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El Estado del contrato psicoléogico como determinante del

compromiso organizacional

y la inseguridad laboral

percibida: diferencias entre indefinidos y temporales.

The state of the psychological contract as a determinant of
organizational commitment and perceived job insecurity: the
differences between permanent and temporary workers.

Zaragoza Martinez, B.M. y Solanes Puchol, A.

RESUMEN

Este estudio analiza la importancia del
estado del contrato psicologico como
determinante del compromiso
organizacional e inseguridad laboral
percibida en trabajadores de Alicante. La
muestra empleada consta de 690 sujetos.
Los resultados muestran que el estado del
contrato psicologico es la variable que
mayor informacion aporta para el
conocimiento del compromiso y la
inseguridad laboral. Los datos apoyan la
inclusion de la justicia y la confianza
como variables con poder predictivo del
compromiso y la inseguridad laboral.
También hallamos diferencias entre los
trabajadores con contratos temporales e
indefinidos. Los trabajadores indefinidos
obtuvieron mayores puntuaciones en las
variables: contenido, estado y
cumplimiento del contrato psicologico.
Para ambos grupos, la confianza
depositada en la organizacion es la
variable que mejor explica el compromiso
organizacional. Esta variable es la que
mejor explica la inseguridad laboral
percibida en trabajadores temporales
pero sin embargo en los trabajadores
indefinidos es la variable justicia.
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ABSTRACT

This study examines the importance of the
psychological contract as a determinant
of organizational commitment and
perceived job insecurity among workers at
Alicante. Sample consists of 690 subjects.
The results show that the psychological
contract is the variable that provides more
information  for  understanding  the
commitment and job insecurity. The data
support the inclusion of justice and trust
variables as predictive power of
commitment and job insecurity. We also
found differences among workers with
temporary and permanent contracts.
Permanent workers had higher scores on
the variables: content, status and
compliance of the psychological contract.
For both groups, confidence in the
organization is the variable that best
explains organizational commitment. This
variable is the one that best explains the
perceived job insecurity in temporary
workers but in permanent workers is the
Jjustice variable.
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INTRODUCCION

El contrato psicologico se basa en una serie de percepciones del
trabajador como consecuencia de su relacion laboral con la organizacion.
En este sentido, el contrato psicoldgico sienta las bases de la relacion
laboral existente entre empleado y organizacion, convirtiéndose en un
reflejo de la misma. Este estudio, plantea la necesidad de profundizar en el
analisis del mismo como predictor del compromiso organizacional y la
inseguridad laboral percibida. La importancia de este efecto, reside en el
hecho de conocer las posibles implicaciones que la relacidén laboral pueda
manifestar en variables que impliquen un cambio de comportamiento en los
empleados.

Nuestro trabajo permitira un mayor conocimiento sobre la influencia
del contrato psicologico en el grado de compromiso de los empleados en
las organizaciones, de modo que los responsables en la gestion de las
organizaciones puedan trabajar con mas conocimientos para mejorar las
relaciones laborales existentes y poder conseguir una plantilla de
trabajadores altamente comprometidos con la organizacion a la que
pertenezcan. Ademas, conocer la influencia que el contrato psicologico
puede tener sobre la inseguridad laboral percibida ofrecerd un valor
anadido en la situacidén de crisis actual. Las dificultades econémicas que
experimentan las organizaciones, provoca que los empleados acudan a sus
puestos de trabajo con miedo a ser despedidos, teniendo presente la
posibilidad de verse incluidos en el proximo recorte de personal que
efectie la organizacion. Por el contrario, si las entidades y los responsables
de las mismas tienen en cuenta en su gestion las posibles relaciones entre el
contrato psicoldgico, el compromiso organizacional y la inseguridad
laboral percibida existentes entre sus trabajadores, podran trabajar con el
proposito de crear un clima basado en un mayor compromiso y seguridad,
tan necesario en la actualidad.

En toda relacion laboral, los empleados crean una serie de
percepciones generando expectativas acerca de posibles comportamientos
tanto de la organizacion como de los propios trabajadores, y es aqui donde
aparece el contrato psicologico. Las expectativas que se originan son el
punto de referencia con las que los trabajadores comparan los resultados
obtenidos en su relacion laboral. Los sujetos realizan balances sobre lo
esperado y lo obtenido, de modo que obtienen juicios valorativos sobre la
compensacion de sus comportamientos. Guest (2003) define el contrato
psicoldgico como “una medida integrada que evaltia el grado en que se
percibe que la organizacion ha cumplido sus promesas y compromisos,
proporcionado un trato justo y engendrando confianza”. Guest (1998)
establece que la mayoria de las aproximaciones empiricas al estudio del
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contrato psicologico se han centrado en la ruptura y violacion del mismo,
siendo pocos los trabajos que analicen la permanencia o las razones de
estabilidad. En la elaboracion de su modelo, ofrece una perspectiva
unilateral basada en el empleado, estableciendo una relacion de causalidad
entre las variables de contenido del contrato psicologico, tales como la
equidad, confianza y amplitud del acuerdo con diferentes aspectos del
trabajador como la satisfaccion, compromiso, sentimiento de seguridad,
motivacion, absentismo, intencion de abandonar la organizacion y conducta
de ciudadania organizacional.

