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RESUMEN

El Contrato Psicoldgico es analizado aqui como eptacy como hecho social presente en las
relaciones de trabajo, ya que el mismo ha sidonatio en las ultimas tres décadas como un
recurso tedrico clave para la comprension de l&Eiomes de trabajo que se configuran
actualmente de manera variada y compleja. En mdildee el presente trabajo se ha orientado a
hacer una discusion de este concepto, en contrastevivencias cotidianas asociadas a la
configuracion de contratos psicolégicos como hesloatales experimentados por las personas
en el marco de las relaciones de trabajo. Pargpextésito, se hace una revision de la literatura
especializada sobre el tema y se discuten las poioces hechas por diferentes autores, la
evolucion que ha tenido a lo largo de su histgriis teorias y conceptos subsidiarios de sus
conceptualizaciones. De la misma manera, se llexsg@ba una aproximacion empirica con el
propésito de mirar el Contrato Psicolégico comdhanho social en un contexto especifico de
trabajo. Los resultados permiten observar que heequcion del Contrato Psicolégico como
concepto en la literatura especializada sobrave tea tenido una evolucion y cambio a lo largo
de su historia, derivada de las caracteristicasgliciones del entorno en diferentes momentos
histéricos y ha sido influenciado por los cambindos referenciales teéricos de cada momento.
Como hecho social presente en las relaciones dajdrase configura en un contexto
multirelacional, por lo que debe concebirse erctaaidad de manera multidimensional.
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ABSTRACT

The Psychological Contract is analyzed here as recet and a social fact present in
employment relations, since it has been taken updrast three decades as a key theoretical
resource for understanding the working relationsltiat are currently configured varied and
complex ways. In this sense, the present work basa briented to a discussion of this concept,
in contrast to everyday experiences associatedthgticonfiguration of psychological contracts
as social facts experienced by people in the cotesmployment relations. For this purpose,
a review of specialist literature on the subjechade, and conceptions by different authors, the
evolution that has had throughout its history, d@heories and concepts subsidiary of its
conceptions, are discussed. Similarly, it condiliete empirical approach for the purpose of
looking at the Psychological Contract as a soeiel in a specific context of work. The results
allow us to observe that the conception of the Rslpgical Contract as a construct in the
specialized literature on the subject has had atuggn and change throughout its history,
derived from the characteristics and environmeaalditions in different historical moments
and has been influenced by the changes in thedtiemirreferences of the moment. As a social
fact present in employment relations, it is se&imultirelacional context, so it must be seen
today in a multidimensional way.
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0. INTRODUCCION

La Psicologia Organizacional y del Trabajo (enautel POT) enfrenta en la actualidad grandes
desafios tanto en materia de investigacion y delé@srtedricos, como de intervencion, debido
a las condiciones en que se llevan a cabo lasdaties de trabajo y de gestion de personas en
las organizaciones (Guest, 2004; Renteria, 2009g&/e2011). Las relaciones de trabajo,
entendidas como un conjunto de nexos y dimensigues configuran las dindmicas de
interaccion y gestion de personas en las orgaoizesi en su calidad de trabajadores, se
encuentran en un alto nivel de complejidad, ya @uenuchos casos éstas no se limitan a la
vinculacion de trabajadores con una Unica orgaitimasino que los vinculos de trabajo ocurren
simultaneamente con mas de una organizacion en anmriodo (Rubery, Earnshaw, &
Marchington, 2005); igualmente, la coexistencidatenas de vinculacion laboral alternativas
a la modalidad de empleo comoceitsourcing,los servicios profesionales, el teletrabajo, el
trabajo a domicilio, las contrataciones temporabessionales o transitorias, modalidades de
trabajo enmarcadas en la estrategia de la tercenzaomo mecanismo de flexibilizacion
laboral, han originado retos importantes para ésadollos teodricos y conceptuales de la POT
para comprender las complejas dinamicas de lasoaks de trabajo en la actualidad.

