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RESUMEN

Las practicas de recursos humanos se ven comprometidas al enfrentar cambios sociales,
economicos, entre otros, afectando a sus relaciones laborales y a la estabilidad de su
personal, impactando el desempefio laboral de los trabajadores. Al suscribirse un
individuo a un contrato formal, también inicia el contrato psicoldgico. Este tiene un
caracter socio-emocional, haciendo referencia al cumplimiento de obligaciones
reciprocas e implicitas entre empleado-empleador. Se tuvo como objetivo identificar la
relacion entre el contrato psicoldgico y el desempefio laboral en empleados de empresas
publicas y privadas mediante una revision aplicada. Se realizo6 la basqueda de articulos
siguiendo los lineamientos PRISMA (Urrdtia & Bonfill, 2010), haciendo uso del tesauro
de Science Direct para la seleccion de las palabras clave. Ademas, considerando los
criterios de elegibilidad, se usaron las bases de datos Scopus y Proquest. Se seleccionaron
7 articulos, que evaluaban la relacion entre el contrato psicoldgico y el desempefio laboral
en el contexto empresarial. En general, las medidas del cumplimiento del contrato
psicoldgico fueron relacionadas con un incremento en el desempefio laboral.
Investigaciones futuras deben mejorar la estandarizacion de los instrumentos con mayor
calidad metodoldgica y enfocar esfuerzos en la adaptacion de los programas de recursos

humanos a contextos dinamicos.

Palabras clave: contrato psicoldgico, desempefio laboral, rendimiento del empleado,

gestion del rendimiento
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ABSTRACT

Human resources practices are involved when facing social and economic changes,
among others, affecting their labor relations and the stability of their personnel, impacting
the job performance of workers. When an individual subscribes to a formal contract, he
also initiates the psychological contract. This has a social-emotional character, referring
to the fulfillment of reciprocal and implicit obligations between employee-employer. The
objective was to identify the relationship between the psychological contract and the job
performance in employees of public and private companies through an applied review.
The search for articles was carried out following the PRISMA guidelines (Urritia &
Bonfill, 2010), making use of the Science Direct thesaurus for the selection of keywords.
In addition, considering the eligibility criteria, the Scopus and Proquest databases were
used. Seven articles were selected, which evaluated the relationship between the
psychological contract and job performance in the business context. In general, the
measures of fulfillment of the psychological contract were related to an increase in job
performance. Future research should improve the standardization of instruments with
higher methodological quality and focus efforts on adapting human resources programs
to dynamic contexts.

Key Words: psychological contract, job performance, employee performance,

performance management
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CAPITULO I: INTRODUCCION

En el universo de las organizaciones y de la gestiobn de personas, se presentan
innumerables cuestionamientos, procedimientos y programas para generar COmpromiso
con los empleados y, a su vez, reducir los costos de rotacion de personal (Bohérquez et
al., 2020). No obstante, diversas dinamicas de indole social y personal impactan en el
ciclo de vida de cada colaborador, siendo motivado por distintos factores a permanecer
o desvincularse de la compafiia a la que pertenece dentro de un contexto determinado
(Diaz & Quintero, 2019). Los temas como la globalizacién, los avances tecnolégicos, los
modelos econdmicos de cada pais, entre otros, condiciona con frecuencia las bases de la
relacion entre las empresas y sus trabajadores, provocando modificaciones significativas
en su forma de relacionarse, poniendo de manifiesto el cumplimiento de las politicas
laborales (Loli et al., 2017; van den Heuvel et al., 2017). En ese ambiente complejo, el
contrato psicologico se considera como un concepto fundamental para entender las
actitudes de las personas hacia el empleo, las organizaciones, sus conductas, asi como
del estado de su bienestar psicoldgico y salud mental, pues se reflejan de manera tangible
en su desempefio laboral y en el compromiso que presentan hacia la organizacion
(Sandhya & Sulphey, 2020).

Esta problematica, supone un reto al panorama laboral y a las préacticas de
recursos humanos de cada corporacién, pues de acuerdo a Rousseau (como se citd en
Loli et al, 2017) senala que “se necesita una vision mas realista de los contratos debido a
las cambiantes necesidades laborales” (p. 62). En ese sentido, cuando un individuo es
contratado, firma diversos documentos con clausulas concretas, determinando asi las
expectativas que se esperan del trabajador y el empleador en condiciones especificas
dentro de un marco legal, estableciendo la relacion contractual de ambas partes; sin
embargo, muchos empleados no se dan cuenta que paralelamente estan formando otro
contrato de caracter tacito que, nuevamente, segun Rousseau (como se citd en Ahmed et
al., 2020), se conoce como contrato psicolégico (CP), dado que presenta mayor
significancia debido a que se vincula emocionalmente a la estabilidad y seguridad laboral
de cada persona, pues se compone de las percepciones y expectativas implicitas de los
empleados hacia sus empleadores — y viceversa — expresandose en el cumplimiento de
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nuevas exigencias ante nuevos paradigmas y escenarios. Por tanto, considerando la
importancia del desempefio y el compromiso de un empleado con las organizaciones, la
percepcion de una infraccion en el contrato psicolégico por parte del empleador, puede
reducir en gran medida su rendimiento, llevandolo a la ira, la insatisfaccion laboral e
incrementar su intencién de abandono (Malik & Khalid, 2016; Shaukat-Malik et al.,
2018; Tayong, 2019).

Este tipo de relacion socio-dinamica de ambas partes, se conceptualiza entre
sujeto-organizacion; sin embargo, una organizacion carece de percepciones, emociones,
actitudes, comportamientos, etc., por lo que se personifica mediante la actuacion de
quienes establecen contacto con el empleado, ya sea el reclutador, su supervisor

inmediato, el jefe de area, sus compafieros, entre otros (Loli et al., 2017).

Estudios antecedentes (Loli et al., 2017; Lu & Chen, 2020; Tayong, 2019; van
den Heuvel et al., 2017) precisan que el manejo exitoso de la relaciéon empleado-
empleador y un alto desempefio laboral (DL) de los trabajadores, depende del grado en
que las organizaciones cumplan con el CP. Coyle-Shapiro y Kessler (como se cit6 en
Sandhya & Sulphey, 2019) mencionan que donde exista violacion del contrato
psicoldgico, los empleados tienden a recuperar el equilibrio en su relacién con los
empleadores mediante la reduccion del compromiso voluntario (que no forma parte de
sus tareas contractuales), su comportamiento organizacional y la disminucién de su
desempefio laboral en la ejecucion de sus funciones. Asimismo, segun Malik y Khalid
(2016) encontraron que en caso los empleados perciban incumplimiento del CP, podria
haber un bajo compromiso y desencadenar en mayores intenciones de rotacién. En ese
sentido, “todo empleado 0 colaborador, al momento de ingresar a una organizacion, tiene
la expectativa de crecer dentro de la misma empresa, poder desempefarse al maximo

para asi poder evolucionar en el area laboral” (Arroyo, 2019, p. 10).

Por lo tanto, se observa que el CP tiene incidencia sobre el DL, ya que depende
de la percepcion del empleado en cuanto al cumplimiento del CP para que se determine
el efecto sobre el desempefio del personal (Arroyo, 2019). Enriquez y Castafieda (como
se citd en Fontal, 2020), menciona que la relacion empleado-empleador, el desempefio y
el logro eficiente de los objetivos organizacionales es el resultado del cumplimiento de

lo pactado, la motivacion, la pertenencia con la organizacion y el desarrollo profesional.



A nivel Latinoamérica, Davilay Elvira (como se citd en Ozgelik & Uyargil, 2018)
realizaron una investigacion haciendo uso de la teoria del contrato psicolégico para
explorar las précticas de gestion del desempefio en México, mostrando especial atencion
al impacto de la cultura nacional, factores sociales y culturales. Los resultados arrojaron
que los factores contextuales tales como razones culturales, estructurales y econoémicas
influyen en la relacion socio-psicodinamica entre gerente-subordinado y afectan las
percepciones del proceso y de la evaluacion del desempefio, pues se manifiesta la
ausencia de estandares de rendimiento, lo que parece haber obstaculizado el CP.