También remarca la importancia del estudio del estado del contrato
psicoldgico como concepto explicativo y no descriptivo, considerando el
constructo como una variable predictora del comportamiento y la actitud
del empleado. El estado del contrato psicoldgico estd formado por tres
variables: el cumplimiento del contrato, la confianza y la justicia. El
cumplimiento del contrato ha sido ampliamente estudiado, relacionandolo
con variables como la satisfaccion (Gakovic y Tetrick, 2003; Johnson y
O’Leary-Kelly, 2003; Robinson y Rousseau, 1994), el compromiso
organizacional (Coyle-Shapiro y Kessler, 2000; Johnson y O’Leary-Kelly,
2003), el desempetio laboral (Robinson, 1996; Turnley y Feldman, 2000) o
el absentismo laboral (Johnson y O’Leary-Kelly, 2003).

Sin embargo, la confianza y la justicia, han sido menos relevantes en
el estudio de variables resultado. No obstante, Guest y Conway (2002) las
consideran no s6lo necesarias sino importantes a incluir en la investigacion
acerca del contrato psicologico. Gracia, Silla, Peir6 y Fortes-Ferreira
(2006) establecen que el estado del contrato psicoldgico permitird mayor
profundidad en el estudio de las relaciones laborales. Las conclusiones de
Gracia et al. (2006) establecen que cuanto mejor es el estado del contrato
psicoldgico mayor es el bienestar psicologico de los trabajadores, su
satisfaccion con la vida y menor es el conflicto en su relacion trabajo —
familia, ademas aporta varianza adicional a la explicada por el contenido
del mismo, por lo que también establecen la gran utilidad del estado del
contrato psicologico para predecir resultados a nivel organizacional.

Debemos tener presente que el contrato psicoldogico no es un
fendbmeno estatico, sino que responde a multiples variables. De este modo,
Conway y Briner (2002) establecen que este constructo estd ampliamente
influenciado por la duraciéon esperada de la relacion (trabajadores con
contrato indefinido / temporal). Esta diferenciacion se plante6 en los inicios
teoricos del contrato psicologico donde se establecid el continuo relacional-
transaccional. El extremo transaccional, muestra un contrato psicologico
centrado en las recompensas materiales. Por otro lado, el contrato
psicoldgico posicionado en el extremo relacional se centra en lo intangible
(Arnold, 1996). Donde se situe el trabajador en dicho continuo depende de
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la duracion de la relacion (Rousseau, 1995). La influencia del tipo de
contrato laboral (indefinido / temporal), no s6lo afecta a las caracteristicas
del contrato psicologico, sino que también quedan patentes en la influencia
de éste sobre variables resultado.

Guest y Clinton (2006) encontraron que los empleados temporales
informaron de mayor bienestar relacionado con el trabajo, mayor
satisfaccion laboral y menor grado de enfermedades y accidentes laborales
que los que poseian contratos indefinidos. Los empleados con contratos
permanentes obtuvieron niveles mas elevados de violacion del contrato
psicoldgico y menor confianza en la organizacion. Sin embargo, Topa,
Morales y Depolo (2008) no encontraron apoyo empirico en que los
empleados con contratos transaccionales manifestardn menor impacto del
incumplimiento del contrato psicologico en variables como la satisfaccion
o el compromiso con la organizacion. Este hecho, podria deberse a que los
trabajadores indefinidos afiaden mas beneficios derivados de la relacion
laboral y estan menos dispuestos a abandonar sus empleos, mientras que
los trabajadores temporales tienen una percepcion de beneficios mas
limitada, debido al menor tiempo de la relacion laboral (Coyle-Shapiro y
Kessler, 2000).

En los ultimos afios, ha aumentado el interés por el estudio tanto del
compromiso organizacional como de la inseguridad laboral percibida. El
interés por esta ultima, aumentd en Europa a partir de los afios 90 de
manera generalizada (OCDE, 1997) y se ha convertido en una de las
cuestiones mas importantes de la actualidad, siendo cada vez mas
numerosas las investigaciones que abordan este concepto (Sverke, Hellgren
y Niaswall, 2002). El gran interés sobre este concepto recae en la situacion
actual de inestabilidad que estan experimentando las diversas economias.
En respuesta a esta situacion, las organizaciones estan llevando a cabo
reestructuraciones, fusiones, adquisiciones, cambios en la legislacion sobre
despidos, etc., lo que genera una situacion de incertidumbre provocando
inseguridad laboral percibida en los empleados (Roskies y Louis-Guerin,
1990).

Greenhalg y Rosenblatt (1984) definen la inseguridad laboral
percibida como la percepcion de impotencia para atender la continuidad
deseada en una situacion de amenaza del trabajo. Por lo tanto, €sta se basa
en la percepcion del individuo y de su interpretacion del ambiente. En
nuestro estudio nos interesamos por la percepcion subjetiva de la
inseguridad laboral de la muestra objeto de estudio, causada bien por
factores de nivel organizativo o bien por las relaciones establecidas entre la
organizacion y el empleado. La percepcion subjetiva de inseguridad no
mantiene una relacion directa con la estabilidad laboral objetiva, es decir,
no es necesario que una persona vea su puesto de trabajo amenazado para
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manifestar cierto grado de inseguridad laboral percibida. Este fendmeno se
denomina "paradoja de la inseguridad" (Heery y Salmon, 2000). En este
sentido, son numerosos los estudios que aportan informacion acerca de las
consecuencias que puede conllevar. La inseguridad percibida puede
asociarse negativamente con el bienestar psicologico o la satisfaccion
laboral, pudiendo afectar a la vida fuera del trabajo (De Witte, 1999; Nolan,
Wichert y Burchell, 2000; Sverke, Hellgren y Naswall, 2002). Al
considerar la inseguridad laboral percibida, debemos de tener una especial
mencion al mercado de trabajo espafol. Este mercado esta centrado en el
modelo teodrico “insiders y outsiders”. Los “insiders”, son aquellos
trabajadores que poseen un contrato de caracter fijo, por lo que el estado
econdmico del mercado no afectaria a su empleo. Por otro lado, los
“outsiders” son los trabajadores con contrato de cardcter temporal que
serian despedidos cuando los resultados econdmicos de la organizacion no
permitiera su continuidad en la misma (Lerma, 2000). En este sentido,
Escudero (1998) afirma que los trabajadores “outsiders” se encuentran en
una gran situacion de inestabilidad y de incertidumbre a nivel laboral.
Segun Kunda, Barley y Evan (2002), el contrato temporal esta asociado con
inseguridad en el trabajo, accidentes laborales, condiciones pobres de
trabajo y riesgos psicosociales.