En este contexto, se evidencia en la literatubeesia POT la relevancia que han tomado
en las Ultimas tres décadas el estudio de conceptos los de Empleabilidad, Trayectoria
Laboral y Contrato Psicoldgico, entre otros, commonia de comprender las actuales dindmicas
de las relaciones de trabajo. En lo que respecamairato Psicologico, segun afirman Coyle-
Shapiro y Parzefall (2010), el crecimiento en labligaciones sobre este tema en los Ultimos
afios ha sido casi que exponencial. Al respecte dabtacar, por ejemplo, el estudio realizado

por Agarwal (2014) en el que se reviso la literaomblicada sobre Contrato Psicolégico en el
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periodo comprendido entre 1972 y julio de 2013 aseb de datos electronicas (SCOPUS,
JSTOR, WILEY, PROQUEST, EMERALD y EBSCO). Se encartn en total en este lapso
702 estudios sobre el tema y sefialan que mientazigtre 1990 y 1995 se publicaron seis
estudios, entre 1996 y 2000 fueron publicados &@ess, lo cual muestra un aumento en muy
poco tiempo, habiendo un importante incrementorérpe 2000, llegando a publicarse un
promedio de 80 estudios por afio entre 2008 y 28@ar(val, 2014). Asi mismo, consultadas
estas mismas bases de datos por el autor de kenpedgsis, se encontraron un total de 103
articulos publicados durante el afio 2014, mierdtesen el afio 2015 aparecen 127 articulos
publicados, mostrando que la tendencia de crectmien el nUmero de publicaciones se
mantiene.

A pesar del aumento en el interés por el estudi@detrato Psicoldgico, también se ha
planteado la necesidad de revisar la conceptualizgcteorizacion sobre el mismo, asi como
los postulados que lo definen, puesto que, comexfresan varios autores (Cullinane &
Dundon, 2006; Guest, 1998), existe todavia unaiantiplersidad en el uso de los términos
usados para describirlo y la investigacion ha estashcentrada en algunos cuantos aspectos
del Contrato Psicolégico, pues como lo sugierertifaio y Casado (2012), “actualmente el
tema mas trabajado en las investigaciones sobteatopsicologico en el mundo es la ruptura”
(pag. 577), aspecto que hace parte de lo que derteaminado estado del contrato psicolégico
gue implica el cumplimiento, ruptura y violacién désmo (Morrison & Robinson, 2004).

En tal sentido, el propdésito de la presente testisve dirigido a elaborar una propuesta
de lectura del Contrato Psicolégico en el marcolade relaciones de trabajo, a fin de
comprenderlo como concepto teorico que define &speespecificos de las relaciones de
trabajo, y como hecho social en un contexto lalespécifico. Para este propdsito, de una parte,

se hizo una revision y analisis de la literaturpeeglizada sobre el tema. De otra parte, se
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realizé un estudio de aproximacion empirica copreposito de ilustrar en "concreto” en un
caso especifico, las ideas y reflexiones discutidzantir de los referenciales teoricos, buscando
identificar aquellos aspectos mas caracteristi@sCbntrato Psicolégico en un grupo de
personas en una empresa en particular. Finalmsmtesalizé la disusion sobre los hallazgos
encontrados tanto en la revision de la literatora@en la aproximacion empirica realizada.
Dado que la presente tesis se orienta a analiZaomrato Psicolégico como concepto
y como hecho social en el marco de las relacioeesathajo, en el capitulo dos se hace una
reflexion sobre este Ultimo asunto, como context@leque ocurren las dinamicas de trabajo
gue contribuyen a la configuracion de contratosgd8gicos. Seguidamente, los capitulos tres
y cuatro son destinados a discutir el ContratodR&iico como concepto y como hecho social
respectivamente, para contrastar luego en el ¢apitnoco los hallazgos encontrados. Por
ultimo, en el capitulo seis se presentan algunasgsiones finales sobre la propuesta de lectura
del Contrato Psicologico que permitan una mejorgremsion del mismo en el actual contexto

del mundo del trabajo.
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1. CONTEXTO Y PROBLEMATICA