Otros autores, como Cheng y Chiu asi como Coyle-Shapiro y Kessler (como se
citd en Tran-Huy & Takahashi, 2018) manifiestan que los determinantes que generan y
mantienen el problema a nivel individual son la baja percepcién y/o expectativa del
empleado, manifestindose en la reduccion de su desempefio laboral frente al
incumplimiento de los términos y condiciones del contrato psicolégico. Los efectos
negativos de esta brecha, suelen presentarse en baja motivacion, altos indices de
ausentismo, disminucién del compromiso organizacional e inclusive la desvinculacién
final del empleado con la empresa; mientras que la percepcion de cumplimiento del CP,
impacta positivamente en el comportamiento y actitudes de los individuos, incluyendo
un compromiso afectivo, asi como de mejores resultados en el desempefio de las tareas

principales que exige su cargo (Fontal, 2020).

A nivel macro, las practicas y politicas de recursos humanos suelen ser muy
estrictas y poco flexibles ante los factores cambiantes que incluyen aspectos econémicos,
culturales, tecnologicos, cientificos, entre otros agentes, que influyen negativamente en
el desempefio laboral a través del incumplimiento del CP (Loli et al., 2017); teniendo
como consecuencias una mala reputacion organizacional, asi como el incremento en los
indices de rotacion, generando un alto coste en el reclutamiento y seleccion del personal,
el mismo que podria destinarse a practicas de retencion, desarrollo y bienestar (Tran-Huy
& Takahashi, 2018).

El contexto en el que se genera esta problematica (se mantenga estable o no
econémica o socialmente), parte de las politicas internas de las compafiias y de los
procedimientos que se determinan para enfocar su presupuesto en el &ambito de recursos
humanos con la finalidad de mantener un alto desempefio del personal y por ende, del
arraigamiento de un compromiso organizacional que guie los objetivos empresariales,
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brindando ventaja competitiva en el mercado, por lo cual, debera adaptarse a los
ambientes negativos, mediante la creacion de nuevos programas o beneficios que
preserven el bienestar de su personal (Bohorquez et al., 2020). Asimismo, las leyes
laborales también toman un rol principal, dado que de acuerdo a cada pais existen
regulaciones y consideraciones que propician el cumplimiento del CP, de modo que toda
persona empleada tenga las condiciones minimas para desempefiarse con el maximo de
su capacidad (Arroyo, 2019; Bohorquez et al., 2020; Loli et al., 2017). Las crisis sociales
que se puedan atravesar y afecten negativamente al cumplimiento o que inclusive
propicien la violacion del contrato psicoldgico, por reajustes presupuestales, impactan en
el compromiso y en el desempefio de los empleados y su permanencia en la institucion,
alterando las condicionales laborales en base a las cuales se desempefian (Bashir, Amir,
Jawaad & Hasan, 2020). Hasta el 2019, el nimero de personas con empleo a nivel
mundial ascendia aproximadamente a 3.294,7 millones bajo cualquier modalidad de
contrato y se proyecta que para el 2021 ascienda a 3.352 millones (Fernandez, 2020,

seccion de Economia) lo que supone un reto en las politicas de recursos humanos.

En ese mismo sentido, en el ambito nacional, el marco laboral esta regulado por
la Ley de Productividad y Competitividad Laboral y sus disposiciones (como se cit en
Garcia, 2020, p. 8) que suelen velar por las obligaciones que tienen las empresas con sus
empleados y los beneficios de los trabajadores ante una relacion laboral
independientemente del tipo de contrato considerando el régimen en el que se encuentre
la compafia. De acuerdo al censo realizado por el Instituto Nacional de Estadistica e
Informaética (INEI, 2018), Peru tiene una poblacion de aproximadamente 32 millones, de
las cuales, 17.5 millones de personas pertenecen a la Poblacion Econdmicamente Activa
(PEA), estando empleados solo 8.9 millones, representando apenas el 27,5% de la
poblacién total nacional. La desestabilizaciébn econémica del pais compromete al
mercado laboral, influyendo en la tasa de desempleo, por lo que la inversion privada
viene siendo clave en la generacion de empleo en condiciones favorables que propicien
el crecimiento profesional de las personas y su desempefio, incrementando la
productividad de las organizaciones y cumpliendo con los términos y condiciones que

devienen del contrato legal y psicoldgico.

Este dltimo, es definido por Rousseau (como se citdé en Ahmed et al., 2020) como

“el conjunto de expectativas reciprocas entre un empleado y una organizacion, ofreciendo
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un compromiso con algin comportamiento por parte del empleado a cambio de alguna
accion por parte del empleador”. La literatura sugiere diversos modelos sobre la
formacion y el desarrollo del contrato psicolégico; no obstante, para fines de esta
investigacion, se tomaré como base el propuesto por Rousseau (como se citd en Martinez,
2018), principal investigadora del comportamiento organizacional y la méas reconocida
en el campo. De acuerdo a Martinez (2018) este modelo distingue dos conjuntos de
informacion: (i) los mensajes externos formulados y transmitidos por la organizacion;
(i) el contexto social procedente de comparieros, equipos de trabajo, exempleados,
superiores y otros agentes organizacionales. Asimismo, Rousseau (como se citd en
Martinez, 2018) sefiala la existencia de dos condiciones en la formacion del contrato
psicoldgico: el marco temporal de la relacion laboral y los términos de desempefio, por
lo cual, propone clasificar el CP en dos tipos segun las necesidades que empleado-

empleador poseen:

Tabla1.1
Tipos de contrato psicolégico
Tipo Definicion
1. Contrato transaccional Se basa en factores extrinsecos o econémicos que tienden a

ser definidas. Generalmente motiva a los empleados a
desempefiarse bien en el corto tiempo. No existe
compromiso en ambas partes.

2. Contrato relacional Se desarrolla a través de factores no econdmicos, sino de

tipo socio-emocional e intrinseco basados en la confianza y
el compromiso organizacional con una duracion indefinida,
dindmica y de mayor alcance.

Nota: Adaptado de “Contrato psicol6gico en empleados mexicanos: Creencias de obligaciones relacionales

y transaccionales” por E. Martinez, 2018, Acta de Investigacion Psicoldgica, 2, p. 60

(https://doi.org/10.22201/fpsi.20074719e.2018.2.05). “The effects of psychological contract breach on the

performance of employees in an organisation: The case of CamCCUL LtD” por D. M. Tayong, 2019,

International Journal of Innovation and Applied Studies, 1, p. 89 (http://www.ijias.issr-

journals.org/abstract.php?article=1JIAS-19-357-12).

Asi, el CP resulta un tema de interés para entender el comportamiento de los
trabajadores, pero también de la organizacion (Loli et al., 2017). EIl incumplimiento y/o
violacion de estos tipos de CP presenta efectos adversos que ponen en riesgo a la
compaiiia y la permanencia del empleado. En ese sentido, Suazo y Stone-Romero (como
se cit6 en Tayong, 2019) explican la distincion entre ambos conceptos: el incumplimiento
es la percepcion del empleado de que ha recibido menos de lo que se le prometio;

mientras que la violacion, es el estado emocional deprimente que sigue a un



incumplimiento acompafiado de ira, resentimientos, entre otros efectos negativos,

influyendo directamente en la salud mental y el bienestar psicologico del personal.