El compromiso organizacional, estd ampliamente relacionado con la
relacion empleado-organizacion. La creencia general de un empleado sobre
el grado en que la entidad valora sus contribuciones y se preocupa por su
bienestar es un precursor del compromiso organizacional (Eisenberger,
Huntington, Hutchison y Sowa, 1986). Cotton (1993) define el compromiso
organizacional como un proceso participativo, resultado de combinar
informacion, influencia y/o incentivos, donde se usan todas las capacidades
personales para estimular el apego de los empleados hacia el éxito
institucional. La formacion del compromiso depende del intercambio que
se mantiene entre el empleado y la organizacion, debido a que el empleado
espera recibir recompensas psicoldgicas en el desarrollo de dicha relacion
(Mathieu y Zajac, 1990).

La relacion entre el contrato psicologico y variables actitudinales
como el compromiso organizacional o la satisfaccion laboral ha aumentado
en los ultimos afios (Coyle-Shapiro, 2002; Mc Donald y Makin, 2000;
Lester, Turnley, Bloodgood, y Bolino, 2002; Topa y Morales, 2005). Topa
et al. (2008) establecieron que la ruptura del contrato psicologico presenta
implicaciones en la satisfaccion laboral, las conductas de ciudadania, la
intencion de abandonar la organizacion o el rendimiento de los empleados,
sin embargo, estas relaciones estan mediadas por la confianza y el
compromiso organizacional.
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La influencia del contrato psicologico en el compromiso
organizacional ha sido objeto de analisis en numerosas investigaciones a lo
largo de los afios. Sin embargo, en nuestro estudio, tras la revision de
literatura realizada, consideramos importante el estudio de dicha relacion
analizando las diferentes variables del contrato psicologico (estado,
cumplimiento, justicia, confianza y contenido), con el objetivo de conocer
en detalle el comportamiento de las variables. Ademas, consideramos
importante el estudio de la misma sobre la inseguridad laboral percibida, ya
que esta ha aumentado entre los trabajadores de las actuales organizaciones
en los Ultimos afios. Como segundo objetivo, analizaremos las diferencias
existentes entre los empleados indefinidos y los temporales en este tipo de
influencia. En funcion de estos objetivos se plantean las siguientes
hipotesis:

H1: Existen diferencias en la inseguridad laboral percibida, el

compromiso organizacional y el contrato psicolégico en funcion del

tipo de contrato laboral (trabajadores con contratos temporales /
indefinidos).

H2: El contrato psicoldgico serd la variable de mas peso en la
explicacion de la inseguridad laboral percibida.

H3: El contrato psicologico serd la variable con mas peso en la
explicacion del compromiso organizacional.

H4: Las relaciones de influencia del contrato psicoldgico sobre la
inseguridad laboral percibida y el compromiso organizacional
diferiran en funcion del contrato laboral (trabajadores con contratos
temporales / indefinidos).

METODO
Participantes

La muestra de este estudio incluyd 690 trabajadores/as de empresas
pertenecientes a diversos sectores ubicadas en la provincia de Alicante.
Concretamente, el 71% pertenece al sector servicios y un 17% a la industria
y el 12% a diversas administraciones publicas de educacion y sanidad. El
50.1% de los sujetos encuestados fueron hombres. La edad media fue de
33.70 anios (DT = 10.72). El 76.5% de los empleados/as encuestados
disponia de un contrato de tipo indefinido. El 14.6% de ellos ocupa puestos
directivos, el 22.4% son mandos intermedios y el 63% restante son
trabajadores. La antigiiedad media de los mismos gira en torno a los 7 afios
(DT = 8.44). El 38.6% posee algin tipo de titulacion universitaria (16.5%
Diplomatura; 16.5% Licenciatura; 3.3% Master y 2.2% Doctorado)
mientras que el 61.4% restante poseia una formacién basica o media
(19.6% Estudios Primarios o EGB; 19.9% Formacion profesional y 22%
Bachillerato o C.0.U.).
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Instrumentos y Variables

1. Contrato Psicoldgico: se utilizo el Cuestionario de Contrato
Psicologico elaborado por el equipo de investigacion PSYCONES
(Estreder, Ramos, Caballer, y Gracia, 2005; Guest, Isaksson, y De Witte,
2010; Peir6, Estreder, Ramos, Caballer y Gracia, 2007) que mide las
dimensiones de: contenido del contrato psicologico, cumplimiento del
contrato, justicia percibida y confianza percibida.

La dimension de Contenido contrato psicologico se evalué mediante
una subescala de 15 items dicotomicos (si/no), que valora la existencia o no
de promesas por parte de la organizacion, como por ejemplo, “;Su
organizacion se ha comprometido a proporcionarle un trabajo
razonablemente estable?”. El coeficiente alpha de Cronbach para esta
escala fue de 0.898.