El mundo del trabajo ha cambiado radicalmente dgadeempezara a configurarse el &mbito
de la Psicologia de las Organizaciones a finalkesigle X1X, formalizandose como campo de
estudio aplicado mas especificamente con los traluklg James McKeen Cattell (1860-1944) y
Hugo Minsterberg (1863-1916) quienes por aqueti@amiciaron en los Estados Unidos la
aplicacion de la psicologia a la solucion de pnalale en la industria (Koppes & Pickren, 2007).
Por la misma tiempo en Europa, otros psicélogaestian a cabo trabajos pioneros en el campo
de la psicologia industrial; pueden citarse, pemgjlo, los casos de Jules Suter en Suiza, quien
en 1913 introdujo las ideas de Minsterberg a ledalule calzado Bally; Jean Marie Lahy en
1905, llevé a cabo en Francia estudios de seleat@dmstenografos; en Rusia, Hellerstein,
Spielrein y Kraval fueron lideres en el estudiatifeco del trabajo en la segunda década del
siglo XX (Vinchur & Koppes, 2007). No obstante,aténtes perspectivas historicas y autores
acreditan el inicio de la Psicologia IndustrialEstados Unidos a Hugo Minsterberg y su libro
Psychology and Industrial Efficienpyblicado en 1913, el cual es considerado cortralehjo
mas notable que impulso la investigacion y aplivade la psicologia al ambito empresarial
(Koppes & Pickren, 2007), aunque simultaneamentes @utores e investigadores en Europa
ya venian trabajando sobre problemas del trabajoo@s el caso de Patrizi en Italia y Kraepelin
en Alemania quienes llevaban a cabo estudios pacarhprension de la fatiga, y Lahy en
Francia orientaba sus investigaciones para la @geaon de las tareas en procesos productivos
(Reuchlin, 1988; Wolff & Shimmin, 1976).

En la actualidad, el desvanecimiento de las frasteque definen lo que es una
organizacion y la diferencian de otra, el desasralé interconexiones empresariales que

conforman las empresas red, o la flexibilizacioiadeformas de contratacidon y gestion de las
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personas en las organizaciones, por mencionaegfiloos hechos, aunado a los avances en las
Tecnologias de Informética y Comunicaciones (TI@@ gosibilitan un sinnimero y variado
campo de actividades en las relaciones comergiadestrabajo, son transformaciones que han
implicado importantes retos para la Psicologiaereral y para la POT en particular. Tal como
lo afirma Malvezzi (2014):

Hoy, los conocimientos producidos en el terrentagesicologia estan presentes en casi

todos los campos del saber que estudian al serrfuera algunas de sus multiples

dimensiones (...). Desde comienzos de la era deolzatiracion, la sociedad crecio
velozmente en complejidades y paradojas, lo cuzal the la explicacion de los eventos

y el comportamiento humanos una tarea harto difidda la dinamica de los

acontecimientos y la predominancia de los flujgedes sobre las estructuras estables.

(Pags. 13-14).

La dinamica de la relacion trabajador-organizasi@mesenvuelve actualmente entre la
necesidad de las empresas por lograr compromidosdgabajadores, y la incapacidad de
aquellas por mantener estabilidad para estos &rgal plazo, en un contexto de alianzas y
construccion de redes empresariales.

En el primer caso, segun el informe global de Teo@des de Capital Humano 2015 que
elabora la firma consultora DELOITTE (2015b) —ehlcencuesta a 3,300 lideres empresariales
y de Recursos Humanos en empresas pequefas, nsegignandes de 106 paises (incluido
Colombia), y es uno de los estudios mundiales xi&ngsos en temas de liderazgo y gestion del
talento humano y de los retos para este campoagbarfio 2015 el reto de mayor importancia
para lideres empresariales y de Recursos Humaeas file “cultura y compromiso”, el cual

