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Diferencias en las promesas organizacion-trabajador
en funcion del tipo de contrato y empresa-
administracion publica

CAROLINA CLIMENT CARLOS
ANGEL SOLANES PuCHOL

BEATRIZ MARIA ZARAGOZA MARTINEZ

El objetivo del presente trabajo, es explorar si existen diferencias en el contenido del contrato
psicoldgico segln el tipo de contrato y gestion empresarial. Se realizan ANOVAS 2x2 para
constatar las diferencias en las obligaciones del empleado y del empleador en funcion del tipo
de contrato permanente versus temporal, y del tipo de gestion empresarial: publica o privada
con una muestra de 49 trabajadores. La evaluacién de las variables sociodemograficas se llevo
a cabo mediante un cuestionario "adhoc", donde se contemplaban ademas variables laborales
como el tipo de contrato y tipo de organizacién. Para la medicion del contrato psicologico se
utilizo el cuestionario de Contrato Psicolégico elaborado por el equipo de investigacion
PSYCONES (Estreder et al., 2005, 2006; Guest, et al., 2010; Peird et al., 2007). Como resultados,
se obtuvo, que no existian diferencias significativas para las variables promesas de la
organizacion y promesas de los trabajadores, ni en funcién del sector en el que trabajan, ni en
funcion de si el contrato fue temporal o indefinido.

INTRODUCCION

Actualmente el entorno laboral en el que vivimos
se caracteriza por una elevada competitividad
entre organizaciones. Como sugieren algunos
investigadores (Silla, Garcia & Peird, 2005) las
transformaciones en el mercado laboral han
conducido a un cambio en la naturaleza de las
relaciones entre empleado y el empleador.
Particularmente, esto se ve reflejado en las formas
de vinculacién y contrataciéon de personal en las
organizaciones. Ante la aparicién de esta nueva
vision, en cierta forma preocupante, los cientificos
sociales como Tena (2002) estudiaron el efecto de
estas circunstancias en la relaciéon empresa —
trabajador, especialmente desde la perspectiva
psicosocial, a través de conceptos como el contrato
psicolégico.

Hay que tratar de conseguir, debido a esta
situacion general, que el trabajador alcance sus
expectativas y su realizacion en cuanto a
oportunidades de mejora tanto econdmicas como
laborales y sociales, como, por ejemplo, Ia
adaptacion de la jornada laboral, conciliacién vida
familiar-trabajo etc. Todo ello, para promover una
mejora continua de los activos y asi la empresa
disfrute de una posicién diferenciada respecto al

resto y pueda mantener a sus trabajadores en sus
puestos de trabajo, ya que las organizaciones
actualmente ya no son capaces de ofrecer el nivel
de seguridad laboral que se venia disfrutando
desde afios anteriores (Fernandez 2002).

En este ambiente actual de crisis, el contrato
psicolégico surgid6 como un principio basico a
conocer en las relaciones laborales, debido a las
consecuencias que éste puede tener en los
diferentes comportamientos de los implicados en
la relacion entre empleado y empleador.

En toda relacién laboral, se establece un contrato
formal que recoge los términos de la actividad
realizada por parte del trabajador, es conocido por
ambas partes, y sus términos son claros. Sin
embargo, también se origina un contrato
psicolégico con la peculiaridad de que no tiene
siempre un igual significado para ambas partes de
la relacion (empleado/empleador) y que puede ser
reformulado en cualquier momento, sin
conocimiento de la otra parte. Para un mejor
funcionamiento de la empresa y una mayor
satisfaccidn del trabajador se deberia considerar la
relativa importancia que tiene el establecer unos
contratos psicolégicos mutuos, a fin de vislumbrar
mejor las necesidades de ambas partes y conseguir
como objetivo una relacidn estable entre ambas.



Considerado como un constructo perceptual para
algunos autores, es natural que surjan
discrepancias entre las partes que participan en el
intercambio de creencias y expectativas (Tena,
2002). Por ello, cuando surge algun fallo en estos
compromisos, habra que hacer un ejercicio de
capacitaciéon con el objetivo de asentar nuevas
bases.