El estado del contrato psicologico incluye tres variables a evaluar
(Guest y Conway, 2002):

El Cumplimiento se evalué mediante 15 items, que valoran el grado
de cumplimiento de las promesas por parte de la organizacién, como por
ejemplo, “;su organizacion se ha comprometido a proporcionarle un buen
clima de trabajo?”. El coeficiente alpha de Cronbach para esta escala es
0.892.

Por su parte, la Justicia percibida se evalu6 mediante una escala de
cuatro items, que indicaban el grado de justicia percibido por los
trabajadores, como “En general, ;Siente que se le recompensa justamente
por el esfuerzo que pone en su trabajo?”. El coeficiente alpha de Cronbach
para esta escala es 0.892.

La Confianza percibida se evalu6 mediante una escala de tres items,
que recopilan informacién sobre la confianza depositada por parte del
trabajador en su organizacion, como por ejemplo, “;En qué medida confia
en que su supervisor/a tenga en cuenta las cosas que a usted le interesan?”.
El coeficiente alpha de Cronbach para esta escala es 0.821.

El formato de respuesta para estas subescalas y para las siguientes de
compromiso e inseguridad laboral percibida fue de tipo Likert de 5 puntos,
de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

2. El Compromiso, se evalu6 mediante una escala de 5 items, que
valora el grado de compromiso de los trabajadores, como por ejemplo, “Me
siento parte de esta empresa”. El coeficiente de alpha de Cronbach para
esta escala es 0.782.

3. Y la Inseguridad, se evalu6 mediante una escala de 4 items que
indican el grado de inseguridad percibido por parte del trabajador, como
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por ejemplo, “Me siento inseguro sobre el futuro de mi trabajo.” El
coeficiente de alpha de Cronbach para esta escala es 0.811.

Procedimiento

Los sujetos encuestados estan localizados en su mayor parte en la
provincia de Alicante, siendo las organizaciones escogidas de manera
aleatoria. En la visita a cada empresa, se mantuvo una entrevista con el
gerente donde se hacia entrega de una carta oficial de presentacion donde
figuraban los objetivos del estudio, la garantia de confidencialidad de los
datos y la solicitud de permiso para poder realizar la investigacion. El
cuestionario tenia una duracion aproximada de una hora, y en funcion de la
disponibilidad de cada sujeto, se optd por utilizar una metodologia mixta de
recogida de datos en funcion de cada situacion: (1) Encuesta presencial: En
el caso de que el trabajador, mando intermedio o directivo aprobase realizar
la encuesta en el momento de la visita, un encuestador acudi6 a la empresa
y llevo a cabo la cumplimentacion de la encuesta de forma presencial. (2)
Encuesta auto-administrada: En el caso de que el trabajador, mando
intermedio o directivo no pudiera atender al encuestador durante la hora
prevista que duraba el cuestionario, se le dejo el documento para que lo
pudiera cumplimentar en el momento que considerara oportuno, siendo
dias mas tarde recopilado por el encuestador.

En la primera pagina del conjunto de cuestionarios se enfatizaba la
importancia de responder con sinceridad, la inexistencia de respuestas
mejores o peores, la garantia de anonimato de las respuestas y se firmaba
un consentimiento informado por parte de cada uno de los participantes.
Los sujetos no recibieron compensacion econdmica ni de otro tipo por su
colaboracion.

Analisis estadisticos

Para la elaboracion de los resultados se llevo a cabo un andlisis de
correlaciones Spearman, para conocer la relacion entre las diferentes
variables estudiadas. Posteriormente se realizdé un andlisis de medias, para
conocer las diferencias existentes entre empleados contratados de caracter
indefinido o temporal. Y por ultimo, se procedi6 a realizar un andlisis de
regresion con el objetivo de conocer el modo en el que las distintas
variables estudiadas inciden en el nivel de compromiso organizacional e
inseguridad laboral percibida. Se ha utilizado para todo ello el paquete
estadistico SPSS 18.

RESULTADOS

En un primer paso para conocer el comportamiento de las variables
estudiadas, se realiz6 un analisis de correlaciones entre las diferentes
variables objeto de estudio.
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Tabla 1: Correlaciones

Correlaciones

M DT 1 2 3 4 5 6
I.Cont. CP 11.64 3.90 (0.89)
2.Cump.CP  47.34 19.73 889 (0,.89)
3.Estado CP 7247 2447 827 978 (0.91)
4. Justicia 14.34 388 .379° 595 741" (0.89)
5.Confianza  10.78 3.08 .432° 611" .748" 816 (0.82)
6.CO 19.40 3.98 440" 568" 618" 543" 583" (0.78)
7.1L 7.65 3.73 -360" -426" -440" -306  -376 -414" (0.81)

Nota: Todos los estadisticos son significativos segun la leyenda ** p < .01
Leyenda: Cont. CP (Contenido Contrato Psicoldgico). Cump. CP (Cumplimiento
Contrato psicologico). CO (Compromiso Organizacional). IL (Inseguridad Laboral)

Correlaciones entre variables del contrato psicoldgico:

El contenido del contrato psicologico correlaciona significativa y
positivamente con el cumplimiento (r= 0.889 p<0.01), la justicia percibida
(r= 0.379 p<0.01) y la confianza (r=0.432 p<0.01). El cumplimiento del
contrato correlaciona también significativa y positivamente con la justicia
(r= 0.595 p<0.01) y con la confianza (r=0.611 p<0.01), asi como con el
contenido del contrato psicoldgico.