fue calificado como el asunto mas importante egelstion del talento humano tanto a nivel
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global (78 puntog)como en Latinoamérica (84 puntos). Para el castottembia la puntuacién
del nivel de importancia de este tema fue de 86gsue los 98 encuestados en Colombia, el
61% reporto este tema como “muy importante” y 83®mo importante (DELOITTE, 2015a).
En el segundo caso, de acuerdo con el informe $Bbrspectivas Sociales y del Empleo
en el Mundo” publicado por la Organizacion Inteinaal del Trabajo (OIT, 2015),
... se ha producido un alejamiento con respectooalelo estandar de empleo, en cuyo
marco los trabajadores perciben un sueldo o urricaéa una relacion de empleo
dependiente con respecto a sus empleadores, tiariebajo estable y trabajan a tiempo
completo. Ahora bien, el modelo estandar de emgdecada vez menos predominante
en las economias avanzadas. En cuanto a las e@memeérgentes y en desarrollo, si
bien se ha observado un cierto fortalecimiento adedontratos y las relaciones de
empleo, el empleo informal sigue siendo una praatmriente en muchos paises y la
utilizacion de contratos de muy corta duracion haearios de trabajo irregulares se esta
generalizando en los tramos inferiores de las alda suministro mundiales.

En varias economias avanzadas se ha registradotema@ncia hacia la
disminucion de la proporcion del empleo asalariagiee se aparta de la evolucion
histérica. En cambio, estan creciendo el trabajogoenta propia y otras formas de
empleo que quedan fuera del ambito de los acustdasitos tradicionalmente entre los
empleadores vy los trabajadores asalariados. (Gazdn Internacional del Trabajo,
2015, pag. 3).

En este contexto, el Contrato Psicologico aparectaectualidad como un recurso

tedrico clave para comprender algunas de las cgasptBnamicas en que se desarrollan las

1 En una escala de 0 a 100 puntos.
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relaciones de trabajo. Varios autores (Alcover,2@onway & Briner, 2005, 2009; Guest,
2004; Malvezzi, 2011; Rousseau, D., 1995; Taylorekleab, 2004; Topa, 2005) coinciden en
destacar la importancia que tiene este concepéogbanalisis y comprension de la forma como
se construyen actualmente las relaciones de trap&® en este ambito que la perspectiva del
Contrato Psicolégico ha acumulado tanto reflexgdrita como investigacion empirica que
permite a los estudiosos e investigadores de laactais Sociales comprender el complejo
campo de las relaciones humanas en contextos labdfi@pa, 2005). En este mismo sentido
Conway y Briner (2009) afirman también que durdote Ultimos afios, este concepto ha
capturado la atencién de los investigadores comeviiencia por el rapido incremento de
articulos, ahora varios cientos, publicados sobtenea.

Guest (1998) plantea tres importantes razonesapauales es importante el estudio del
Contrato Psicologico: La primera, es que el misapiwa el espiritu de la época, puesto que es
un reflejo de la individualizacion de las relacisiie trabajo en las Gltimas décadas. La filosofia
del mercado que ha dominado la politica economita yermeado la ideologia organizacional
en los ultimos afos, ve al trabajador como un iddiv independiente que ofrece su
conocimiento y habilidades a través de una serteadsacciones en el mercado de trabajo, con
un creciente incremento de la desproteccion. A€ipatrato Psicoldgico provee un fructifero
potencial para comprender las actuales relacioeesadbajo. La segunda razon, es que el
Contrato Psicologico permite focalizar la atenagdnla distribucién del poder, ya que una de
las caracteristicas de la economia de mercado ese@miento inequitativo de la riqueza
asociado al crecimiento inequitativo del poder @& relaciones entre los trabajadores y las
organizaciones. La tercera razén, es que el CorRsitoldgico tiene el potencial no realizado
todavia, de integrar un conjunto de conceptos dzgeionales clave, pero para que esto ocurra,

debe desarrollarse un trabajo de investigacion anasitico, para determinar hasta donde el
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concepto de Contrato Psicologico puede abarcaosusuir teorias y conceptos que se traslapan
(Guest, 1998), “en concreto, aquellos conceptoaci@hados con leconfianza en las
organizaciones, lpsticia organizacionglel compromisplaimplicacion laidentificaciony el
propiointercambid (Alcover, 2002, pag. 56).

