégico, los in-
vestigadores se han hecho preguntas sobre: “;Cudles son las
caracteristicas que convierten las promesas en contratos?” (Rousseau,
1995, p. 16); “;Quién tiene un contrato psicoldgico?”
(Guest, 1998, p. 651); “;Cuando se forma o emerge el
contrato psicologico?” (Alcover, 2002, p. 82); “;Cuadles
son los elementos y la dinamica de los contratos psicologi-
cos?” (Rousseau, 2004, p. 120). En la literatura se pueden
encontrar tres modelos sobre la formacién y desarrollo de
los contratos psicoldgicos (Alcover, 2002): 1) el modelo
de Rousseau (1995), que presenta el marco de referencia

para interpretar el contrato como modelo mental; 2) el de
Shore y Tetric (1994), que enfatiza la interaccién entre el
individuo y el entorno organizacional; y 3) el de Sparrow
(1996), que subraya los factores culturales que intervie-
nen en los procesos de formacién del contrato. En esta in-
vestigacién se tomara como base el modelo de Rousseau
(1995), que ha sido el mas utilizado en la investigacién
realizada en los tltimos 15 afios (Morrison & Robinson,
2004; Robinson & Brown, 2004; Rousseau, 2011).

El Contrato Psicoloégico como un modelo mental per-
mite a las personas interpretar informacién relacionada con
las promesas y los términos, asi como el establecimiento y
desarrollo de la confianza (Rousseau, 1989; 1995; 2011).
Este modelo distingue dos conjuntos de informacién: 1)
los mensajes externos formulados y transmitidos por la or-
ganizacién; y 2) el contexto social procedente de compa-
fieros, equipo de trabajo, exempleados, superiores y otros
agentes organizacionales. La decodificacién de los men-
sajes emitidos refleja los juicios que realizan las personas
respecto a las pautas de conducta que resultan necesarias o
apropiadas para cumplir los compromisos adquiridos por
ambas partes, empleado y organizacién (Figura 1).

El modelo de Rousseau (1995) seflala que existen dos
condiciones en la formacién del contrato psicolbgico: el
marco temporal de la relacién laboral y los términos de
desempefio. De esta forma, se distinguen dos tipos de con-
tenido: el Relacional y el Transaccional. Estos dos tipos de
Contrato Psicolégico se han investigado de manera siste-
matica (Aggarwal & Bhargava, 2010; Jensen & Opland,
2010; Lee & Faller, 2005; Rousseau 1989, 1995; Rousseau
& McLean Parks, 1993). El contrato relacional se refiere a
una orientacion hacia las relaciones abiertas e indefinidas
que implican un nivel elevado de inversiones y de confian-
za por ambas partes. El contrato transaccional se centra al
principio de una compensacién en correspondencia a un
trabajo bien definido; se centra en las relaciones a corto
plazo, en actividades limitadas explicitamente y basadas
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Figura 1. Dindmica de las creencias de obligaciones reciprocas
en el Contrato Psicoldgico. Adaptado de "Psychological Contract
Inventory Technical Report” D. M. Rousseau, D. M. (2000).

en intercambios puramente econémicos (Alcover, 2002;
Rousseau, 1995). Asi, los contratos psicoldégicos que se
centran menos en aspectos socioemocionales provocaran
niveles inferiores de implicacién psicologica de los em-
pleados (orientacién transaccional), mientras que aquellos
contratos que presentan niveles mayores relativos de orien-
tacién socioemocional facilitaran la realizacién de conduc-
tas extra-rol (orientacién relacional). Rousseau (1995)
también identifica dos orientaciones mas: balanceadas y
transicionales. Los contratos psicolégicos balanceados se
centran en acuerdos que combinan compromisos por par-
te del empleador para desarrollar a los trabajadores, y com-
promisos de los empleados de esforzarse para adaptarse en
tiempos de cambio. Por otro lado, los contratos psicolo-
gicos transicionales se presentan en ausencia de acuerdos
reciprocos empleado-empleador, en situaciones inestables
o de crisis, cuando los compromisos entre las partes se han
desgastado de tal manera que no existe claridad de perma-
nencia en el empleo (Rousseau, 1995; Hui et al,, 2004).