El término de contrato psicoldgico aparece hacia
finales de los afios 50, reflejado en un periodo
histérico donde hubo un ascenso de la escuela de
las relaciones humanas, donde los tedricos
sociales, empezaron a describir el nuevo concepto
de contrato psicolégico. Sin embargo, a pesar de
orientar parte de sus deseos en ayudar al
trabajador, sus metas se alineaban principalmente
con las de la empresa, gerencia de las
organizaciones objeto de estudio, por ser quienes
facilitan y financiaban las investigaciones. Afios
mas tarde, Argyris (1960) describe el contrato
psicoldgico como las percepciones de ambas partes
de la relacién laboral, organizacidon e individuo, de
las obligaciones implicitas en la relacién. El
contrato psicolégico es el contrato social por donde
se llegan a estas percepciones. El autor define el
concepto como un producto o resultado de la
cultura organizacional informal, que se crea en la
empresa.

Por otro lado, Levinson et al. (1962) definen el
contrato psicolégico como el producto, en parte
implicito y tacito, de expectativas mutuas que
frecuentemente antecede a las relaciones de
trabajo. A este respecto, el contrato psicoldgico,
adquiere su importancia en base a la reciprocidad
resultante de la relacién empleado — empleador.

Otra de las aproximaciones es la de Schein (1980)
quien define los contratos psicoldgicos como un
conjunto de expectativas no escritas que operan en
todo momento entre cada miembro de una
organizacién vy [...] otros miembros de esa misma
organizacién. Dota a la organizacion y a sus
miembros, no sélo de expectativas implicitas, sino
también de explicitas sobre lo que tienen que
aportar y recibir en la relacién laboral.

Estos tres autores, afirman que el contrato
psicolégico, es un concepto emergente en la
relacion laboral, comprende unas expectativas
mutuas, y se adquiere probablemente en las
primeras fases de la relacion empresa — trabajador.

Estas presunciones, acerca del contrato
psicoldgico, han sido cuestionadas posteriormente
por diversos investigadores. Entre ellos cabe
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destacar Denise M. Rousseau (1989) que se desvia
de las interpretaciones anteriores en reveladores
aspectos, alterando la orientacién hasta ese
momento planteada. En su teoria, esta autora
plantea la necesidad de una vision mas realista,
debido a las cambiantes necesidades laborales.
Exalta primordialmente en sus alegatos que los
empresarios son honestos y los trabajadores
oportunistas, y por ello, establece que Ila
organizacién al igual que la otra parte de la relacidn
proporciona el contexto para la creacion del
contrato psicoldgico, pero ella misma no lo posee
con sus miembros. Las organizaciones no pueden
percibir un contrato psicoldgico con sus empleados
y responder con conformidad.

Rousseau (2000) ademads afirma que las
organizaciones no forman parte del contrato
psicolégico ya que éstas no pueden “percibir” el
mismo, sin embargo, sus agentes individuales
(directivos y supervisores), como representantes
de la organizacion, son quienes pueden establecer
contratos psicoldgicos con los empleados.

Actualmente, en la literatura referente a los
contratos psicoldgicos, se defiende la idea de que
la relacién es hecha y propiciada entre el empleado
y el empleador, y que esta identificacién no
conlleva mayor problema (Sparrow, 1998). Herriot
& Pemberton (1997) se pronunciaron a este
respecto estableciendo que son los representantes
de las organizaciones los que tienen que negociar,
por lo que la organizacion no sdélo debe
preocuparse por establecer una determinada
relacién, sino también debe cuidar cémo Ia
perciben sus empleados (Robinson, 1995).