El estado del contrato psicologico presenta correlaciones con el
contenido (r=0.827 p<0.01), el cumplimiento (r= 0.978 p<0.01), la justicia
(r= 0.741 p<0.01) y la confianza (r= 0.748 p<0.01). La justicia percibida
ademas de las correlaciones con el contenido, el cumplimiento y el estado,
también presenta relacion significativa con la confianza (r=0.816 p<0.01).

Correlaciones entre variables del contrato psicologico con el compromiso
organizacional y la inseguridad laboral percibida:

El compromiso organizacional presenta correlaciones significativas y
positivas con el contenido del contrato psicoldgico (r= 0.440 p<0.01), el
cumplimiento (r=0.568 p<0.01), el estado (r= 0.618 p<0.01), la justicia
(r=0.543 p<0.01) y la confianza (r= 0.583 p<0.01).

La inseguridad laboral percibida también presenta correlaciones
significativas y negativas con todas las variables evaluadas del contrato
psicologico: el contenido (= -0.360 p<0,01), el cumplimiento (r= -0.426
p<0.01), el estado (r= -0.444 p<0.01), la justicia (r=-0.306 p<0.01), la
confianza (r= -0.378 p<0.01), y el compromiso organizacional (r=-0.414
p<0.01).

Posteriormente se realizO un andlisis comparativo de medias entre
trabajadores de caracter indefinido y temporal para conocer si existen
diferencias entre las variables estudiadas. Los resultados muestran que los
trabajadores indefinidos (X=12.252) obtienen puntuaciones mas elevadas
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en el contenido del contrato psicoldgico que los empleados no indefinidos (
X=9.659), t (225.6) = 6.804 p<.00. El estado del contrato, también es
superior en los trabajadores de caracter indefinido (X =75.226) que en los
no indefinidos (X=63.494), ¢ (688) = 5.447 p<.00; asi como el
cumplimiento del mismo (indefinidos 49.822 no indefinidos 39.252
p<0.01).

El compromiso organizacion como en los casos anteriores es superior
en los trabajadores indefinidos (X =18.844) que el grupo de empleados no
indefinidos (X=17.987), ¢ (688) = 5.293 p<.00. La puntuacién en
inseguridad laboral percibida es inferior en los trabajadores indefinidos
inferiores (X= 6.87) que los empleados contratados con caracter no
indefinido (X=10.19 p<0,01), ¢ (217.43) = -9.14 p<.00. No existen
diferencias en la variable justicia (indefinidos 14.488 no indefinidos 13.885
p> .01) ni en la variable confianza (indefinidos 10.915 no indefinidos
10.355 p> .01).

Por ultimo, se realizd6 un andlisis de regresion que nos permitiera
conocer el componente explicativo de las diferentes variables estudiadas.

Tabla 2: Regresiones con la muestra total de trabajadores:
estado y contenido del contrato psicologico

Compromiso Organizacional (muestra total)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error

B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 12.479 0.377 33.143 .00
Estado del
CP 0.141  0.008 0.86 16.704 .00
Contenido
del CP -0.275 0.052 -0.27 -5.246 .00 428 426

Inseguridad laboral percibida (muestra total)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 12.563  .403 31.212 .00
Estado del
CPp -0.068  .005 -.442 -12.87 .00 195 .194

Leyenda: CP (Contrato Psicologico)

Los resultados obtenidos en las ecuaciones de regresion establecidas
para la variable independiente compromiso, empleando el total de la
muestra nos ofrece los siguientes resultados. El modelo de regresion
(F(684) =255.19 p<.00), donde se incluye la variable contenido del contrato
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psicoldgico (B= -.27 p<.00) como variable independiente acompafiando al
estado del contrato psicologico (B= .86 p<.00) y logrando explicar un
42.6% de la varianza del compromiso organizacional (Rcuadrado
corregida= .426). En el caso de la variable dependiente inseguridad laboral
percibida se ha obtenido un solo modelo (F(684) =165.56 p<.00), donde la
variable estado del contrato psicoldgico es la tnica incluida como variable
independiente (= -.442 p<.00).

El siguiente paso fue realizar un analisis mas detallado para conocer el
comportamiento de los factores del estado del contrato psicoldogico como
variables determinantes del compromiso organizacional y la inseguridad
laboral percibida.

Tabla 3: Regresiones con la muestra total de trabajadores: subescalas
del estado del contrato psicologico

Compromiso Organizacional (muestra total)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R? Adj R?

(Constante) 12.224 0.544 22.483 .00

Cumplimiento

del CP 0.126  0.016 0.617 7.712 .00

Confianza 0.373  0.052 0.289 7.129 .00

Contenido del

CP -0.237  0.069 -0.233 -3.411 .00 433 43

Inseguridad laboral percibida (muestra total)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 12.866 0.467 27.566 .00
Cumplimiento
del CP -0.061 0.009 -0.316 -7.126 .00
Confianza -0.218 0.054 -0.179 -4.04 .00 204 202

Leyenda: CP (Contrato Psicologico)

Como se puede observar en la tabla 3, en el caso del compromiso
organizacional, el cumplimiento del contrato psicologico es la variable que
mayor varianza explicada aporta al modelo (f= .617 p<.00). La confianza
también se muestra como predictora del compromiso, (f= .289 p<.00) y el
contenido del contrato psicologico pasa a ser la variable que menor peso
presenta en el modelo (= -.233 p<.00). La justicia percibida no predice en
este caso el compromiso organizacional, y sus resultados, no significativos,
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la excluyen del modelo. De este modo, se logra un modelo (F(684) =173.03
p<.00), contando con las variables cumplimiento del contrato psicologico,
confianza y contenido que logra explicar el 43% de la varianza del
compromiso organizacional (Rcuadrado corregida= .43).