En la poblacién mexicana, el estudio sobre el Contrato
Psicologico es escaso; se encontrd un estudio en el que
Martinez-Mejia (2011) propone un modelo donde plan-
tea una relacién de variables entre el Contrato Psicologico,
la percepcién de apoyo organizacional, las creencias de
autoeficacia laboral que mostraron una relaciéon positiva
significativa sobre el compromiso organizacional afecti-
vo; sin embargo, no profundiza en la dindmica especifica
del contrato psicolégico que puede estar presente en los
empleados mexicanos. Posteriormente, este mismo autor
aporta evidencia sobre la relacion del Contrato Psicolégico
como antecedente del burnout, seflalando dos modelos: a)
un “modelo de salud”, con una dindmica empleado-em-
pleador centrada en el desarrollo interno, en condiciones
de trabajo adecuadas y en la seguridad de empleo, que
disminuird significativamente el burnout; y b) un “mo-
delo de riesgo”, con una dindmica empleado-empleador

deteriorada, con incertidumbre y desconflanza, que au-
mentard significativamente el burnout (Martinez-Mejia,
2016). Por su parte, Maynez, Cavazos & Reyes (2017) in-
vestigaron el efecto de la violacién del contrato psicologico
y el agotamiento emocional sobre el cinismo de emplea-
dos de Ciudad Juarez.

Con base en la importancia de este constructo, la revi-
sién de la literatura y la escasa investigacién en poblacion
mexicana vale la pena siguir investigando esta variable y
cuestionarse: ;Cudl es la dindmica del Contrato Psicolo-
gico en los empleados mexicanos? Para responder a esta
pregunta, se realizé una investigacién con el objetivo de
analizar la relaciéon entre las obligaciones que el empleado
cree que su empleador tiene con él, y las obligaciones que
el empleado cree que tiene con su empleador.

Método

Se llevé a cabo un estudio no experimental, correlacional,
transversal, con el objetivo de explorar, en un momento
determinado (Martinez, 1998), la relacién entre las creen-
cias que tienen empleados mexicanos acerca de las obli-
gaciones reciprocas en la relacion empleado-empleador
desde el planteamiento del Contrato Psicolégico y laTeoria
del Intercambio Social en las Organizaciones.

Variables
Contrato Psicolégico (CP): Creencias del individuo acerca
de los términos y condiciones de un acuerdo de intercam-
bio reciproco entre la persona focal (Empleado) y la otra
parte (Empleador) (Rousseau, 1989). El contrato psicolo-
gico se operacionaliza en el Inventario de Contrato Psico-
légico (ICP) en cuatro orientaciones (Relacional, Transac-
cional, Balanceado y Transicional) y dos tipos de creencias
(sobre el empleador y sobre el empleado). En este estudio
definiremos la variable dependiente e independiente de la
siguiente manera:

Variable dependiente: Creencias de los empleados so-
bre las obligaciones del empleador hacia ellos (Er).

Variable independiente: Creencias de los empleados
sobre sus propias obligaciones hacia el empleador (Edo).

Instrumento
Se utiliz6 la adaptacién al castellano del Inventario de
Contrato Psicologico (icp), que mide las subescalas de
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Orientacién Relacional (12 items), Orientacién Transac-
cional (12 items), Orientacién Balanceada (18 items) y la
Orientaciéon Transicional (18 items) tanto para las creen-
cias sobre el empleador como sobre el propio empleado
(Alcover y Martinez-ffiigo, 2005; Rousseau, 2000). Para
esta investigacién, se realizd un andlisis factorial confir-
matorio (AFC) de las subescalas del 1cp con la muestra in-
dicada (Lévy y Varela, 2006). En la tabla 1 se observa que
los indices de bondad de ajuste de las subescalas del icp
aportan evidencia de validez de constructo y los indices de
Alpha de Cronbach indican niveles aceptables de consis-
tencia interana que van de .612 a .914.