Si bien, el concepto de creacién y desarrollo del
contrato psicolégico ha evolucionado, la idea de
gue ambas partes compartan los mismos
significados, resultaba todavia inverosimil para
autores como Rousseau (1989), quien definid la
presuncién de que ambas partes no tienen por qué
estar de acuerdo en las creencias que definen al
contrato psicoldgico, ni en la interpretacidn, ni en
el acuerdo. Las creencias de una persona se forman
por las percepciones y las necesidades, basadas en
sus experiencias particulares y estas creencias no
son necesariamente compartidas por los demas.
Rousseau distingue entre contrato psicolégico y
contrato implicito. El primero, se refiere a las
expectativas individuales compartidas o no,
mientras que los contratos implicitos, se basan en
normas compartidas de conductas y expectativas
que existen a nivel relacional, surgidas,



posiblemente, a base de experiencias pasadas o
compromisos.

Los tedricos previos a Rousseau, habian sostenido
la necesidad de emparejar las expectativas del
empleado-empleador acerca de los objetivos vy
contribuciones, pero esta autora deslegitimiza las
expectativas del empleado, como creencias de una
parte que no son ni si quiera necesariamente
reconocidas por la organizacion. Millward &
Herriot (2000) consideran como elementos
centrales del contrato psicoldgico la reciprocidad y
la naturaleza individual puesto que cada empleado
y empleador reciben sus mutuas obligaciones de
manera diferente.

McFarlane, Shore y Tetrick (1994) sostienen que los
contratos psicologicos se forman y se desarrollan
en un contexto dindmico en el que cada individuo
interactla con multiples agentes organizacionales,
de quienes reciben una gran cantidad y variedad de
mensajes. Los futuros empleados y directivos de las
organizaciones, encargados de su reclutamiento,
desarrollan un conjunto de expectativas sobre
cémo resultara la futura relacion de la que
posiblemente formardn parte. Estos autores, se
centran en una fase previa o inicial del
establecimiento de la relacion laboral, donde
exponen que se forma el contrato psicoldgico,
producto de las primeras interacciones entre el
ambiente organizacional y el individuo.

Segun Ashford y Cummings (1983), los empleados
son buscadores activos de informacion,
relacionada con una gran variedad de aspectos
relativos a las metas que esperan alcanzar en la
organizacién de la que forman parte. En
consecuencia, McFarlane Shore & Tetrick (1994)
afirman que “el desarrollo de un contrato
psicolégico puede ser contemplado como un
proceso deliberado orientado hacia metas, a través
del cual un individuo intenta establecer un acuerdo
con la organizacién que le emplea y que le
permitira alcanzar una diversidad de objetivos de
empleo”. Estos autores sugieren que los
empleados, cuentan con motivaciones orientadas
hacia metas que guian la busqueda de informacion
relevante para el contrato psicoldgico. Asimismo,
otorgan una gran importancia a los factores
cognitivos, ya que afirman que, debido a que los
individuos tienden a almacenar y a recordar de
manera incompleta la informacién, ademas de que
tienden a fijarse sélo en aquella informacién que es
acorde o consistente con esquemas ya existentes,
es muy probable que la formacién y el desarrollo

de los contratos psicolégicos de los nuevos
empleados estén basados en la informacidon que
procede solo parcialmente del contexto
organizacional o del exterior (Pfeffer & Salancik,
1978).

Esta reflexion, puede llevar a considerar que la
formacién de los contratos psicoldgicos es muy
similar alaformacién de esquemas cognitivos (Lord
& Foti, 1986). Segln estos autores, las personas
recurren a los sistemas de conocimientos
estructurados para interpretar su entorno
organizacional y llevar a cabo las conductas
adecuadas. Pero, en ocasiones, aunque confien en
sus propios esquemas, por su parte, las
organizaciones suelen disponer de un entorno
organizacional complejo, provocando, por ello, una
debilidad de los mensajes y, como consecuencia,
unas falsas expectativas generadas en el empleado.

El modelo formulado por Sparrow (1998), aplica
una gran importancia sobre las influencias de los
factores culturales en la formacién y el desarrollo
del contrato psicolégico, compartiendo con
Rousseau la nocion del contrato psicolégico como
un modelo mental a través del cual fluye en la
motivacion, las expectativas relacionadas con el
desarrollo profesional, el sistema de recompensas
o el compromiso del trabajador. Este autor define
al contrato psicoldgico como un compromiso de
accion basado en las creencias del individuo acerca
de las obligaciones que existen entre 2 o mas
partes. Esto hace considerar, que la persona crea
unos marcos de referencia que influyen sobre la
interpretacion y el sentido que el individuo les
otorga. También considera que los contratos
psicoldgicos actian a modo de esquemas, los
cuales se desarrollan a partir de la experiencia, y
sirven, a su vez, para organizarla y dotarla de
resultado, posibilitando a los individuos afrontar la
ambigliedad de las distintas situaciones en las que
se pueden encontrar y a las organizaciones
predecir el comportamiento de sus miembros.