Ante ello y ante las condiciones laborales en el que se rodea un empleado, el
desempefio laboral toma particularmente un rol principal, creando un marco dentro del
cual se determina el contrato psicoldgico. Segun Bohdrquez (como se cité en Guzman,
2017) se define como el nivel de ejecucion que suele alcanzar el colaborador en el logro
de metas especificas dentro de una organizacion. Existe otra definicion por Chiavenato
(como se cité en Guzman, 2017) debido a que lo postula como el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, manifestindose mediante una
estrategia individual de acuerdo a las caracteristicas, capacidades y competencias de cada
persona para ejecutar una actividad. Por tanto, el desempefio laboral de los trabajadores
es extremadamente crucial para cualquier empresa, pues lidera el éxito de la compafiia
(Bashir et al, 2020). Segun Stiles et al., (como se citd en Saratun, 2016) considera que la
gestion del desemperfio laboral generalmente comprende tres elementos claves: 1) el
establecimiento de objetivos, derivados de las estrategias corporativas; 2) la evaluacion
del desempefio; y 3) el vinculo entre el desempefio evaluado, el desarrollo y las

recompensas.

En diversos estudios realizados por Campbel et al. (como se cité en Ramirez-
Vielma & Nazar, 2019) mencionan que el desempefio laboral individual puede
enmarcarse en las conductas de los individuos que estan orientadas al cumplimiento de
objetivos personales y organizacionales, constituyendo un valor agregado con mayor
efectividad ante el logro de metas y el alcance de ventajas competitivas sostenibles.
Ademas, se tiene entendimiento que este constructo tiene un caracter multidimensional,

ya que va mas alla de la realizacion de un rol laboral.

Es importante sefialar que este constructo se toma con frecuencia para su relacién
con otras variables como satisfaccion laboral, compromiso, clima, entre otros. Diversos
autores lo definen de acuerdo a aspectos actitudinales y otros ligados a los resultados del
trabajo (Rogozinska-Pawetczyk, 2020). En ese sentido, se tomara en cuenta el enfoque
propuesto en el estudio de Rogozinska-Pawetczyk (2020), tomando en cuanto a los
autoresr Delaney y Huselid; Klassen et al. y Pocztowski, quienes sefialan que el

desempefio laboral debe ser medido de acuerdo a 5 indicadores:



Tabla 1.2

Indicadores para la medicion del desempefio laboral

Indicador Definiciéon

1. Eficacia Conceptualizado como el grado de capacidad del
empleado para lograr objetivos.

2. Eficiencia Definido como el potencial de un empleado para
maximizar ingresos utilizando insumos minimos.

3. Desarrollo Entendido como la mejora de la capacidad del
individuo para aprovechar las oportunidades y
enfrentar los desafios como se vayan presentando.

4. Innovatividad Precisado como la habilidad de un empleado para
encontrar nuevas soluciones y mejoras en los
procesos.

5. Calidad Como la habilidad de un empleado en generar

tantas ideas, productos o servicios de alta calidad
como sean posibles.
Nota: Adaptado de “The high-performance HRM systems in shaping employee performance — An analysis
into the mediating effect of the psychological contract based on organizations in Central Poland” por A.
Rogozinska-Pawetczyk, 2020, Journal of East European Management Studies, 3, p. 585 (https://doi.org/
10.5771/0949-6181-2020-3-581).

A partir de lo descrito, el presente estudio tiene como objetivo identificar la
relacion entre el contrato psicolégico y el desempefio laboral de los empleados en
empresas publicas y privadas. Por lo tanto, se desglosa en la siguiente pregunta de
investigacion: ¢cudl es la relacion entre el contrato psicoldgico y el desempefio laboral
de los empleados en empresas publicas y privadas?



CAPITULO Il: METODO

2.1  Criterios de elegibilidad (inclusion y exclusion)

Fueron considerados los estudios que cumplieron con los siguientes criterios de
inclusion:

Investigaciones que se encuentren dentro de las bases de datos Scopus y Proquest
a texto completo; considerando que son fuentes confiables que presentan criterios
rigurosos para la publicacion de articulos cientificos. Ademas, disefios experimentales y
cuasi experimentales, tomando en cuenta la aplicacion de las variables en el ambito
organizacional de manera concreta y libre de sesgo (Abbott & McKinney, 2012).
También, los articulos con enfoque cuantitativo; debido a que los datos son numéricos y
éstos pueden ser sometidos a analisis estadisticos con posibilidad de generalizar y
replicacion de evidencias (Hernandez et al., 2014). Asimismo, estudios empiricos que
principalmente relacionen el contrato psicoldgico con el desempefio laboral de los
empleados y su asociacion con alguna otra variable, pues se alinea al objetivo de este
estudio, ademas, las variables estudiadas suelen vincularse con otros constructos (tales

como el compromiso, satisfaccion, entre otros).

Igualmente, estudios empiricos que determinen el efecto del cumplimiento del
contrato psicologico (o la violacion del mismo) sobre el desempefio laboral, ya que el
abordaje del paper se contextualiza sobre las expectativas del empleado-empleador.
Ademas, estudios que especifiquen un grupo determinado de colaboradores ya sea por el
tipo de contrato suscrito (temporal, a tiempo parcial, indefinido, remoto, etc.), sea
presencial o0 no presencial y/o del sector publico o privado indistintamente del rubro, asi
como por el tipo de puesto, dado que conforman las caracteristicas de la poblacion dentro
de una empresa. Incluso, estudios relacionados a contextos laborales de una empresa
nacional o internacional, la misma que permitird estudiar in-situ el comportamiento de

las variables.

De otro lado, también se consideraran estudios que especifiquen el cuestionario
aplicado, puesto que brindara consistencia y validez a la informacion obtenida. De igual

modo, estudios escritos en espafiol e inglés; debido a que las variables tienen un amplio
8



abordaje en el repertorio cientifico y académico en los idiomas sefialados. Finalmente, se
tomara en cuenta estudios que abarquen un rango temporal de 4 afios de las bases de
datos utilizadas, considerando el abordaje del modelo tedrico de las variables estudiadas

en la literatura.

Por otra parte, como criterios de exclusion, ademas del incumplimiento de los

criterios de inclusion sefialados, se tuvo en cuenta discriminar:

Revisiones 0 meta analisis; pues son de corte no empirico y se basan en el estudio
de investigaciones pasadas sin posibilidad de aplicacién (Hernandez et al, 2014).
También, articulos irrelevantes que consideren solamente una de las variables, ademas
gue no presenten datos concluyentes y no se mencionen los cuestionarios usados; pues
no estaria alineado con el objetivo de este paper, imposibilitando dar respuesta a la
pregunta de investigacion. Ademas, resimenes, libros o capitulo de libros; dado que
mayormente sefiala los marcos conceptuales. Adicionalmente, estudios cualitativos, no
empiricos; dado que investiga aspectos que no pueden ser medidos de forma cuantitativa,
brindando un significado generalmente subjetivo y sin posibilidad de generalizar (Abbott
& McKinney, 2012).

Asimismo, se excluyen: secciones de blog, periddicos o informes; puesto que
suele ser informacién breve sin mayor profundidad y escasa en datos empiricos. En ese
mismo sentido, los trabajos publicados bajo el formato de comunicacién a ponencias,
actas o congresos; ya que brindan un marco general de la problemaética. Por ultimo, los
articulos con poblacion externa al &mbito empresarial; debido a que podria generar

confusion al momento de contextualizar las variables y su aplicacion en empresas.

2.2  Estrategia de busqueda

Se hizo uso del tesauro de Science Direct en el que se identificaron las siguientes palabras
claves: psychological contract, performance, job performance y performance
management; siendo éstas las que se utilizaron en las bases de datos Scopus y Proquest.
Las busquedas se realizaron en febrero de 2021 haciendo uso de los operadores booleanos
AND y OR combinando las palabras claves en ambas bases de datos electrdnicas con la
siguiente estructura: “perceived psychological contract” AND performance;

“psychological contract” AND (“employee performance” OR “performance
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management”); “perceived psychological contract” AND “employee performance”;
“psychological contract violation” AND (“employee performance” OR “performance

management”). Se buscaron articulos publicados entre 2017 y 2021.