Hipétesis
HI Las creencias del empleado sobre las obligaciones del
empleador (VI: Er) estaran relacionadas como antecedentes
de las obligaciones relacionales del empleado (VD: Edo).
H2 Las creencias del empleado sobre las obligaciones
del empleador (VI: Er) estaran relacionadas como antece-
dentes de las obligaciones transaccionales del empleado
(VD: Edo).

Participantes

La condicién de inclusion fue que todos los participantes
tuvieran una relaciéon de empleo con contrato formal de tra-
bajo. Participaron 345 empleados, tanto mujeres (36.2%)
como hombres (63.8%), con una edad promedio de 37.48
afos (D.T.=9.15 afos). Se incluyeron organizaciones priva-
das (50.4%) y publicas (49.6%), considerando puestos de
tresnivelesjerarquicos: el nivel directivo-gerencial (26.7%),
mandos medios (32.8%) y el nivel operativo (40.6%);
la antigliedad promedio fue de 9.62 afios (D.T. 8.27).

E. Martinez Mejia

Procedimiento
Se realizd una aplicacién intencional, no probabilistica,
por conveniencia, tanto para participantes como para orga-
nizaciones. Los datos que se obtuvieron se analizaron con
los programas estadisticos SPSS 19 y AMOS 18. Para poner
a prueba las hipotesis, se realizaron analisis descriptivos y
correlacionales para poner a prueba las hipdtesis de inves-
tigacién, analisis de regresién multiple con el método de
eliminacién regresiva, y para poner a prueba modelos de
relaciones de dependencia se realizaron andlisis Path o de
Senderos (Hair, 1999; Lévy y Varela, 2006). Para cumplir
con el objetivo y las hipdtesis se plantean dos analisis:

Andlisis 1. Explorar la relacion entre las creencias de em-
pleados mexicanos sobre las obligaciones empleado-em-
pleador del Contrato Psicologico Relacional.

Andlisis 2. Explorar la relacién entre las creencias de em-
pleados mexicanos sobre las obligaciones empleado-em-
pleador del Contrato Psicolégico transaccional.

Resultados

Andlisis 1. Exploracién de la dindmica del Contrato
Psicolégico con Orientacién Relacional

Con base en la identificacién de correlaciones significati-
vas entre los diferentes factores de la orientacién relacional
(Tabla 2), se realizaron analisis de regresion lineal multiple
(Tabla 3). Respecto a la Lealtad del empleado (variable de-
pendiente), el andlisis arrojo tres variables independientes
que mostraron una relacién predictiva significativa, con
un coeficiente de determinacién de 16.3% que que indica
que la variacién en la Lealtad del empleado se explica por
estas tres variables; por un lado, la Incertidumbre sobre

.l!-:cliai::ae: de bondad de ajuste del anélisis factorial confirmatorio de las subescalas del icp en una muestra de empleados mexicanos
Factores X2 P X2/gl GFI AGFI CFl RMR RMSEA a items
CPRelacional_Er 27.005 .001 3.375 975 934 .980 .054 .083 .859 6
CPTransaccional_Er 13.949 .083 1.744 986 963 977 .054 .046 612 6
CPBalanceado_Er 103.157 .000 4.298 939 .885 957 .038 .098 901 9
CPTransicional_Er 112.917 .000 4.705 931 .871 952 .057 .104 914 9
CPRelacional_Edo 25.829 .001 3.229 975 935 975 .040 .080 814 6
CPTransaccional_Edo 6.397 .603 .800 994 984 1 .038 .000 631 6
CPBalanceado_Edo 104.688 .000 4.362 942 891 913 .066 .099 744 9
CPTransicional_Edo 96.823 .000 4.034 946 .899 955 .045 .094 .891 9

Nota: La abreviatura CP se refiere a Contrato Psicolégico; la abreviatura Er se refiere a las creencias sobre el Empleador: y la abreviatura Edo se refiere a las creencias

del empleado.
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Tabla 2

Correlaciones entre factores de Lealtad y Seguridad
del empleado, con factores del Empleador (que el
empleado considera que su empleador tiene hacia él)