Asi pues, una de las consecuencias de que haya un
contrato psicolégico no establecido claramente
entre ambas partes, produciéndose una ruptura
del mismo ya que empleado y empleador no
compartian el mismo pensamiento, es que conlleva
una experiencia altamente negativa para el
trabajador que la padece.

Por otro lado, en los uUltimos afios se ha producido
un creciente interés en el impacto que pueda tener
en los trabajadores el poseer un contrato de
trabajo indefinido o temporal. Autores como
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Matusik & Hill (1998) subrayan la importancia de
los trabajadores eventuales como fuente de
creacion de conocimiento en las empresas. Sin
embargo, otros como Gonzélez (2008) relacionan a
los trabajadores con contratos de duracion
determinada y temporales, y en este sentido, este
ultimo tipo de contratos podrian estar asociados
con una mayor inseguridad en el empleo, un
sentimiento de marginacion y pérdida de
oportunidades para el desarrollo de carrera y para
la identificacidn de la organizacion.

A su vez Beck (2000) describié el crecimiento de
dichos contratos como el cambio en el riesgo de la
organizacién que emplea a la persona. En otras
palabras, trabajadores con contrato pueden ser
interpretados como marginales y desfavorecidos.

En resumen, ha habido un creciente interés y
preocupacién por el empleo de contratos
temporales, que culmind en la creacién de una
legislacién, a escala europea, que garantice que las
personas con este tipo de contratos no reciben un
trato menos favorable que los que tienen empleo
permanente.

McLean Parks, Kidder y Gallagher (1998) han
proporcionado una visidn conceptual en la que
argumentan que los avances en la comprensién de
las diferencias en el impacto de la flexibilidad de los
contratos de trabajo se pueden explicar, con mayor
eficacia, mediante el conocimiento de las
dimensiones del contrato psicolégico. Para ello,
sugieren que las dimensiones que suelen utilizarse
en el andlisis de los contratos psicoldgicos, tienen
qgue ampliarse paraincluir la estabilidad, el alcance,
tangibilidad, el enfoque, el marco temporal, el
particularismo, multiples agencias y la volicion.
Argumentan que el conocimiento de estas
dimensiones a menudo sera mas facil y mas dutil
para utilizar en las comparaciones entre los
distintos tipos de contrato de trabajo. Esta tarea
serd mas sencilla que los intentos mas objetivos
para de clasificar los tipos de empleo en funcién del
tipo de contrato formal contrato antes citado y por
lo tanto ofrecer un marco para futuras
investigaciones.

Rousseau & Parks (1993), siguiendo la tipologia de
contratos de MacNeil (1985), establecen que el
contrato psicoldgico puede ser dispuesto a lo largo
de un continuo. Primeramente, se encuentra el
tipo de contrato transaccional, que se caracteriza
por una la relaciéon de intercambio econdmico y
estd basado en las recompensas materiales. Es un
tipo de contrato poco flexible ya que los cambios

8

requieren una renegociacion de sus términos por
ambas partes. En el otro extremo, se encuentra el
contrato relacional. Este tipo estd considerado
como un acuerdo abierto entre las partes que
implica una considerable inversién de intercambios
intangibles, como por ejemplo, la lealtad o la
seguridad laboral. Este tipo de contrato favorece el
establecimiento de lazos afectivos y el sentimiento
de afiliacion, aunque si bien es cierto son subjetivos
y les falta especificidad. A este respecto, el empleo
contingente ha sido vinculado al contrato
transaccional ya que sus condiciones estan
especificadas en lo que respecta a la retribucién y
a la duracién del contrato. Este tipo de contrato
puede ser modificado o roto sin tener una
consecuencia directa sobre la relacién emocional
(Shore & Barksdale, 1998). A su vez, el contrato
relacional ha sido vinculado a los trabajadores que
prevén un contrato de larga duracidon con el
empleador (Rousseau, 2000).