Igualmente, para Conway Yy Briner (2009), algunaksgeazones para el aumento en el
interés por el Contrato Psicoldgico son las sigerprimero, los contratos psicoldgicos estan
fuertemente vinculados con los contratos de tralyajgue, si bien los términos y condiciones
de estos ultimos son explicitos, también estanrtakBiea la propia interpretacion de los
empleados, lo que lleva a que las relaciones dmjtrasean también entendidas de manera
implicita e inferida. Segundo, el Contrato Psicaldgpuede ayudar a entender como los
cambios macro y micro en la relacion de trabajatafe la experiencia de trabajo de los
trabajadores. Tercero, la teorizacion sobre Cantr&sicolégico comparte algunas
caracteristicas con otros enfoques de intercandgialstales como equidad y justicia, apoyo e
intercambios entre jefes y trabajadores, por lo qoetribuye de manera especial a la
comprension de las interacciones en las relaciateedrabajo. Finalmente, el Contrato
Psicoldgico se refiere a un conjunto de procesopnecos y dinamicos en constante flujo,
donde sus términos son renegociados continuamehte & base de la accion cotidiana de
ambas partes (Conway & Briner, 2009)

Se acepta en general entre los investigadoresigde&obre el Contrato Psicoldgico, la
importancia que tiene éste para la comprensioasieelaciones de trabajge ha afirmado que
el mismo “propone un acercamiento prometedor alecion laboral desde una perspectiva
psicosocial” (Topa, 2005, pag. 102). De la mismaena, Coyle-Shapiro y Parzefall (2010)
manifiestan que su estudio ha atraido la atencemdestigadores como una estructura o

sistema para el entendimiento de las relacionesatb@jo, ya que, como lo expresan otros
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autores (Alcover, 2002; Topa, 2005; Vesga, 20@®)rélaciones de trabajo no estan reducidas
so6lo a las condiciones pactadas en el contratdigarisino que incluyen toda una variedad de
percepciones, expectativas y creencias acercasdmiopromisos implicitos en la relacion de
trabajo y “el concepto de Contrato Psicoldgico nitderecoger todas estas realidades que
escapan a la descripcion reducida de la relaciéeng#eo que consta en el contrato juridico”
(Topa, 2005, pag. 102).

Mas alla de la importancia que reviste este temla @ctualidad y el crecimiento que
ha habido en el nimero de investigaciones y putiicas sobre el tema, se afirma que aun
persisten importantes divergencias respecto datlaaleza y contenido de este concepto en
relacion con aspectos como su condicion unilatekdlateral y la falta de acuerdo en la manera
como se define, entendiéndolo como percepcionegncras, expectativas, promesas y
obligaciones (Alcover, 2002). Para este autor, aarg] Contrato Psicoldgico podria integrar
una serie de conceptos organizacionales como faoaa, la justicia en las organizaciones, el
compromiso, la implicacion, la identificacion y glopio intercambio, también la falta de
desarrollo conceptual plantea inevitablemente lapsmiento o redundancia entre constructos.
De esta manera, una de las caracteristicas maisiemen la historia del Contrato Psicologico
es la discontinuidad en su significado entre Idsrasg e investigadores que se han ocupado del
asunto (Conway & Briner, 2009), y en este mismdidenGrama (2015) afirma que aunque el
mismo provee un marco amplio para explicar laciahes entre trabajadores y sus empresas,
también existen amplios debates sobre el concegtdasye la necesidad de realizar analisis
tedricos y empiricos mas rigurosos.

Por su parte, Cullinane & Dundon (2006) manifiestare “existen importantes
limitaciones conceptuales en la literatura aceecéadconstruccion de una estructura analitica

para evaluar el Contrato Psicologico” (pags. 118)1%a que algunos abordajes optan por
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medirlo indirectamente a través de variables refedas con el mismo, tales como compromiso
y lealtad, mientras que otros han construido escdé& medida en las cuales el Contrato
Psicolégico ha sido desestructurado en mdltiplesabi@s objetivas y subjetivas que son
medidas a través de cuestionarios (Cullinane & Dand006).