Factores Er Lealtad del Seguridad
Empleado del Empleado
Lealtad_Er .330%* .323%*
Seguridad_Er 300%* A409%*
Cortoplazo_Er -.108* -0.102
Limitado_Er 0.004 0.058
Rendimiento_Er 333%* 354%%
Desarrollo interno_Er 267%* 42 1k%
Desarrollo externo_FEr L192%* 239%*
Desconfianza_FEr -.346%* -.297%%
Incertidumbre_Er -.363%* -.298%*
Erosion_Er -.292%% -.289%*

Nota: la abreviatura Er se refiere a las creencias
sobre el Empleador. *¥p<0.01, *p < 0.05

las intenciones del empleador (Incetidumbre_Er) mostré
la relacién con mayor nivel predictivo (b = -.252) con una
relacion inversa, lo que implica que a menor incertidum-
bre sobre las intenciones y compromiso del empleador
mayor lealtad del empleado; enseguida, tanto las creencias
de que el empleador proporcione las condiciones para el
Rendimiento (Rendimiento_Er) (b = .235), como la Se-
guridad del empleo que proporcione el empleador (Se-
guridad_Er) (b = .172) mostraron una relacién positiva
significativa, lo que implica que a mayores creencias de
que el empleador proporciona las condiciones necesarias
para el rendimiento en el trabajo y que a mayor creencia de
que el empleador proporciona seguridad y estabilidad del
empleo, mayor lealtad del empleado. Por otro lado, respec-
to a la Seguridad del empleado (variable dependiente), el

analisis arrojé tres variables independientes que mostraron

una relacién predictiva positiva significativa, con un coe-
ficiente de determinaciéon de 22.3% que que indica que
la variacién en la Seguridad del empleado se explica por
estas tres variables; en primer lugar, el Desarrollo Interno
del empleador (Desarrollo Interno_Er) (b = .250), que
implica mayor creencia de que el empleador proporcio-
na desarrollo interno a los empleados; en segundo lugar,
la Seguridad del empleador (Seguridad Er) (b = .230),
que implica mayor creencia de que el empleador brinda
seguridad del empleo; finalmente, el Rendimiento del em-
pleador (Rendimiento_Er) (b = .151), que indica mayor
creencia de que el empleador proporciona las condiciones
necesarias para el rendimiento en el trabajo; lo que implica
que a mayor Desarrollo Interno, Seguridad del empleo y
condiciones para el Rendimiento, mayor la seguridad del
empleado de continuar su relacién con ese empleador.
Posteriormente, se especifico un modelo Path para
probar de manera simultanea las creencias de obligacio-
nes de Lealtad y Seguridad del empleado como variables
dependientes, y las creencias de obligaciones del emplea-
dor como variables independientes. Por un lado, el modelo
(Figura 2) indica que la Incertidumbre sobre el empleador
con una relacién inversa (b = -.26) y las creencias sobre
las condiciones de Rendimiento que proporciona el em-
pleador (b = .21), son las variables independientes que
predicen la Lealtad del empleado (R* = 16%). Por otro
lado, el modelo indica que las creencias sobre el Desarrollo
Interno (b = .27) y la Seguridad del empleo (b = .24) que
proporcione el empleador, son las variables independien-
tes que predicen la Seguridad del empleado (R* = 21%)
de continuar en ese empleo. Todas las variables indepen-
dientes mostraron correlaciones significativas entre ellas.
Los indicadores de bondad de ajuste del modelo (Tabla 4)
muestran resultados de ajuste (GFI, NFI, CFI, IFI y RMR),

/:anl?allfsz de regresién lineal multiple de Lealtad y Seguridad del empleado, en factores de creencias de obligaciones del empleador
VD: Lealtad del 2 VD: Seguridad 2
Empleado P R del Empleado P R
Incertidumbre_Er - 252%%% Desarrollo Interno_Er 250%%

Rendimiento_Er 23 5%%x Seguridad_Er 230%%*
Seguridad_Er 172%% 163 Rendimiento_Er 151% 223

*p <,05, **p < ,01, ¥**p < 001

Nota 1: La abreviatura Er se refiere a las creencias sobre el Empleador (variables independientes). VD = Variables Dependientes.