Aguellas organizaciones en las que se considera
que tienen contratos formales con sus empleados,
estan apoyadas en normas que reconocen el
compromiso mutuo y el empleo de larga duracién.

El trabajador con orientacidon transaccional puede
manifestar menor lealtad hacia la organizacién y
puede que sean menos propicios a realizar
actividades que no estén incluidas en el acuerdo de
intercambio. Por otra parte, el trabajador
relacional realmente se siente obligado a realizar
dichas actividades bajo la presuncidn de que estas
seran recompensadas en un futuro. Estos ultimos
se piensa que tienen unos mayores niveles de
compromiso con la empresa y menos rotacion.

Habitualmente, los contratos de los empleados que
trabajan en condiciones de temporalidad tienden
ocupar puestos mucho mads estaticos y rigidos que
los empleados que trabajan en condiciones de
estabilidad (Rouseau & MclLean, 1993). También,
con frecuencia, los puestos de trabajo destinados a
trabajadores temporales suelen estar disefiados de
manera sencilla, pensados de modo que Ia
complejidad y la incertidumbre sean minimas, y asi
se vea facilitada la rapida sucesion de trabajadores,
sin que ello genere problemas al flujo de trabajo
organizacional ni a los empleados. Por el contrario,
los trabajadores que mantienen relaciones
prolongadas pueden estar sometidos a un mayor
dinamismo en las condiciones de trabajo, lo que
puede conllevar una renegociaciéon de los términos
implicados en el contrato psicoldgico y ello tiene
con consecuencias positivas y negativas.



En este sentido también se ha llevado a cabo
diversas investigaciones sobre el contrato
psicolégico, como los realizados por Silla, Gracia &
Peird, (2005) en las que también se consideraban
las variables empresa privada — empresa publica,
contrato temporal — contrato permanente y la
relacion que puede tener con el contrato
psicoldgico, en estas nuevas realidades del trabajo.
La presente investigacién, se orienta a establecer
esa misma comparacién y la relacién del contrato
psicoldgico con las variables de promesas y tipo de
contrato.

El objetivo de este trabajo, siguiendo el trabajo de
investigacion desarrollado por Silla. Garcia y Peird,
(2005), es analizar la influencia que tiene el sector
donde se desarrolla la actividad laboral del
trabajador (empresas privadas-publicas) y el tipo
de contrato (trabajadores temporales—indefinidos)
sobre las promesas de la organizacion y del
trabajador. Con este objetivo, se ha desarrollado
las siguientes hipdtesis sobre los resultados
esperables:

H1: Existen diferencias significativas en las
promesas de la organizaciéon a los trabajadores
empleados en funcién del tipo de empresa
(publica-privada). Esperamos que los trabajadores
gue desarrollan su actividad en la empresa privada
muestren un mayor contrato psicolégico por parte
de la organizacion que los empleados por la
empresa publica.

H2: Existen diferencias significativas en las
promesas del trabajador en funcion del tipo de
empresa (publica-privada) en el que desarrollen su
actividad.

Concretamente, esperamos que los trabajadores
de empresas publicas perciban menos obligaciones
del empleador que los trabajadores de empresas
privadas.

H3: Existen diferencias significativas en cuanto a las
promesas de la organizacion en funcién del tipo de
contrato (temporal / indefinido). En este sentido
esperamos que los trabajadores temporales
sientan un mayor contrato psicoldgico hacia su
organizacién que los indefinidos.

H4: Existen diferencias significativas en cuanto a las
promesas del trabajador en funcion del tipo de
contrato (temporal / indefinido). En este sentido,
esperamos que el contrato psicolégico de los
trabajadores temporales de empresas de gestion
publica sea mas estrecho (contendra menos
numero de obligaciones), y el de los permanentes

de gestidn privada sea mas amplio (contendra el
mayor numero de obligaciones).