En las Ciencias Sociales, constructos y concemto® @l de Contrato Psicolégico no
surgen de manera aislada, sino que los mismososkigan como formas de explicacion y
comprension de los hechos y problematicas presemas momento historico y contexto
determinados, y se confirguran en el marco deentéales tedricos existentes de los cuales se
alimentan, pero “al revés de lo que ocurre eniksc@s naturales, en las ciencias sociales los
conceptos, ideas y los enfoques tedricos suelesr t@ma existencia mas duradera que los
fendmenos de los que se ocupan” (Jahoda, 1987 108ypor lo que las transformaciones de
los fendbmenos psicoldgicos y hechos sociales swidese a un ritmo mucho mayor que los
cambios y las actualizaciones en las definicioreefag conceptualizaciones y construcciones
tedricas que los definen. En tal sentido, puedergbsse en particular que el mundo del trabajo
ha cambiado de manera importante en las Ultimas déeadas, aunque los repertorios
conceptuales que dan cuenta de las caracterigiégtdsabajo no lo hayan hecho en la misma
proporcion.

En este orden de ideas, como lo anota Renteri®)208 Psicologia Organizacional
tradicional y la gestion de Recursos Humanos basachos de sus principios y pautas en
funcion de contextos de estabilidad y continuidadad organizaciones y relaciones personas-
trabajo-organizacion” (pag. 29). Puede entendensenees que para la comprension de las
actuales relaciones de trabajo, tanto en las tenores como en la practicas de la gestion de
Recursos Humanos, se requiere de una actualizaeid@pertorios conceptuales, asi como hacer

una revision y discusion sobre la vigencia y cotaex las cuales las afirmaciones pueden o no
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ser validas, de conceptos y teorias desarrollattaggalmente en los afios cincuenta y sesenta
del siglo pasado (Renteria, 2009), lo que llevarsar que es necesario que se exploren caminos
alternativos de reflexion, analisis y conceptuali@a sobre los temas y teorias asociadas al
trabajo y a las relaciones de trabajo que se derilala vinculacion de trabajadores a las
organizaciones, asi como de las implicaciones ps@ales que tienen para éstos las
caracteristicas actuales del mundo del trabajo.

Se hace necesario para los estudiosos del Cofsatoldgico, revisar en qué medida
las condiciones actuales de las relaciones dejoradstan reconfigurando las categorias
constitutivas del mismo, con el proposito de mastema vigencia en la comprension de las
implicaciones psicosociales que tienen las transoiones del mundo del trabajo sobre los
trabajadores vistas a través del lente de esteeptmc

De esta manera, un asunto clave que requiere akpgicion en la investigacion sobre
Contrato Psicologico, es la importancia de hacerdiacusion a partir de fuentes tedricas en
contrastacion con referentes empiricos, sobre lgeraacomo se concibe este concepto y la
forma como se configuran los contratos psicologesosontextos especificos de trabajo, dadas
las caracteristicas de las actuales relacioneslajo. De esta manera, el objetivo principal al
gue se ha orientado el presente trabajo, es hawerptopuesta de lectura del Contrato
Psicolégico como concepto, en contraste con expaas cotidianas de sujetos trabajadores que

configuran el mismo como hecho social en el maectad relaciones de trabajo.
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2. LAS RELACIONES DE TRABAJO

Las relaciones de trabajo han sido estudiadascioadimente desde una perspectiva
juridica, y es en este contexto que las mismasstitenmas claramente definidas (Spooner &
Haidar, 2006). En el ambito juridico, la relaciémtdabajo define el conjunto de regulaciones
legales que rigen las relaciones entre los trabegady las organizaciones para las cuales prestan
sus servicios, articuladas principalmente alredel@bicontrato de trabajo mediante el cual se
reglamentan dichas relaciones.

Sin embargo, aunque la existencia de una relac&rabajo esta supeditada a la
constitucion de un contrato de trabajo, el asunt@er reduce exclusivamente al orden de lo
juridico-contractual en el que las partes involdasa—trabajador y empresa— establecen una
serie de acuerdos en el marco de las leyes que Iogeaspectos laborales en cada pais. La
vinculacion de personas a las organizaciones étiadafle trabajadores, cualquiera que sea su
tipo de contratacion, establece entre las partesuojunto de nexos referidos a diversos asuntos
del trabajo que sobrepasan el ambito del intercarbonomico que implica el aporte de la
fuerza de trabajo por parte del trabajador a camb#@serie de compensaciones econdémicas
por parte de la organizacion.