Nota 2: El andlisis de Lealtad_Edo arroj6 7 modelos por el método de eliminacién regresiva.

Nota 3: El andlisis de Seguridad_Edo arroj6 7 modelos por el método de eliminacion regresiva.
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Figura 2. Modelo Path de creencias del empleado sobre obligaciones reciprocas con una Orientacién Relacional del Contrato Psicolégico. Er se refiere a
las creencias sobre el Empleador (variables independientes) y Edo se refiere a las creencias del empleado sobre sus propias obligaciones.

aunque algunos de ellos presentan niveles que pueden ser
mejorados (X?, X*/gl, AGFI y RMSEA).

Anédlisis 2. Exploracién de la dindmica del Contrato
Psicolégico con Orientacién Transaccional

A partir de la identificacién de correlaciones significativas
entre los diferentes factores de la orientacién transaccional
(Tabla 5), se realizaron analisis de regresion lineal multiple
(Tabla 6). Respecto a la perspectiva a Corto Plazo del em-
pleado (variable dependiente), el analisis arrojé tres varia-
bles independientes que mostraron una relacién predictiva
positiva significativa, con un coeficiente de determinacién
de 14.2% que indica que la variacién en el Corto Plazo
del empleado se explica por estas tres variables; en primer
lugar, un planteamiento de Corto Plazo por parte del em-
pleador (Corto Plazo_Er) (b =.244), que implica mayores
creencias de que el empleador solamente mantendra una
relacion a corto plazo; en segundo lugar, un planteamiento

Tabla 4

Limitado por parte del empleador (Limitado_Er) (b =
.191), que se refiere a implicacién limitada del empleador,
poca o nula capacitacién y desarrollo; y en tercer lugar, que
el empleador proporcione las condiciones de Rendimiento
(Rendimiento_Er) (b = .171). Por otro lado, respecto a
una postura del empleado de realizar solamente un Limita-
do conjunto de actividades (variable dependiente), es de-
cir, lo minimo por aquello que le pagan, el analisis arrojé
seis variables independientes que mostraron una relaciéon
predictiva significativa con un coeficiente de determina-
cién de 19.5% que indica que la variacién en lo Limitado
del empleado se explica por estas seis variables indepen-
dientes (Tabla 3).

Enseguida, se especific6 un modelo Path para poner a
prueba de manera simultdnea las creencias de obligacio-
nes de Corto Plazo y Limitadas del empleado como varia-
bles dependientes y las creencias de obligaciones del em-
pleador como variables independientes. Las seis variables

Indices de bondad de ajuste del modelo Path de la relacién entre creencias sobre las obligaciones del empleador y las creencias del
empleado sobre sus obligaciones de la Orientacién Relacional del Contrato Psicoldgico

xz P X2/gl GFI AGFI

NFI CFI IFI

RMR RMSEA

91.29 .000 18.258 928 696

.885 .890 891 .066 224
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independientes mostraron una relacién significativa pre-
dictiva sobre la perspectiva Limitada del empleado (R?
= 20%); mientras que solo tres variables independientes
mostraron una relaciéon significativa predictiva sobre la
perspectiva a Corto Plazo del empleado (R2 = 15%). Las
creencias de que el empleador proporciona las condicio-
nes necesarias para el Rendimiento fue el factor (variable

Tabla 5
Correlaciones entre factores del Corto Plazo y lo Limitado
del empleado hacia su empleador, con factores del Contrato
Psicolégico que el empleado considera que su empleador tiene
hacia él.