En lo que respecta a la inseguridad laboral percibida, el cumplimiento
del contrato psicologico es la variable que mayor aporte presenta de
varianza explicada (= -.316 p<.00). La confianza también se incluye en la
elaboracion del modelo, presentando un aporte menor que el cumplimiento
(B= .179 p<.00). EI contenido del contrato psicologico, por su parte, no
obtiene puntuaciones relevantes para ser incluido en el modelo, al igual que
la justicia percibida que, en este caso, tampoco se manifiesta como
predictora de la inseguridad laboral. El modelo de regresion resultante
(F(684) =87.55 p<.00), incluye como variables predictoras tanto el
cumplimiento y como la confianza logrando explicar un 20% de la varianza
del compromiso organizacional (Rcuadrado corregida= .20).

Debido a las diferencias encontradas entre los trabajadores indefinidos
y temporales, en un intento de conocer mas en profundidad el
comportamiento del estado del contrato psicologico, se realizaron analogos
calculos de regresion diferenciando entre trabajadores temporales y
trabajadores con contrato indefinido.

Tabla 4: Regresiones compromiso organizacional: trabajadores
temporales e indefinidos

Compromiso Organizacional (Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R2 Adj R?

(Constante)  13.421 483 27.773 .00

Estado del

CP 0.142 .009 .852 15.53 .00

Contenido

del CP -0.339 .06 -.308 -5.623 .00 406 404

Compromiso Organizacional (No Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R2 Adj R?

(Constante) 11.417  .633 18.045 .00

Estado del

CP 0.147 .021 0.933 6.988 .00

Contenido

del CP -0.278 121 -0.308 -2.305 .00 45 443

Leyenda: CP (Contrato Psicologico).
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Los resultados muestran que en el caso del compromiso
organizacional, el estado del contrato psicologico presenta mayor aporte de
varianza explicada que el contenido del mismo, tanto en el caso de los
trabajadores indefinidos (Estado f=.852 p<.00; Contenido B= -.308 p<.00)
como en el caso de los trabajadores temporales (Estado f=0.933 p<.00;
Contenido B= -.308 p<.00). El comportamiento de ambas variables es
similar en ambos casos, sin embargo los porcentajes de varianza explicada
acerca del compromiso organizacional son menores en el caso de los
trabajadores indefinidos (F(523) =178.36 p<.00 Rcuadrado corregida= .40)
que en el caso de los tabajadores no indefinidos (F(160) =64.55 p<.00
Rcuadrado corregida= .44).

Tabla 5: Regresiones compromiso organizacional: trabajadores
temporales e indefinidos: subescalas del estado del contrato
psicologico

Compromiso Organizacional (Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R? Adj R?

(Constante) 13.183 0.703 18.745 .00

Confianza 0.357 0.06 0.277 5.941 .00

Cumplimiento

del CP 0.131 0.018 0.631 7.299 .00

Contenido del

CP -0.303 0.081 -0.276 -3.744 .00 406 403

Compromiso Organizacional (No Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R2 Adj R?
(Constante) 10.529  0.78 13.496 .00
Confianza 0.472 0.107 0.391 4.423 .00
Cumplimiento
del CP 0.066 0.018 0.333 3.761 .00 458 452

Leyenda: CP (Contrato Psicologico).

Como puede observarse en la tabla 5, incluimos en el analisis los
factores del estado del contrato psicologico en los trabajadores de caracter
indefinido siendo la confianza percibida la variable que mayor peso
presenta en la explicacion del compromiso organizacional (f =.277 p<.00).
El cumplimiento del contrato se manifiesta como la segunda variable en
aporte de varianza (p=.631 p<.00), siendo el contenido del contrato
psicoldgico la variable que menor aporte presenta en la explicacion del
compromiso organizacional es (f= -.276 p<.00). Asi obtenemos un modelo
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que logra explicar el 43% de varianza del compromiso organizacional
tomando como variables independientes la confianza percibida, el
cumplimiento del contrato psicologico y el contenido del mismo (F(523)
=173.03 p<.00 Rcuadrado corregida= .43). Por lo que respecta a los
trabajadores temporales, la confianza vuelve a manifestarse como la
variable con mayor aporte de varianza explicada ($=.391 p<.00), seguida
del cumplimiento (B= .333 p<.00) y la variable contenido del contrato
psicoldgico, en este caso, queda fuera del modelo de regresion calculado.
Obteniéndose un modelo que logra explicar el 40% de varianza del

compromiso organizacional (F(160) =118.54 p<.00 Rcuadrado corregida=
40).

Tabla 6: Regresiones inseguridad laboral: trabajadores temporales e
indefinidos

Inseguridad laboral percibida (Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error

B tip. Beta t Sig. R2 Adj R?
(Constante) 9.551 476 20.057 .00
Estado del
CP -0.075  .009 -0.549 -8.327 .00
Contenido
del CP 0.239 .059 0.265 4.025 .00 0.142 0.139

Inseguridad laboral percibida (No Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error
B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 16.018 0.765 20.941 .00
Estado del
CP -0.092 0.011 0.545 -8.207 .00 0.298 0.293

Leyenda: CP (Contrato Psicologico).