El proceso de busqueda siguiendo las pautas de la guia PRISMA (Urrdtia &
Bonfill, 2010) arrojé una cantidad considerable de resultados. Concretamente, se
obtuvieron 2015 referencias en Scopus y 1103 en Proquest, siendo un total de 3118
articulos quedando 3114 luego de la eliminacién de papers duplicados (4). Ademas, se
agregaron 2 articulos mediante la busqueda de referencias incrementando la cifra en
3116. Posteriormente, se descartaron 3102 investigaciones considerando los criterios de
exclusion previamente mencionados, resultando en 14 articulos pre-seleccionados para
la recuperacion de texto completo. Seguidamente, luego de la lectura exhaustiva, se
excluyeron 7 papers, debido a que no pertenecian a estudios empiricos y la poblacion era
externa a la organizacional, quedando seleccionados, finalmente, 7 articulos que
cumplian con los criterios de inclusién (ver Figura 2.1). Las revistas donde fueron
publicados los estudios elegidos son las siguientes: Revista de Investigacion en
Psicologia, International Journal of Hospitality Management, Journal of Indian
Management, Journal of Management & Organization, Team Performance Management:

An International Journal y Journal of East European Management Studies.
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Figura 2.1

Diagrama de flujo para la seleccion de articulos

Registros identificados mediante
busqueda en Scopus y Proquest: 3118
(n = 3114 tras eliminacion de
duplicados)

Registros adicionales identificados
mediante la busqueda de referencias
(n=2)

&

-

Excluidos basado en la seleccion del
resumen/titulo (n = 3102)
* Revisiones; meta-analisis (n = 203)
* Articulos irrelevantes (n = 2418)
* Restimenes; libros; capitulos de libro (n = 402)
* Estudios cualitativos (n = 52)
* Seccion de periodico; blogs; informes (n = 7)
* Ponencias; actas; congresos (n = 20)

Articulos seleccionados para la
recuperacion de texto completo
(n=14)

Excluidos después de la seleccion de texto
completo (n=7)
* No estudios empiricos (n = 5)
* Poblacion externa a la organizacional (n = 1)
* No se menciona datos de confiabilidad y
validez de instrumentos (n = 1)

Articulos incluidos (n = 7)
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CAPITULO IlI: RESULTADOS

El andlisis de los 7 articulos seleccionados se realizd considerando los siguientes

aspectos: nombre del(los) autor(es), afio, titulo de la investigacion, idioma, numero de

participantes, disefio en el que se enmarca el estudio, instrumento o herramienta de

evaluacion del contrato psicolégico (CP) asi como del desempefio laboral (DL), la

confiabilidad y validez de los instrumentos de medicidn, un resumen de la relacion

encontrada entre ambas variables y sus principales hallazgos.

Tabla 3.1

Analisis de los estudios seleccionados

Autor y afio

Titulo

Idioma

Participantes

Disefio del estudio

Eyoun, K., Chen, H.,
Ayoun, B., y Khliefat,
A. (2020)

Rogozinska-
Pawetczyk, A. (2020)

Schreuder, F., Schalk,
R., y Batistic, S.
(2020a)

Schreuder, F., Schalk,
R., y Batistic, S.
(2020b)

The relationship between
purpose of performance
appraisal and
psychological contract:
Generational differences
as a moderator

The high-performance
HRM systems in shaping
employee performance -
an analysis into the
mediating effect of the
psychological contract
based on organizations in
Central Poland

Examining team
performance: The role of
psychological contracts
and engagement among
co-workers

Perceptions of HPWS
and performance: cross-
level effects of team
psychological contracts

Inglés

Inglés

Inglés

Inglés

230 colaboradores
18.3% baby boomers,
33% generacion X,
48.7% millenials

100 colaboradores
representativos de
alta 0 media gerencia
31% pertenece al
sector publico y el
69% al sector privado

512 colaboradores
La edad media es de
37 afos para los
empleados y 43 en
supervisores. En
promedio, tienen 9.3
afios en la empresa

519 colaboradores
39.1% tiene
secundaria completa,
28.6% son
bachilleres, 15.1%
tienen estudios de
maestria o doctorado

Cuantitativo, tipo
exploratorio y
correlacional

Cuantitativo,
correlacional

Cuantitativo, tipo
exploratorio y
correlacional

Cuantitativo, tipo
exploratorio y
correlacional

(continua)
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(continuacién)

Autor y afio Titulo Idioma Participantes Disefio del estudio
Meghana, J., y Vijaya, E-leadership, Inglés 57 colaboradores en Cuantitativo,
R. (2019) psychological contract trabajo remoto: a correlacional
and real-time tiempo completo
performance (39), a tiempo parcial
management: Remotely (18)
working professionals
Schreuder, F., Schalk, Goal congruence in Inglés 544 colaboradores Cuantitativo, tipo
R., y Batistic, S. teamsand performance: La edad media es de exploratorioy
(2019) The role of (shared) 35 afios para los correlacional
psychological contract empleados y 42 para
fulfilment los supervisores
En promedio, tienen 5
afios en el equipo
El 53.7% tiene
trabajo a tiempo
completo
Loli, A., Navarro, V., El contrato psicologico, Espafiol 303 colaboradores Cuantitativo, no

Del Carpio, J.,
Vergara, A., Castillo,
D., Espinoza, A., y
Borja, O. (2017)

el desempefio y la
satisfaccion en
empleados de

organizaciones publicas

y privadas de Lima

38% pertenece al
sector publico y 62%
al sector privado

experimental,
transversal
asociativo

Tabla 3.2

Continuacién del analisis de los estudios seleccionados

Autor y afio

Instrumento CP

Instrumento DL

Confiabilidad y validez de los
instrumentos

Eyoun, K., Chen, H.,
Ayoun, B., y Khliefat,
A. (2020)

Cuestionario de CP
adaptado de Herriot et
al. (1997)

PAP adaptado de
Youngcourt et al.,
(2007) considerando

la finalidad
administrativa y
finalidad de
desarrollo

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.92
Validez:

Evidencia de validez relacionado
con el constructo (AF) = oscila
entre 0.52 y 0.85

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (convergente)
=0.76

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (discriminante)
=0.87

(continua)
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(continuacién)

Autor y afio

Instrumento CP

Instrumento DL

Confiabilidad y validez de los
instrumentos

Eyoun, K., Chen, H.,
Ayoun, B., y Khliefat,

A. (2020)

Rogozinska-

Pawetczyk, A. (2020)

Schreuder, F., Schalk,
S.

R., y Batistic,
(2020a)

Cuestionario de CP
adaptado de Herriot et
al. (1997)

Instrumento de dos

subescalas por
McNeil  (2000) vy
Rosseau (1989). Se
consideran los
aspectos
transaccionales y
relacionales

Scale of Horizontal
Psychological

Contract (HPC) de
Schreuder et al
(2017). Se uso6 solo la
escala de reciprocidad

PAP adaptado de
Youngcourt et al.,
(2007) considerando

la finalidad
administrativa (FA) y
finalidad de

desarrollo (FD)

Instrumento de cinco
subescalas

(efectividad,
eficiencia, desarrollo,
innovatividad y

calidad) adaptado de
Delaney y Huselid

(1996) y Klessen et al.
(1998)

Se evalu6 el
rendimiento
adaptando la version
de los elementos
individuales de

Williams y Anderson
(1991)

Instrumento DL

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach (FA) = 0.81
Alpha de Cronbach (FD) = 0.91
Validez:

Evidencia de validez relacionado
con el constructo (AF) para FA =
oscila entre 0.66 y 0.89; para FD
= rango entre 0.85y 0.89
Evidencia de validez relacionado
con otras variables (convergente)
para FA = 0.60; para FD = 0.76
Evidencia de validez relacionado
con otras variables (discriminante)
para FA =0.77; para FD = 0.87

Instrumento CP
Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.77
Validez: No

Instrumento DL
Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.89
Validez: No

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.96
Validez:

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (convergente)
=0.70

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (discriminante)
=0.11

Instrumento DL

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.87
Validez:

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (convergente)
=0.65

Evidencia de validez relacionado
con otras variables (discriminante)
=0.38

(continua)
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(continuacién)

Autor y afio

Instrumento CP

Instrumento DL

Confiabilidad y validez de los
instrumentos

Schreuder, F., Schalk,
R., y Batistic, S.
(2020b)

Meghana, J., y Vijaya,
R. (2019).