Factores Empleador dCorto plazo Limitado del
el Empleado  Empleado
Lealtad_Er -0.049 0.012
Seguridad_Er -0.053 0.025
Cortoplazo_Er 311%* 281%*
Limitado_Er 239%k 296%*
Rendimiento_Er -.119% -0.069
Desarrollo Interno_Er -0.069 0.001
Desarrollo Externo_Er -0.017 0.053
Desconfianza_Er 0.089 169%*
Incertidumbre_Er 133%* 225%*
Erosion_Er 127%* 175%*

Nota: la abreviatura Er se refiere a las creencias sobre el Empleador.

*#p<0.01 (bilateral), *p<0.05 (bilateral)

independiente) que mostrd una relacién predictiva signi-
ficativa inversa tanto sobre las creencias de Corto Plazo del
empleado (Corto Plazo_Edo) como sobre una perspecti-
va Limitada del empleado (Limitado_Edo) (Figura 3), lo
que indica que a menores creencias de que el empleador
proporciona las condiciones adecuadas para el desempeio
mayores las creencias del empleado de hacer lo minimo
por lo que le pagan y quedarse lo menos posible en ese
empleo. Al evaluar el ajuste del modelo se identific6 que la
mayoria de los indices de bondad de ajuste se encontraron
dentro de los parametros aceptables, por lo que se puede
concluir que el modelo tiene un buen ajuste que puede ser
mejorado (Tabla 7).

Discusion

Esta investigacion aporta evidencia sobre la dinamica del
Contrato Psicologico en empleados mexicanos, respecto a
la relacién entre las creencias del empleado sobre las obli-
gaciones del empleador y sus propias obligaciones como
empleado, en el marco de las relaciones de intercambio so-
cial en las organizaciones. La importancia tedrica radica en
que las creencias proporcionan un medio para percibir una
relacion de intercambio como una secuencia de intercam-
bio contingente entre empleador y empleado acerca de lo
que puede intercambiarse en el futuro (Dulac et al., 2008).

Zargll/asg de regresidn lineal miltiple de los factores de Corto Plazo y Limitado del empleado, en factores de creencias de obligaciones del
empleador
VD: Corto Plazo 2 VD: Limitado 2
del Empleado B R del Empleado P R
Incertidumbre_Er 24 8%H*
Rendimiento_Er -.224%%
Limitado_Er 2] 2%Hk
Corto Plazo_Er 244%%% Corto Plazo_Er (196%F*
Limitado_Er 191k Lealtad_Er .194%
Rendimiento_Er RVA 142 Seguridad_Er 146%* .195

Nota 1: La abreviatura Er se refiere a las creencias sobre el Empleador (variables independientes). VD = Variables Dependientes.

Nota 2: El analisis de Corto Plazo_Ee arrojé 8 modelos por el método de eliminacion regresiva.

Nota 3: El analisis de Limitado_Ee arroj6é 5 modelos por el método de eliminacion regresiva.

Tabla 7

Indices de bondad de ajuste del modelo Path de la relacién entre creencias sobre las obligciones del empleador y las creencias del
empleado sobre sus obligaciones de la Orientacidén Transaccional del Contrato Psicolégico

Xz P Xz/gl GFI AGFI NFI CFI IFI RMR RMSEA
14.488 .043 2.070 990 947 983 991 991 .025 .056

DOI: https://doi.org/10.22201/fpsi.20074719¢.2018.2.05  ACTA DE INVESTIGACION PSICOLOGICA. VOL. 8 NUMERO 2 - AGOST0 2018~ 65



CONTRATO PSICOLOGICO EN EMPLEADOS MEXICANOS:

CREENCIAS DE OBLIGACIONES RELACIONALES Y TRANSACCIONALES

E. Martinez Mejia

Figura 3. Modelo Path de creencias del empleado sobre obligaciones reciprocas con una Orientacidn Transaccional del Contrato Psicoldgico. Er se refiere
a las creencias sobre el Empleador (variables independientes) y Edo se refiere a las creencias del empleado sobre sus propias obligaciones.