Por ultimo, en el caso de la inseguridad laboral percibida la variable
con mayor aporte de varianza explicada es el estado del contrato
psicoldgico. Asi, en el caso de los trabajadores temporales se establece
como Unica variable del modelo (f=.545 p<.00), logrando explicar el
29.3% de la varianza total (F(160) =67.35 p<.00 Rcuadrado corregida=
.29). Por su parte, en los trabajadores indefinidos, el estado (= -.549
p<.00), sigue siendo la variable mas determinante, seguida del contenido
del contrato psicologico (= .265 p<.00) obteniendo un modelo
significativo con ambas variables que explica el 13.9% de varianza de la
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variable inseguridad laboral percibida (£(523) =43.16 p<.00 Rcuadrado
corregida= .13).

Tabla 7: Regresiones inseguridad laboral: trabajadores temporales e
indefinidos (subescalas del estado del contrato psicoldgico)

Inseguridad laboral percibida (Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error

B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 9.026 0.72 12.543 .00
Justicia -0.086 0.047 -0.106 -1.841 .00
Cumplimiento
del CP -0.089 0.018 -0.521 -4.875 .00
Contenido del
CP 0.286 0.081 0.317 3.508 .00 0.142 0.137

Inseguridad laboral percibida (No Indefinidos)
Coeficientes no  Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
Error

B tip. Beta t Sig. R? Adj R?
(Constante) 14919 1.007 14.821 .00
Confianza -0.826 0.155 -0.638 -5.313 .00
Justicia 0483 0.114 0.437 4.239 .00
Cumplimiento
CP -0.074  0.02 -0.345 -3.708 .00 0.408 0.397

El calculo del modelo para la inseguridad laboral percibida,
incluyendo los factores del estado del contrato psicologico en los
trabajadores indefinidos (F(523) =28.70 p<.00 Rcuadrado corregida= .13),
pone de manifiesto que la variable justicia percibida es la variable que
mayor aporte presenta en la explicacion de la varianza (f= -.106 p<.00). El
cumplimiento del contrato es la segunda variable con mayor aporte (= -
521 p<.00) y la ultima variable a incluir es la variable contenido del
contrato (f= .317 p<.00). La variable confianza al no obtener puntuaciones
estadisticamente significativas queda excluida del modelo.

En el caso de los trabajadores temporales, la variable confianza es la
que mayor aporte presenta en el modelo (B= -.638 p<.00), seguida de
justicia (f=.437 p<.00) y, por ultimo, el contenido del contrato psicologico
(P= -.345 p<.00). Obteniendo un modelo (F(160) =36.09 p<.00) que logra
explicar el 39% de la varianza de la inseguridad laboral percibida
(Rcuadrado corregida=.39).
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DISCUSION

La importancia de los resultados encontrados en este estudio recae en
la situacion actual que viven la mayoria de trabajadores en el mercado
laboral. La crisis econdmica implica reestructuraciones de plantilla y
modalidades de contratacion mas precarias. Las organizaciones, intentan de
este modo sobrevivir a la gran dificultad econdmica que experimentan, sin
embargo, deben también considerar las consecuencias que este fenomeno
puede tener en sus plantillas. Trabajadores menos comprometidos, con una
alta percepcion de inseguridad laboral, pueden mermar su rendimiento y su
implicacion con la entidad, y por tanto la organizacion también sufrird las
consecuencias de esta situacion sobre su productividad y competividad en
el mercado.

Los datos obtenidos en nuestro estudio muestran la existencia de
diferencias en funcién del tipo de contrato laboral, por lo que la hipdtesis 1
queda confirmada. Concretamente los empleados que cuentan con un
contrato de caracter indefinido muestran mayor compromiso
organizacional, menor inseguridad laboral percibida, mayor contenido y
cumplimiento, asi como un mejor estado del contrato psicologico que los
trabajadores con contratos temporales.

Los resultados estadisticos muestran la importancia de la inclusion de
la variable estado del contrato psicoldégico como variable explicativa y
determinante de las variables resultado: compromiso organizacional e
inseguridad laboral percibida. Por esto, el estado del contrato psicologico
se remarca como variable explicativa y no puramente descriptiva, logrando
por si misma una varianza explicada del 40.4% del compromiso
organizacional y del 19.4% de la inseguridad laboral percibida. También
muestra un mayor peso en los modelos estadisticos que la variable de
contenido del contrato psicoldgico, por lo que también quedan confirmadas
tanto la hipotesis 2 como la hipotesis 3. Estos resultados confirman la idea
propuesta por Guest (1998) que considera, el estado como un antecedente
relevante para determinar comportamientos y actitudes de los empleados.
La inclusion del estado del contrato psicoldgico nos permite ir un paso mas
alld y tener en cuenta la valoracion de los empleados acerca de las
promesas que mantiene con su organizacion: si han sido cumplidas, si son
justas y si generan confianza en el individuo.

Los andlisis realizados con las subescalas del estado del contrato
psicoldgico, nos ofrecen una vision mas amplia y establecen que no solo el
cumplimiento del contrato psicologico es el elemento fundamental del
estado del mismo. Asi, la confianza se incluye como variable explicativa,
tanto para el modelo del compromiso organizacional, como en el caso de la
inseguridad laboral percibida, poseyendo mayor aporte de varianza que el
propio contenido del contrato. Estos resultados confirman la inclusion de la
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justicia y la confianza dentro del contrato psicologico (Guest y Conway,
2002).