METODO

Participantes

La muestra del presente estudio incluyé 49
empleados, pertenecientes a cuatro empresas
diferentes, ubicadas en la ciudad de Alicante, dos
de ellas de gestidon privada y las otras dos de
gestion publica.

En las de gestidn privada el 34, 69% eran mujeres
que se encontraban en una media de edad de 37,
29 afios, mientras que el 12,24 eran hombres con
35 afios de media.

Por su parte, en la empresa publica, el 44, 89% son
mujeres con 42,56 media de edad, y Unicamente el
8,16% son hombres, centrandose en una edad mas
elevada, concretamente en 47,5 afos.

Por lo que respecta a las variables laborales, del
total de la muestra, el 67,34% son empleados con
contrato indefinido. El 53,06% de los sujetos
encuestados trabajaban como empleados en
empresas publicas.

Como referencia a las empresas estudiadas,
podemos especificar de entre las cuatro, las dos
con plataforma privada se centraban, por una
parte, en un colegio de Educacion primaria, donde
se pasaron los test tanto al director como a
diversos profesores. La otra empresa de gestidn
privada, resulta un centro geriatrico perteneciente
a la Direccion de la Generalitat Valenciana.

En lo relativo a las dos restante de gestion privada,
por un lado estudiamos una Fundacién de gestion
privada en la Universidad de Alicante que tiene
como labor lainsercién laboral, y por otro lado, una
empresa que se dedica a la distribucion de comida
a los diversos comedores escolares de la provincia.

Instrumentos y Variables

La evaluacidn de las variables sociodemograficas se
llevé a cabo mediante un cuestionario "adhoc",
donde se contemplaban ademas variables
laborales como el tipo de contrato y tipo de
organizacién.

Para la medicién del contrato psicoldgico se utilizo
el cuestionario de Contrato Psicolégico elaborado
por el equipo de investigacién PSYCONES (Estreder
et al., 2005, 2006; Guest, et al., 2010; Peir6 et al.,
2007).



La variable Promesas de la organizacion se evalud
mediante una escala de 15 items que valora el
grado y cumplimiento de las promesas de la
organizacién hacia el empleado, como por ejemplo,
“iSu organizacibn se ha comprometido a
proporcionarle un buen salario?” El coeficiente de
alpha de Cronbach para esta escala es 0.898.

La variable Promesas del trabajador se evalud
mediante una escala de 17 items midiendo el grado
y cumplimiento de las promesas del empleado,
como por ejemplo, “éSe ha comprometido usted a
proteger la imagen de su organizacion?” El
coeficiente de alpha de Cronbach para esta escala
es 0.852.

Procedimiento

El director o jefe de cada una de las cuatro
organizaciones, fue informado del propdsito de
dicha investigacidn, y fue el encargado de pedir la
participacién de los empleados. Los que aceptaron
voluntariamente acceder a ella, fueron informados
y se les explicd personalmente el funcionamiento
del cuestionario, asi como se les garantizo el total
anonimato.

Cumplimentaron el cuestionario en presencia de la
persona responsable de la investigacién, con
excepcion de una de las empresas privadas, que se
les permitid llevarse el mismo a su casa para traerlo
al dia siguiente.

RESULTADOS

Como primer elemento de analisis se procedié a
realizar una comparacién de medias entre las
diferentes variables estudiadas del contrato
psicoldgico y el sector en el que desarrollan su
actividad los trabajadores. A continuacién, se
realizd un analisis Anova 2x2 con el objetivo de
conocer la influencia de ambas variables de
manera conjunta. Los anadlisis estadisticos se
realizaron con el paquete estadistico SPSS 18.0

Tabla 1. Prueba T segun tipo de organizacién
(publico-privado) 'y  promesas (trabajador-
organizacion)

Sector N Media Sig.