Schreuder, F., Schalk,
R., y Batistic, S.
(2019)

Scale of Horizontal
Psychological

Contract (HPC) de
Schreuder et al
(2017). Se wus6 las

escalas de
reciprocidad y
mutualidad

Scale  of  High-
Performance  Work

Systems (HPWSI) de
Pak y Kim (2018)
alineado con el
modelo AMO
(ability, motivation &
opportunity)

Scale of supervisory
support (SS) adaptado
de Peccei y Rosenthal
(2001)

Psychological

Contract Scale
(Millward &
Hopkins, s.f) que

considera aspectos del
contrato transaccional
(CT) 'y contrato
relacional (CR)

Escala de CP en
equipos, desarrollado
por Schreuder, Schalk
y Jong (2017)

Medidas  subjetivas
de: desempefio
operativo

(productividad,
calidad de servicio,
satisfaccion de
cliente, innovacion
del producto vy
servicio), ausentismo
y rotacion.

Cuestionario de
Evaluacién de la
Gestion del
Desempefio adaptado
de Kardaslarson
Human Resource
Consulting (s.f.)

Medidas subjetivas de
desempefio de su
equipo en
comparacion con
otros equipos en la
organizacion.  Seis
items que cubren el

desempefio  fueron
seleccionadas de Wall
et al (2004)

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach HPC = 0.95
Alpha de Cronbach HPSW-AMO:
0.86; 0.73; 0.69

Alpha de Cronbach SS =0.70
Validez HPC: No

Validez HPSW-AMO:

Evidencia de validez relacionado
con el constructo (AFC) =0.93
Evidencia de validez relacionado
con otras variables (convergente y
discriminante) > 0.70

Validez SS: No

Instrumento DL
Confiabilidad: No

Validez:
Los hallazgos demuestran la
validez convergente,

discriminante y de constructo de
las medidas subjetivas de
desempefio comparadas con sus
contrapartes objetivas

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach (CT) =0.76
Alpha de Cronbach (CR) = 0.72
Validez:

Evidencia de validez relacionada
con el contenido a través del
analisis de componentes
principales con rotaciones varimax
mostr6 una carga factorial
satisfactoria

Instrumento DL
Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.87
Validez: No

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.91
Validez:

Evidencia satisfactoria de validez
relacionado con otras variables
(convergente y discriminante)

(continta)
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(continuacién)

Autor y afio

Instrumento CP

Instrumento DL

Confiabilidad y validez de los
instrumentos

Schreuder, F., Schalk,
R., y Batistic, S.
(2019)

Loli, A., Navarro, V.,
Del Carpio, J.,
Vergara, A., Castillo,
D., Espinoza, A., y

Escala de CP en
equipos, desarrollado
por Schreuder, Schalk
y Jong (2017)

Cuestionario de CP
empleador/trabajador
de Rigotti, Mohr, De
Cuyper y De Witte

Medidas subjetivas de
desempefio de su
equipo en
comparacion con
otros equipos en la
organizacion. Seis
items que cubren el

desempefio  fueron
seleccionadas de Wall
et al (2004)

Cuestionario de DL
de Abramis (1994)

Instrumento DL

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.70
Validez:

Evidencia satisfactoria de validez
relacionado con otras variables
(convergente y discriminante)

Instrumento CP

Confiabilidad:

Alpha de Cronbach empleador
0.94

Borja, O. (2017) (2003) Alpha de Cronbach trabajador
0.91

Validez: No

Instrumento DL
Confiabilidad:

Alpha de Cronbach = 0.87
Validez: No

Tabla 3.3
Continuacion del analisis de los estudios seleccionados

Autor y afio Relacion entre CP y DL Hallazgos principales

Eyoun, K., Chen, H., Se presenta asociacion positiva. Un La diferencia generacional en la

Ayoun, B., y Khliefat, A. mayor nivel de percepcion de los relacion entre la  percepcion

(2020) empleados sobre ambos tipos de administrativa del desempefio y el
evaluacion del desempefio, aumentard contrato psicolégico fue

la percepcion del cumplimiento del
CP por parte de los empleados.

significativamente mas fuerte en los
millenials que en la generacion X y
baby boomers.

relacional es mas

Rogozinska-Pawetczyk,
A. (2020)

Se evidencia una correlacion positiva.  El

El cumplimiento del contrato
psicolégico, especialmente el
relacional, influye considerablemente
en el desempefio del empleado.

aspecto
importante en ambos tipos de CP
teniendo un efecto mas fuerte en el
rendimiento de los empleados, por
tanto, debera ser tomando en cuenta ya
que es un requisito para que las partes
cumplan sus obligaciones.

(continua)
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(continuacién)

Autor y afio

Relacién entre CPy DL

Hallazgos principales

Schreuder, F., Schalk, R.,
y Batistic, S. (2020a)

Schreuder, F., Schalk, R.,
y Batistic, S. (2020b)

Meghana, J., y Vijaya, R.
(2019).

Schreuder, F., Schalk, R.,
y Batistic, S. (2019)

Loli, A., Navarro, V., Del
Carpio, J., Vergara, A,
Castillo, D., Espinoza,
A., y Borja, 0. (2017)

Se evidencia una correlacion inversa.
Las percepciones de los equipos de
trabajo sobre el cumplimiento del CP
por parte de los compafieros afectan el
desempefio del equipo indirectamente
a través del vigor y la dedicacion.

Se muestra asociaciones significativas
entre niveles. A mayor efecto del
soporte de supervision percibido
(asociado a la percepcién del
cumplimiento del CP) contribuira a un
mayor clima organizacional y al
incremento de la innovacién del
equipo.

Se demuestra una relacion
significativa y positiva. La equidad y
eficacia percibidas de un sistema de
gestion de desempefio dependera del
contrato psicolégico que se establezca
entre los lideres y los profesionales en
condicion remota.

Se muestra correlaciones negativas
significativas. Los efectos
significativos de la similitud percibida
en las orientaciones de objetivos sobre
el desempefio del equipo se relacionan

parcialmente por el moderado
cumplimiento del CP.
Se  manifiesta una correlacion

significativa y positiva. A mayor
cumplimiento de las obligaciones del
empleador, mayor sera el compromiso
de los empleados con su organizacion,
mayor la satisfaccion laboral y mayor
el desempefio laboral.

La percepcion de significado
psicoldgico, seguridad y la
disponibilidad (de recursos) en el
contexto laboral juegan wun rol
mediador como Dbloques de la
construccion del CP entre empleado-
empleador pero también del CP entre
empleado-compafieros.

La medicion de niveles
experimentados de HPWS-AMO en
equipos de trabajo predice el
desempefio operativo del equipo asi
como el desempefio individual.

La retroalimentacion insuficiente y la
ausencia de seguimiento en los
trabajadores en condicién remota
conducen a un CP negativo.

La interdependencia de tareas y la
identificacion del equipo tienen
efectos  significativos en el
cumplimiento del CP compartido.

El nivel de cumplimiento de
obligaciones de la organizacion
respecto del CP, tanto para empresas
publicas o privadas, se encuentra en
un nivel medio (47.9%). En ese
mismo sentido el DL percibido por los
empleados esta en un nivel medio
(38%).

Se evidenci6 que existen diferencias
entre el cumplimiento de las
obligaciones de la organizacion segin
el tipo de empresa, siendo mas
favorable para las privadas.

De forma maés concreta, se procedera a indicar los datos fundamentales de cada

estudio seleccionado.