La distincion entre trabajadores indefinidos y temporales, nos ha
permitido comprobar un comportamiento diferente de las variables objeto
de estudio, confirmando parcialmente la hipotesis 4. En ambos casos, el
estado del contrato psicologico se posiciona como mayor variable
explicativa, tanto del compromiso como de la inseguridad laboral percibida
El analisis de las subescalas, nos desvela que es la confianza depositada en
la organizacion como consecuencia del incumplimiento de promesas, la
que se sitla como mayor determinante del compromiso organizacional,
tanto en el caso de los trabajadores con contrato indefinido como en el caso
de los temporales. Por lo tanto, la confianza se remarca aqui como una
variable con caricter explicativo del compromiso organizacional. Por lo
que respecta a la inseguridad laboral percibida, los trabajadores indefinidos
ofrecen mayor importancia a la justicia percibida, presentando mayor
aporte de varianza explicada que el cumplimiento. Los trabajadores
temporales, sin embargo, ofrecen mayor importancia a la confianza que a la
justicia.

Nuestros resultados implican que no so6lo las variables relacionadas
con la ruptura del contrato psicologico afectan a las variables
independientes establecidas, si no que el contrato psicoldgico, positivo,
también influye en el compromiso organizacional y la inseguridad laboral
de los trabajadores. Por tanto, los resultados obtenidos coinciden con los
obtenidos por Guest (1998), y Gracia et al., (2006) donde se establece que
no solo debemos centrarnos en el contenido del contrato psicoloégico, sino
también en el estado (cumplimiento, justicia y confianza) del mismo. Los
resultados obtenidos en la comparacion entre trabajadores temporales-
indefinidos pueden deberse a que los trabajadores temporales estdn menos
interesados en invertir esfuerzo, como resultado del futuro incierto de su
relacion laboral (Estrede, Ramos, Caballer, y Gracia, 2005).

El conocimiento de las variables que influyen sobre el contrato
psicoldgico nos permitird aumentar el compromiso de los trabajadores con
nuestra organizacion y reducir su percepcion de inseguridad laboral en
nuestra entidad. El compromiso organizacional, es un indicador acerca de
la lealtad y grado de identificacion del trabajador con la organizacion. Los
trabajadores altamente comprometidos integran en sus objetivos
individuales los objetivos de la organizacion, llegando a formar parte del
proyecto de la misma. Este tipo de trabajadores manifiesta un gran
desarrollo de habilidades y alto deseo de permanencia en la empresa, por lo
que crean grupos cohesionados que ayudan a la organizacion a lograr sus
objetivos. Un mayor conocimiento acerca de las variables que influyen en
el compromiso organizacional, nos ofrece conocimiento que nos permite
trabajar sobre los lazos o vinculos que se establecen en el binomio
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individuo-organizacion. De este modo, influyendo sobre los mismos,
podremos aumentar la disposicion de los trabajadores a ejercer un esfuerzo
en beneficio de la organizacion. Trabajar sobre el contrato psicologico,
como variable determinante del compromiso organizacional, permite
establecer compromisos que equilibren la balanza sobre las pérdidas que
supone el abandono de la empresa. De este modo, los diversos agentes
organizacionales deben dedicar tiempo y esfuerzo al cuidado de las
relaciones laboral con sus empleados. Solo de este modo, lograran una
masa laboral comprometida e implicada que oriente sus esfuerzos en la
consecucion de los objetivos organizacionales y por lo tanto permita a esta
sobrevivir en la gran dificultad econdémica que hoy vivimos.

En la actualidad, los efectos de la crisis econdmica pueden observarse
en practicamente todas las organizaciones y los recortes de personal son
habituales. Mantener un apropiado grado de compromiso con los
trabajadores, asi como un contrato psicologico con un contenido y estado
adecuado, tendra como consecuencia un ambiente laboral mas estable, de
confianza y en el que las decisiones y actuaciones de la direccion sean
valoradas como mas justas por los trabajadores que las integran.

Un concepto clave en la relacion laboral es la confianza, aumentando
su importancia y valor en situaciones caracterizadas por la incertidumbre y
la ausencia de informacion. Cuando los trabajadores perciben que la
organizacion no ha cumplido, se puede generar desconfianza, y no se
sentiran implicados ni comprometidos con la misma, omitiendo conductas
extra-rol (Solanes y Zaragoza, 2010). La confianza genera en los sujetos
sentimientos de seguridad. Las organizaciones deben fomentar el
sentimiento de seguridad entre sus trabajadores con el objetivo de contar
con empleados mas seguros de si mismos y dispuestos a enfrentarse
situaciones adversas. Con este proposito, es crucial que las organizaciones
reduzca el sentimiento de incertidumbre entre sus trabajadores, aumentando
la comunicacion organizacional y creando un clima de confianza, lo que
reforzard el contrato psicologico, basdndose los empleados en percepciones
mas realistas y con mayor informacion. Este clima que promueve y se basa
en la confianza organizacion-trabajador propiciaria que los empleados
aumenten su grado de lealtad a la organizacion a la que pertenezcan,
disminuyendo el deseo de abandonarla y aumentado su desempefio.

CONCLUSIONES
1. Los trabajadores indefinidos muestran mayor compromiso

organizacional y menor inseguridad laboral percibida que los
trabajadores temporales.
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2. Los trabajadores indefinidos muestran mayor contenido vy
cumplimiento, y mejor estado del contrato psicologico que los
trabajadores temporales.

3. El estado del contrato psicolégico es un predictor del compromiso
organizacional y de la inseguridad laboral percibida.

4. La confianza depositada en la organizacion predice el grado de
compromiso organizacional, tanto en empleados indefinidos como
temporales.

5. La justicia percibida predice el grado de inseguridad laboral en los
trabajadores indefinidos.

6. La confianza predice el grado de inseguridad laboral en los
trabajadores temporales.
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