Promesas de la Privado 23 36.13 0.132
organizacion

Publico 26 44.80

Promesas de los Privado 23 68.00 0.281
trabajadores
Pablico 26 63.80

Como se puede observar en la tabla 1, no existen
diferencias significativas para las variables
promesas de la organizacién y promesas de los
trabajadores, en funcién del sector en el que
trabajan.

Seguidamente se procedié a analizar las diferencias
en las promesas del trabajador — organizacién,
empleando en este caso el tipo de contrato
(temporal o indefinido) como variable de
diferenciacién de los sujetos.

Tabla 2. Prueba T segln tipo de contrato vy
promesas (trabajador — organizacién)

Tipo de N Media Sig.

Contrato
Promesas dela Definido 23 32.60 0.580
organizacion (temporal)

Indefinido 26 44.32

(fijo)
Promesas de los Definido 23 65.80 0.993
trabajadores (temporal)

Indefinido 26 65.76

(fijo)

Los datos obtenidos nos muestran que tampoco
existen diferencias significativas para las variables
estudiadas en funcién del tipo de contrato del
empleado.

En un segundo paso, se procedié a realizar un
analisis Anova de dos factores, para comprobar si
la influencia de dichas variables (tipo de contrato y
sector) podrian ejercer efectos de manera
conjunta.

Tabla 3. Anova para la variable promesas de la organizacién en funcién del tipo de contrato y tipo de empresa

Origen Suma de Gl Medias F Sig.
cuadrados tipo Ill Cuadraticas

Modelo corregido 2399.84 3 799.94 2.134 .109
Interseccién 60204.87 1 60204.87 160.635 .000
Adm. Publica / Emp. privada 372.25 1 372.25 0.993 324
Tipo de contrato 1261.56 1 1261.56 3.366 .073
Adm. Pub. / Emp. Priv. * Tipo de contrato 229.86 1 229.86 0.613 438
Error 16865.70 45 374.79

Total 100572 49

Total corregida 19265.55 48
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Grafico 1. Medidas marginales estimadas de
Promesas - Organizacién
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Tabla 4. Anova para la variable promesas del empleado e

Para la prueba ANOVA realizada, empleando como
variable dependiente las promesas de la
organizacién el resultado obtenido no es
significativo (F=0.613 p >.05). Por tanto no existen
diferencias significativas entre los grupos
resultantes de la combinacion de las variables
promesas (trabajador - organizacién) y tipo de
organizacién (publico - privado).

Como Uultima parte de nuestros resultados, se
procedio a realizar similares andlisis parala variable
promesas de los trabajadores.

n funcidn del tipo de contrato y tipo de empresa

Origen Suma de G Medias Sig.
cuadrados tipo llI Cuadraticas

Modelo corregido 2399.35 3 97.78 .524 .668

Interseccién 179742.62 1 179742.62 963.231 .000

Adm. Publica / Emp. privada 103.73 1 103.73 .556 .460

Tipo de contrato (Temp./Indef.) 1.10 1 1.10 .006 .939

Adm. Publica / Emp. privada * Tipo contrato 7757 1 7757 216 527

(Temp./Indef.)

Error 8397.17 45 186.60

Total 220685 49

Total corregida 8690.53 48

Grafico 2. Medias marginales estimadas de
Promesas - Trabajador
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En la prueba ANOVA respecto a las Promesas del
Trabajador, tampoco se han obtenido resultados
significativos (F = 0.416 p>.05).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados del presente trabajo, muestran que
el tipo de contrato (permanente o temporal) y el
tipo de gestién empresarial (publica o privada) no
juegan un importante rol en el establecimiento del
contrato psicolégico.

Por tanto, no se confirma ninguna de las hipdtesis
planteadas en el presente estudio. No existen
diferencias significativas ni en las promesas de la
organizacién hacia sus trabajadores (H1) ni de los

trabajadores hacia la organizacion (H2) en funcién
del tipo de empresa (publica-privada) en la que
desarrollan su actividad los trabajadores.
Observamos en nuestros resultados que tanto si la
empresa tiene como objetivo el animo de lucro
(empresa privada) como si tiene un objetivo de
servicio a la sociedad (administracion publica),
tanto los resultados obtenidos en las variables
promesas del trabajador hacia la organizacion
como las de éstas hacia sus empleados no difieren
entre si.