La investigacion trabajada por Eyoun et al. (2020), tiene como principal objetivo

explorar la relacion entre la evaluacion del desempefio laboral y el contrato psicoldgico
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desde la perspectiva de los empleados de hoteles de EE.UU., segun diferencias
generacionales. La muestra estuvo compuesta por 230 empleados a tiempo completo de
hoteles con sede en USA (48.7% millenials, 33% generacion X y 18.3% baby boomers),
a quienes se le aplicd el cuestionario de contrato psicoldgico y el instrumento de
desempefio laboral considerando la finalidad administrativa (que evalua los resultados y
se deciden posteriores aumentos salariales, ascensos, contrataciones y despidos) y de
desarrollo (mejora de las competencias profesionales y el desarrollo profesional de los
empleados). El nivel de confiabilidad de los instrumentos tanto para el cuestionario del
contrato psicoldgico como del desempefio laboral se encuentran entre .81y .92. Referente
a la validez se muestra un alto grado de evidencia relacionado con el constructo para
ambas herramientras oscilando entre .52 y .89; asimismo, se encontrd evidencia
relacionados con otras variables (convergente y discriminante) evidenciando una alta
respuesta entre .60 y .87. Los resultados sefialan que ambos propoésitos (administrativa y
desarrollo) estan asociados positivamente con el contrato psicolégico. Es decir, cuanto
mayor sea el nivel de percepcion de los empleados sobre ambos tipos de evaluacion del
desempefio laboral, aumentara la percepcion del cumplimiento del contrato psicolégico
por parte de los empleados. La diferencia generacional en la relacidn entre la percepcion
administrativa del desempefio y el contrato psicoldgico fue significativamente mas fuerte
en los millenials que en la generacion X y baby boomers, lo que explica que su
desempefio se inclina mas hacia la obtencion de mejores oportunidades salariales y

asScensos.

El paper desarrollado por Rogozinska-Pawetczyk (2020) tuvo como objetivo
establecer la relacion entre los sistemas de gestién de recursos humanos de alto
desempefio (definido como préacticas organizacionales de recursos humanos) y el
desempefio laboral de los empleados mediado por el cumplimiento del contrato
psicoldgico. Participaron 100 colaboradores que eran representantes de alta 0 media
gerencia de empresas con sede en el centro de Polonia (31% perteneciente al sector
publico y el 69% al sector privado). Se aplicé el cuestionario de contrato psicolégico de
dos subescalas: el aspecto transaccional (que compone las variables econémicas) vy el
aspecto relacional (que consta de variables sociales); y el cuestionario de desempefio
laboral de cinco subescalas: eficacia (capacidad del empleado para lograr objetivos),

eficiencia (potencial para maximizar ingresos utilizando insumos minimos), desarrollo
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(mejora de la capacidad del individuo para aprovechar las oportunidades), innovatividad
(habilidad para encontrar nuevas soluciones y mejoras para los procesos) y calidad
(habilidad de un empleado en generar ideas, productos o servicios de alta calidad como
sean posibles). El nivel de confiabilidad de ambos instrumentos muestra una alta
consistencia pues se encuentra entre .77 y .89 respectivamente; sin embargo, no se
menciona ninguna evidencia de validez. Los resultados muestran la existencia de una
relacion positiva donde el desempefio laboral (y sus variables) estd moderadamente
correlacionada con el alto desempefio de los sistemas de gestion de recursos humanos y
ésta con el cumplimiento del contrato psicolégico (principalmente la relacional) por
empleados y empleadores, confirmando de ese modo que las practicas organizacionales
(como la motivacion, capacitacion, desarrollo profesional, etc.) a su vez, estan
correlacionadas con la forma de comunicacion y la importancia percibida de los
empleados. Asimismo, el desempefio laboral también esta positivamente correlacionado
con el contrato psicolégico, en el que los representantes de las areas gerenciales indican
cumplir con sus obligaciones hacia sus empleados. En lineas generales, el desempefio
laboral esta directamente influenciado por los sistemas de alto rendimiento de recursos

humanos a través del cumplimiento del contrato psicologico.

El estudio desarrollado por Schreuder et al. (2020a) tuvo como finalidad conocer
la relacion entre las creencias compartidas del contrato psicol6gico entre compafieros en
un equipo de trabajo y el desempefio grupal. La muestra estuvo conformada por 512
trabajadores con un tiempo de permanencia promedio de 9.3 afios en la compafiia. Se
utilizo la Scale of Horizontal Psychological Contract midiendo solo la reciprocidad (que
expresa el grado del cumplimiento de las percepciones de obligaciones mutuas) y un
instrumento de desempefio. El nivel de confiabilidad de ambos instrumentos muestra una
alta consistencia interna ubicandose entre .87 y .96. Con respecto a la validez se
demuestra evidencia relacionados con otras variables (convergente y discriminante) que
va entre .11 y .87. Los resultados sefialan la existencia de una correlacion inversa e
indirecta, ya que las percepciones de los equipos de trabajo sobre el cumplimiento del
contrato psicolégico por parte de los compafieros afectan el desempefio del equipo
indirectamente a través del vigor y la dedicacion. La percepcion de significado
psicoldgico, seguridad y la disponibilidad (de recursos) en el contexto laboral juegan un

rol mediador como bloques de la construccion del contrato psicologico entre empleado-
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empleador, pero también del contrato psicologico entre empleado-comparieros teniendo

incidencia en el desempefio individual y grupal.

En otra investigacion realizada por Schreuder, et al. (2020b) se profundiza en
coémo las percepciones del sistema de alto rendimiento (entendiéndose a un grupo de
practicas de recursos humanos coherentes y consistentes internamente) y el apoyo de
supervision en los equipos de trabajo, afectan las actitudes hacia el trabajo y el
desempefio de los empleados. Es importante precisar que al experimentar la percepcion
del sistema de alto rendimiento y el apoyo de supervision, se aprecia en cierto grado el
cumplimiento del contrato psicoldgico, pues se recibe retroalimentacion y algin
estimulante positivo (buen clima laboral, capacitaciones, oportunidad de desarrollo, etc.)
por parte del empleador. La muestra se compuso por 519 participantes de una empresa a
quienes se aplico, al igual que el articulo anterior, la escala horizontal del contrato
psicoldgico. Ademas, se uso la escala de medicion del sistema de alto rendimiento
adaptado de Pak y Kim que se alinea con el enfoque AMO por sus siglas en inglés:
habilidad (mediante el uso de instrumentos adecuados de seleccion, contratacion y
formacion), motivacion (mediante el pago por rendimiento) y oportunidad de contribuir
(mediante el uso de equipos o sistemas de sugerencias). Asimismo, se empleé la escala
de apoyo de supervision que se refiere a la medida en como los empleados perciben que
su supervisor inmediato los apoya. Por el lado del desempefio laboral, se pidio a los
gerentes de equipos que calificaran el desempefio de su unidad de trabajo en comparacién
con otras unidades en términos de rendimiento operativo, ausentismo y rotacion. En
cuanto a la confiabilidad, se sefiala solo de los instrumentos utilizados para medir el
contrato psicologico que va desde .69 a .95, mientras que no hay resultado para el
instrumento de desempefio laboral. Asimismo, referente a la validez, se muestra un alto
grado de evidencia relacionado con el constructo solo para el HPSW-AMO (.93);
ademas, de este mismo instrumento, se encontr6 un alto grado de evidencia relacionados
con otras variables (convergente y discriminante) > .70, para el resto de herramientas no
se presenta mayor informacion. Los resultados indican que se encontraron correlaciones
significativas a nivel de los equipos de trabajo en cuanto al enfoque AMO del sistema de
alto rendimiento, confirmando su coherencia y consistencia. En adicion, el apoyo de
supervision también se asocia positivamente con este enfoque, asi como la medicion

subjetiva del desempefio. Es decir, a mayor percepcion grupal del cumplimiento de los
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aspectos AMO del sistema de gestion de alto rendimiento y a mayor grado de apoyo de
supervision (ambos asociados al cumplimiento del contrato psicolégico como se
menciond previamente), contribuird a un mayor desempefio laboral en los equipos de

trabajo, a un mayor clima organizacional y al incremento de innovacion en el equipo.