Como principal conclusién, se puede sefialar que la
dindmica de la Orientacién Relacional mostré6 menos va-
riables independientes relacionadas, con un mayor nivel
predictivo; este enfoque de seguridad del empleo y lealtad
por ambas partes mostraria un tipo de relaciéon duradera,
de confianza, sana y de compromiso mutuo (Cavanaug &
Noe, 1999). Estos resultados proporcionan una base im-
portante ya que en otras investigaciones se ha encontrado
que el cumplimiento del contrato psicoldégico muestra una
relacion positiva con el compromiso de los empleados ha-
cia la organizacién (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Sturges
etal., 2005), la confianza hacia la organizacién (Robinson,
1996), las conductas de ciudadania organizacional (Hui,
Lee & Rousseau, 2004), el comportamiento civico orga-
nizacional (Chambel & Alcover, 2011; Robinson & Morri-
son, 1997; Tekleab & Taylor, 2003; Turnley et al., 2003),
asi como una relacién negativa con el incumplimiento de
tareas de rol (Turnley & Feldman, 2000) y con intenciones
de renuncia (Sutton & Griffin, 2004; Turnley & Feldman,
1999). Otra aportacién de esta investigacion es agregar

evidencia de validez del Inventario de Contrato Psicologi-
co (Alcover & Martinez—fﬁigo, 2005; Rousseau, 2000) a la
que se ha encontrado en particular en la poblacién mexi-
cana (Martinez-Mejia, 2011).

Resulta necesario hacer énfasis que el enfoque del
Contrato Psicoldgico sefiala que se establecen en un pun-
to determinado de la relacién y pueden cambiar con el
tiempo (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2008; Schalk, 2004;
Schalk & Freese, 1997). Al respecto, cabe sefalar como li-
mitantes de esta investigacién que se trata de una inves-
tigacién transversal, que no permite hablar de un nivel
causal propiamente dicho, inicamente correlacional, entre
las variables antecedentes (independientes) y consecuentes
(dependientes) de las creencias que componen el Contrato
Psicolégico. Una propuesta de investigacion es explorar si
existen diferencias en la dindmica del contrato psicologico
entre los empleados con diferentes afios de antigiiedad.

Como recomendaciones practicas para las organizacio-
nes a partir de esta investigacion, se pueden sehalar que:
a) cuando una organizacién quiera establecer relaciones
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duraderas y de lealtad mutua: requerira proporcionar for-
macién y desarrollo interno continuo, reducir la incer-
tidumbre de aspectos organizacionales clave, transmitir
seguridad del empleo y aportar los elementos necesarios
para que las personas realicen su trabajo de manera ade-
cuada; b) cuando la organizacién tiene claro que la pro-
puesta de relacién laboral es a corto plazo y para realizar
solamente tareas concretas: requerira ser explicita con las
personas respecto a que el trabajo es a corto plazo; ser muy
especificos en las tareas y resultados que se esperan; apor-
tar los elementos necesarios para que las personas realicen
su trabajo de la manera en que se definié; evitar la incerti-
dumbre en temas clave; apoyar al trabajador mientras dure
la relacién; y finalmente, respetar los acuerdos tanto de du-
racion del trabajo como de las tareas a realizar.

Los cambios organizacionales en el contexto de la glo-
balizacién, como los culturales, las fusiones, las adquisi-
ciones, reingenierias, nuevas tecnologias o el aumento del
trabajo virtual, se han vuelto cada vez mas importantes en
el analisis tanto del vinculo trabajador-organizacién (Rous-
seau, 1998; Rousseau & Schalk, 2000), como de las tran-
formaciones del trabajo como actividad humana y social
(OIT, 2017). Como consecuencia, se propone continuar
con la investigaciéon del Contrato Psicoloégico en emplea-
dos mexicanos y su relaciéon con variables del intercambio
social como la percepcién de apoyo, el compromiso y la
adherencia organizacional (Martinez-Mejia, 2011; Rous-
seau & Wade-Benzoni, 1995) y otras variables como la au-
toeficacia, el burnout y el engagement (Martinez-Mejia, 2016;
Maynez, Cavazos & Reyes, 2017; Salanova, 2008), para
seguir aportando conocimiento cientifico para contribuir
a que las organizaciones establezcan relaciones laborales
constructivas, sanas y productivas.
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