Por lo que respecta a las otras dos hipétesis, no
existen diferencias significativas ni en las promesas
de la organizacion hacia sus trabajadores (H3) ni de
los trabajadores hacia la organizacion (H2) en
funcién del tipo de contrato bien sea indefinido o
temporal. Podemos afirmar pues que las promesas
del trabajador hacia la organizaciéon no difieren
entre ellas, ni tampoco los trabajadores sienten
que las promesas por parte de la empresa difieran
para con ellos seglin el tipo de contrato que
posean.

Estos resultados, discrepan de los hallados en el
estudio de similares caracteristicas de Silla, Garcia
y Peird, (2005) en el que el tipo de contrato y el tipo
de gestidn si jugaban un rol determinante en el
establecimiento del contrato psicolégico puesto
que afirmaban que los trabajadores temporales
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tenian un mayor contrato psicoléogico con la
empresa a la que pertenecian que los indefinidos
hallando diferencias significativas en el contrato
psicolégico entre ambos grupos.

Aungue hemos supuesto que las diferencias en el
contenido del contrato psicoldgico de las empresas
de gestidon privada y publica se deben a las
practicas realizadas propiamente en cada una de
ellas, realmente no hemos llevado a cabo una
evaluacién de ello en este trabajo. Las empresas de
gestidon privada y las de gestidén publica creemos
que difieren en sus formas de hacer para con sus
trabajadores, tanto desde la gestidn de los recursos
humanos como de cualquiera de sus areas. Estas
diferencias implicitas que pensamos que existen
entre los dos tipos organizaciones supusimos que
llevarian a percibir diferencias en los contratos
psicoldgicos de sus trabajadores.

Las principales limitaciones a nuestro estudio son,
en primer lugar, el bajo nimero de sujetos que
componen la muestra total estudiada y, en
segundo lugar, las empresas publicas estudiadas
eran pequefias (bajo numero de trabajadores
empleados).

Por otro lado, otra posible causa de la no influencia
del tipo de contrato y del tipo de gestidn
empresarial en nuestro estudio en el
establecimiento del contrato psicolégico de los
trabajadores encuestados sea probablemente la
presion o baja implicacién de los trabajadores
encuestados. Consideramos que nuestro estudio,
como ya indicé Elton Mayo (1965) en su conocido
investigacion en la fabrica de Hawthorne, en el que
demuestra que la mejora en la productividad no se
debid a los cambios operados sobre los niveles de
iluminacién sino al efecto motivador que supuso
entre los obreros el saber que estaban siendo
objeto de estudio, también las respuestas de los
sujetos encuestados creemos que pueden también
estar en parte sesgados por estar presente el
investigador junto a los sujetos cuando rellenaron
el cuestionario, salvo los casos en los que se les
permitié rellenarlo en casa. Por lo que hay que
tener precaucion al analizar los resultados
obtenidos.

Respecto a las variables sociodemogréficas y
laborales estudiadas, seria interesante para futuros
estudios incluir variables relacionadas con el
puesto de trabajo (antigliedad en la empresa,
horas de trabajo, nivel dentro de la empresa,
turnos de trabajo, otro empleo remunerado, etc.),
asi como otras de tipo personal y familiar que van
en la linea de estudiar la posible influencia del
género y todas las influencias culturales y sociales

12

que este constructo conlleva (estado civil o de
convivencia, contribucién Unica o compartida a los
ingresos del hogar, personas dependientes,
persona responsable o no de las tareas del hogar,
etc.).

Hemos de tener en cuenta también que la muestra
empleada no nos ha permitido establecer
diferencias por subsectores o grupos homogéneos
de trabajadores dentro de un mismo sector debido
al bajo niumero de sujetos en cada uno de ellos, por
lo que para futuras investigaciones se necesitaria
un mayor numero de sujetos.

Todas estas consideraciones y/o limitaciones
deberemos tenerlas en cuenta para interpretar el
alcance de los resultados obtenidos en el presente
trabajo.
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