Por otro lado, el estudio realizado por Meghana y Vijaya (2019) tiene como
objetivo examinar el impacto del contrato psicoldgico mediado por el liderazgo virtual
(E-leadership) en la gestion del desempefio en tiempo real de profesionales que trabajan
de forma remota. Dicho de otro modo, se pretende conocer como impacta el contrato
psicoldgico a través del liderazgo virtual de los jefes inmediatos en una especie de gestion
y monitoreo del desempefio laboral en tiempo real de los profesionales que trabajan de
manera remota y no presencial. La muestra se constituyd de 57 trabajadores en trabajo
remoto, de los cuales 39 estan a tiempo completo y 18 a tiempo parcial. Para su
evaluacion, se empled el Psychological Contract Scale que considera dos subescalas:
aspectos del contrato transaccional y aspectos del contrato relacional. Ademas, se aplico
un cuestionario de evaluacion de la gestion de desempefio que se sometié a anélisis
estadistico. La confiabilidad de ambos instrumentos demuestra un alto valor de
consistencia interna que se ubica entre .76 y .87. Referente a la validez, solo se sefiala la
informacidn del instrumento del contrato psicoldgico que presenta una satisfactoria carga
factorial en cuanto a la evidencia relacionada al contenido por analisis de componentes
principales con rotaciones varimax. Los hallazgos muestran la existencia de relaciones
positivas significativas entre la efectividad del liderazgo virtual de los jefes y el contrato
psicoldgico relacional (entiéndase como confianza y compromiso afectivo), asi como con
la eficiencia de la gestion del rendimiento en tiempo real. Es decir, las eficacias
percibidas del sistema de gestion de desempefio en tiempo real dependeran del contrato
psicoldgico que se establezca entre los lideres y los profesionales remotos. Por lo tanto,
se confirma la relacion de estas variables, destacando aspectos tecnoldgicos de las
interacciones humanas y sus formas de optimizarlas ante un liderazgo efectivo, el
cumplimiento del contrato psicolégico y un desempefio efectivo de un tipo de fuerza

laboral gque solo esta disponible virtualmente.

Adicionalmente, Schreuder, et al. (2019), examinaron los efectos motivadores de
la congruencia de objetivos sobre el desempefio laboral de los equipos de trabajo y coémo

el cumplimiento del contrato psicoldgico tiene un papel compartido. Para ello, us6 una
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escala de contrato psicologico en equipos y un instrumento adaptado para medir el
performance. Estas herramientas se aplicaron en una muestra de 544 trabajadores. La
confiabilidad de ambas herramientas oscila entre .70 y .91; asimismo, solo se menciona
(sin andlisis numérico) que ambos instrumentos presentan una evidencia satisfactoria
relacionada con otras variables (convergente y discriminante). Los resultados sefialan
correlaciones negativas, pues los efectos de la congruencia de objetivos compartida sobre
el desempefio del equipo se relacionan parcialmente por el moderado cumplimiento del
contrato psicoldgico. En otras palabras, a mayor alcance de la congruencia de objetivos
compartida (es decir, que diferentes areas o niveles de la organizacion se alineen al
mismo objetivo) influenciard en mayor o menor medida en el grado de desempefio laboral

del equipo a través de la percepcion del cumplimiento del contrato psicoldgico.

Por ultimo, el estudio realizado por Loli et al. (2020), tiene como proposito
conocer el estado de la relacion entre el contrato psicoldgico y su relaciéon con el
desempefio laboral y la satisfaccidn. Para ello, se contd con 303 empleados del sector
publico y privado de Lima. Se utilizé el cuestionario de contrato psicolégico
empleador/trabajador y un cuestionario de desempefio laboral. La confiabilidad de ambos
instrumentos muestran una alta consistencia interna, pues se encuentran entre .87 y .94;
en contra parte, no se muestra mayor informacion referente a la validez. Los resultados
muestran una relacion significativa y positiva entre contrato psicoldgico, el desempefio
y la satisfaccion. Ademas, el nivel de cumplimiento de las obligaciones de la
organizacion, respecto a la percepcion de los empleados, es considerado en un nivel
moderado. En ese sentido, el nivel de desempefio laboral percibido por los empleados
también corresponde a un nivel moderado, asi como el compromiso y satisfaccion
laboral. Es decir, cuanto mayor sea el cumplimiento de las obligaciones del empleador,
mayor serad el compromiso de los empleados con su organizacion, mayor la satisfaccion
laboral y mayor el desempefio laboral. Ademéas, se analizaron variables
sociodemograficas y no se encontraron diferencias significativas. Lo que si varié es que
dependiendo del tipo de comparfiia a la que se pertenezca (publica o privada), la

percepcion de los empleados cambia respecto a las obligaciones de la empresa.
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CAPITULO IV: DISCUSION

La preocupacion por entender el establecimiento de las relaciones organizacionales va
més alla de la firma de un contrato tangible en el que se especifiquen términos y
condiciones. La investigacion del contrato psicologico y el desempefio laboral en la
psicologia organizacional, han despertado principal interés en el estudio de dichas
variables en relacion al contexto / ambiente en el que se desarrollan y desenvuelven. El
objetivo de esta revision aplicada logré su cumplimiento gracias al andlisis de los
hallazgos de los articulos previamente seleccionados, mediante los cuales, se comprobd
la existencia de una relacion entre el contrato psicologico y el desempefio laboral en
empleados de empresas publicas y privadas. En ese sentido, se pudo dar respuesta a la
pregunta de investigacion, la cual concluye que el contrato psicoldgico es una variable
que influye en el desempefio laboral en los empleados en organizaciones publicas y

privadas.

La revision aplicada de este estudio se caracteriza por ser netamente del &mbito
organizacional. En los articulos revisados, el tamafio de empresa mas estudiado fue en
grandes compafiias con mas de 200 trabajadores que se identificaron en 6 estudios,

seguido por una mediana empresa con mas de 50 trabajadores perteneciente a 1 estudio.

Los estudios de estos papers se determinan en contextos determinados y en
circunstancias especificas (como en el desenvolvimiento grupal de los trabajadores, si
los trabajadores se encuentran bajo contrato indeterminado o a tiempo parcial, si realizan
sus actividades de manera presencial o remota, entre otros), brindando un bagaje extenso
y comprensible. Ademas, los articulos se han desarrollado en los ultimos 4 afios, lo que
permite conocer el estado actual de ambas variables y como éstos pueden ayudar a la
comprension del desenvolvimiento de ambos constructos ante futuros escenarios
complejos, considerando la modalidad de trabajo, el tipo de contrato, entre otros, y asi
ejecutar planes de accién, de modo que se prevalezca el bienestar del empleado y no

afectar su desempefio.

Las caracteristicas que mas se destacan en los estudios, parte principalmente en que
todos los articulos toman como sustento al modelo de Rousseau en cuanto al contrato

psicoldgico, considerandose de ese modo, una teoria que muestra sustento y consistencia
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en el ambito académico a pesar de su antigiiedad y en el contexto donde se han realizado
las investigaciones. En ese sentido, se percibe que el tipo relacional es el que toma mas
protagonismo, el que incluye , incluye caracteristicas individuales de la persona,
acompafiado de sus experiencias pasadas en otras organizaciones la cual influye en la
percepcion de las expectativas que tiene de su empleador, ya que busca el crecimiento
personal y el sentido de vida en el trabajo. Por el del desempefio laboral, se destaca que
a pesar de muchas veces relacionarse dentro de un aspecto mas organizacional (es decir,
en resultados numéricos referente a la productividad generada dentro de la empresa), se
haya conceptualizado en base a aspectos actitudinales y comportamentales, permitiendo
su relacion y aplicacion con la otra variable y entender su desenvolvimiento dentro del
marco psicoldgico. No obstante, llama mucho la atencién que todas las definiciones del
desempefio laboral revisadas en los papers, no coinciden, poniéndose de manifiesto que
esta variable tiene un caracter multidimensional, pero que termina siendo necesario un

marco conceptual especifico considerando su desarrollo en el ambito organizacional.

Las semejanzas principales se encuentran en que los articulos revisados son del
ambito internacional (a excepcion de una). Esto permite conocer el comportamiento de
ambas variables en distintos contextos que presentan diversas regulaciones ya sean
legales, de tipo social y tecnoldgico. Solo hay 1 articulo (el de Loli et al.) que se estudia
dentro del marco nacional, el que también termina siendo un aspecto positivo, ya que
permitié conocer cuél es el estado de ambas variables y su relacion en las empresas
publicas y privadas. Asimismo, otra similitud es que el nimero de participantes suele ser
alto (de 500 a mas), de este modo, se observa que el tamafio de la muestra brinda una
mayor consistencia en los resultados y en su aplicabilidad. En cuanto a las diferencias,
se ha identificado que, de los estudios revisados, solo 3 especifican si los empleados
vienen del sector publico o privado, facilitando la comprension de ambos grupos de
trabajadores ante la percepcion del cumplimiento o incumplimiento del contrato
psicologico y como es su incidencia en el desempefio laboral del personal. En cambio,
los 4 articulos restantes no especifican si se trata de una empresa publica o privada,

dificultando su identificacién y alineacion con el objetivo de este estudio.

Por otra parte, se pudo observar que se realizaron 3 investigaciones considerando
a los equipos de trabajo y a los sistemas de rendimiento de recursos humanos (definidos

como practicas consistentes en materia del capital humano) y como éstas influenciaban
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en el desempefio individual y grupal a partir de la percepcion del contrato psicologico, la
misma que amplia de su influencia en el desempefio laboral desde lo micro hacia lo

macro.

Adicionalmente, se evidencia que todos los instrumentos del contrato psicoldgico
sefialan la confiabilidad, lo que se traduce en que esta variable muestra consistencia y
estabilidad en cuanto a las puntuaciones obtenidas durante su proceso de medicion
(Hérnadez et al., 2014). En contra parte, se observa la falta de precision en cuanto a la
validez de 3 estudios, dejando un vacio referente a la precision de lo que se esta
pretendiendo medir. En esta misma linea, se identificd que el instrumento de desempefio
laboral de 1 articulo (Schreuder et al., 2020b) no menciona el nivel de confiabilidad por
deberse a una medida subjetiva, viéndose expuesta la falta de rigurosidad. Este mismo
articulo, en cuanto a su validez, sefiala que hay hallazgos que demuestran la validez
convergente, discriminante y de constructo de las medidas subjetivas de desempefio
comparadas con las medidas objetivas. Esto demuestra que no se presta mayor interés en
cuanto a resultados psicométricos del instrumento, dejando suelta las interpretaciones de

la investigacion, pudiendo caer en sesgos y conclusiones insuficientes.

De acuerdo a lo descrito en el parrafo anterior, se observa una limitacion de caracter
metodoldgico al presentarse vacios estadisticos poniendo en riesgo la credibilidad de los
estudios y pudiendo llevar a posibles sesgos involuntarios. Los cuestionarios usados en
las referencias sugieren definir un marco conceptual y psicométrico para un mejor
entendimiento del efecto y/o relacion del contrato psicoldgico con el desempefio laboral
para las futuras lineas de investigacion. Ademas, se ponen de manifiesto una limitacion
de carécter académico, dado el bajo nimero de investigaciones encontradas que midan

directamente y de manera especifica el contrato psicoldgico y el desempefio.

Por otro lado, hubiese sido interesante conocer el comportamiento de estos
constructos durante y después de alguna crisis econdémica o social, asi como durante
alguna transicion o cambio tecnologico. De ese modo, se compara el estado del contrato
psicoldgico y el desempefio laboral de los trabajadores mediante tests y postests
consiguiéndose asi, un estudio mucho mas especifico y mayor valor metodol6gico y
académico y en esa linea, indicar el tamafio del efecto (que no se menciona en los

estudios) para determinar la relevancia de ambas diferencias.
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A raiz de lo mencionado, se pueden plantear recomendaciones que serviran para
las futuras lineas de investigacion en el campo de la psicologia organizacional. Por lo
tanto, se recomienda elaborar estudios longitudinales para poder identificar la causalidad
entre el contrato psicolégico y el desempefio laboral, y asi ampliar el rango de
conocimiento académico y practico, pues ante las constantes aperturas econdmicas y la
necesidad de las organizaciones de reconocer los retos del mercado, deben mostrarse mas
productivas y competitivas, por lo que se requiere cumplir con los propdsitos establecidos
para con su fuerza laboral (Ahmed et al., 2020). Asimismo, cabe resaltar que los estudios
brindan recomendaciones generales, por lo que seria ain mas interesante poder sugerir
un plan de accién e inclusive alternativas de cdmo incrementar la percepcion del
cumplimiento del contrato psicoldgico para que asi se incremente el desempefio laboral
de los empleados y, como ya se ha visto su relacion con otras variables, se propiciaria

también a un mayor compromiso Yy satisfaccion laboral.

Como se mencion6 previamente, los estudios analizados indican la relacién
existente entre el contrato psicologico y el desempefio laboral, asi como su papel
mediador y su relacién con otras variables (satisfaccion, compromiso, intencion de
abandono, motivacién etc.). En ese sentido, las investigaciones estudiadas podrian servir
en el terreno del comportamiento organizacional y el de las relaciones, para mostrar sus
implicancias en la propuesta de politicas y practicas de recursos humanos destinados a
potenciar las habilidades y competencias del capital humano, como por ejemplo: realizar
encuestas sobre qué temas les gustaria abordar para potenciar el cumplimiento de sus
funciones (direccionando de ese modo las formaciones y capacitaciones), implantar un
buzon de sugerencias sobre lo que falta mejorar a la organizacion y qué les gustaria que
se considere (para conocer qué percepcion tiene el trabajador sobre la compafiia y trabajar
sobre esas problematicas), realizar un evento de integracion para que se conozca las
caracteristicas de los equipos de trabajo y conocer qué es lo que valoran que la empresa
haga por ellos (de modo que se refuerzan o se agregan nuevos aspectos), entre otros. De
este modo, se cambian los procedimientos y lineamientos de recursos humanos de ser
necesario (previa evaluacion y estudio), dirigiendo esfuerzos y presupuesto para
prevalecer el bienestar psicolégico de los colaboradores asi como su larga permanencia
en la empresa, siendo también un plus para la reputacion de la compafia ante la

preocupacion que muestra a sus empleados; ademas, se expresaria en términos de costos
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al disminuir los indices de rotacion y ausentismo, dado que estratégicamente se enfoca

en la consecucion de actitudes organizacionales que brinden ventaja competitiva.
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CONCLUSIONES

Lo observado y analizado, nos permite concluir que:

Existen relaciones frecuentemente directas y positivas (Eyoung et al.,
2020; Rogozinska-Pawetczyk, 2020; Loli et al., 2017) entre el contrato
psicoldgico y el desempefio laboral en empleados de empresas publicas y
privadas, alineandose asi con el objetivo de este estudio y dando respuesta
a la pregunta de investigacion. Se percibe un mayor cumplimiento del
contrato psicoldgico en las empresas privadas a diferencia de las publicas,
suponiendo que se presenten mejores practicas y politicas de gestion del
personal y los empleados presenten menores intenciones de retirarse de la

compafiia, incrementando la satisfaccion, el desempefio y el compromiso.

El contrato psicoldgico suele ser una variable versatil dado que se
relaciona con muchos otros constructos como el comportamiento,
bienestar, clima laboral, satisfaccion laboral, engagement, entre otras
variables de gran relevancia dentro del area de recursos humanos,
haciendo posible su aplicacion en distintos sub procesos e inclusive otros
campos de la psicologia.

De igual modo, el desempefio laboral resulta ser un constructo que se
complementa con otras variables y su aplicabilidad no solo se encuentra
dentro del ambito organizacional, sino también en otras especialidades
que permiten conocer como diversos atributos de las personas se alinean

hacia una conducta deseada.
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