Relacién significa “conexién, correspondencia deoalcon otra cosa. Trato,
comunicacion de alguien con otra persona” (Reab&oda Espafiola, 2006). Comprende los
enlaces que se establecen entre dos 0 mas padasi#ema. En asuntos humanos, implica el
establecimiento de interacciones entre personaspog de personas a través de los cuales ellas
se conocen, hacen intercambios, se comunican. |Een#do, el concepto de relaciones de
trabajo describe los contactos y conjuntos dedgotezxiones que existen entre personas y entre

éstas y las organizaciones de las que hacen mariecasion de la realizacion de actividades de
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trabajo, entendiendo aqui el trabajo como “unavigietd econdmico-productiva” (Renteria,
2008, pag. 69). En tal sentido, las relacionesa#ajo revisten una complejidad de miradas y
posibilidades de analisis, ya que estan definidasot por aspectos de caracter juridico,
econdmico y politico, como psicosocial.

Un abordaje psicosocial de las relaciones de joghsede basarse en la perspectiva de
Petit (1984), para quierel' objeto de la psicosociologia es el estudio defémémenos de la
interaccion sociakntre individuos, entre individuos y grupos, yrergrupos” (pag. 13) en el
marco especifico y cotidiano de una organizaciéendo a ésta como un sistema abierto
compuesto de diferentes elementos articuladosgpetinua interaccion con el ambiente, y al
individuo y al grupo como actores cuyo accionaresta determinado so6lo por motivaciones
econémicas o impulsos afectivos y normas grupaies, que son actores en este sistema,
agentes complejos y reflexivos. Se entiende deraateera que una perspectiva psicosocial
comprende tres elementos fundamentales: el tratragadho actor social, la organizacién como
sistema abierto y la interaccion de estos dosvédrde procesos de comunicacion y relaciones
de poder (Petit, 1984), entendiendo que “lo psiciesono se refiere simplemente a una
dualidad conformada por dos elementos aisladossichh y organizacion, sino que alude a
una dimension integrada e integradora, un puntmdeergencia entre el sujeto y los contextos
laborales en los cuales participa como sujeto gedaon, o como actor en la perspectiva de
Petit (1984).

Las relaciones de trabajo no ocurren de maneraaplamdiferenciada, sino que se
configuran a través de diferentes niveles y corngadps en los que se estructuran las dinamicas
de trabajo, tal como ha sido propuesto por autooe® Barnard (1968), Petit (1984), Schein

(1994), Spink (1996) y Renteria y Carvajal (20@8)ye otros.
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Para entender los niveles de andlisis de las ogleside trabajo, y en ellas la formacién
de Contratos Psicolégicos, se tomard como marcefdeencia y de encuadre los componentes
de la propuesta de “abordaje psicosocial de larsidad y papel de formas organizativas en
contextos organizacionales instituidos” de Rentgri@arvajal (2006), la cual ofrece una
metodologia clave para el andlisis y comprensiéloslesistemas organizacionales de trabajo

desde una perspectiva psicosocial, como lo meneilmsgpropios autores.

2.1NIVELES DE ANALISIS DE LAS RELACIONES DE TRABAJO CO MO
MARCO DE REFERENCIA PARA EL ESTUDIO DEL CONTRATO

PSICOLOGICO

De acuerdo con esta propuesta, la organizaciénp @amstruccion social, puede ser
comprendida por medio del analisis de los nivelds®cuales se estructura y las maneras como
funciona, partiendo de una mirada interaccionaeiehal, entendiendo la conformacion de un
sistema organizacional como un proceso continuosgueonstruye y se reconstruye en el
cotidiano a partir de la interaccion permanentdodeactores sociales que participan de las
actividades propias del funcionamiento del sistdRanteria & Carvajal, 2006). De esta
manera, puede estudiarse no la estructura sino@go de estructuracion del sistema, a partir
de la identificacion y andlisis de los niveles dauacion a través de los cuales el sistema se
organiza. Los niveles propuestos por Renteria y&ar(2006) para el analisis de un sistema
organizacional, son los siguientes:

Inicialmente se encuentra el nivel de lo individualcual es el nivel del sujeto como
persona. Seguidamente esta el nivel de lo ocupacique se refiere a la posicién que ocupa la

persona en su actividad laboral. El tercer nivalate lo divisional, gue comprende las areas o
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procesos funcionales que implican la formacion desistemas a través de los cuales la
organizacion se estructura. El cuarto nivel eogbarativo que corresponde a la organizacion
como totalidad. Finalmente se encuentra el niviedadtrno, que comprende el medio en el cual
la organizacion tiene su actuacioén y su influe@Rienteria & Carvajal, 2006). Estos niveles de
actuacion y andlisis son propuestos aqui como dneymara la comprension de las relaciones
de trabajo en un contexto organizacional, lo calaacomo marco en el que se configuran los

contratos psicologicos.

2.1.1 Lo individual como espacio de la singularidad.

El nivel de lo individual como espacio de la sirggidad constituye la experiencia de la
identidad personal, que hace referencia “a esevsento cierto de unicidad, de idiosincrasia y
de exclusividad que va acompafado de una sensdegermanencia y continuidaallo largo
del tiempo, del espacio y de las diferentes situaas sociales” (Pujal, 2004, pag. 99), lo que
hace al individuo concebirse a si mismo como uetsujnico, independiente y diferenciado, y
sin embargo, centro desde el cual se construyerelasiones con los otros. Este es el nivel
donde emerge la conciencia de si mismo, en tadividuo que existe como miembro de la
especie humana y tiene un lugar en el mundo, corcamunto de caracteristicas que
particularizan la propia singularidad. De acuemiola propuesta de Renteria y Carvajal (2006),
este es el nivel

... del sujeto, deself de la unidad autoreflexiva que incluye el yo ynélen el sentido

propuesto por Mead (...) [donde] se ubican los llamsagrocesos psicologicos

individuales, los posicionamientos, las decisiogeacciones en tanto que persona
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humana. Es el nivel de los repertorios de sigréf@ay actuacion. Es el nivel de la

singularidad como persona. (pags. 156-157).

Este, es el nivel desde el cual el individuo segmmsa en los contextos de trabajo a
partir de sus propios repertorios interpretatiyas, medio de los cuales concibe lo que son sus
capacidades y potencialidades, asi como sus oladiggchacia los otros y hacia la organizacion
en el marco de las actividades de trabajo, quelasdrase de la constitucién del Contrato
Psicolégico.

Este es también el nivel de la formacién de esqsearagnitivos por medio de los cuales
el individuo interpreta el mundo que le rodea, eksivel de la construccidon de significados
sobre el trabajo, los cuales, segun lo refiererci@raviartin, Rodriguez y Peird (2001), se
forman como producto de las experiencias que etsujve en sus contextos de trabajo a partir
de las interpretaciones que hace de sus expersdabiarales. Para Morrison y Robinson (2004),
los significados y esquemas cognitivos acerca sleclaciones de trabajo se desarrollan en la
vida temprana, ya que “durante la infancia y lalegt®ncia las personas desarrollan valores
generalizados acerca de la justicia, el esfuerzérabajo, y la reciprocidad” (Morrison &
Robinson, 2004, pag. 165). En tal sentido, cuamdmdividuo ingresa a una organizacion en
calidad de trabajador, €l no es talula rasa sino que llega con un conjunto de concepciones,
experiencias y aprendizajes sobre el trabajo lagrado largo de su trayectoria de vida.

En relacion con el Contrato Psicoldgico, las experias previas de trabajo constituyen
importantes antecedentes que configuran perspsaliesde las cuales el individuo configura
sus creencias acerca de los compromisos implieitesl actual relacion laboral (Rousseau D. ,
2001). En la perspectiva de esta autora, el Canfsitoldgico comprende creencias subjetivas
respecto de acuerdos de intercambio entre un dubwy la organizacion para la cual trabaja;

tales creencias, sean reales 0 no, constituyespat® totalmente idiosincrasico en la relacion
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de trabajo (Rousseau D. , 2001). Ilgualmente, laemsaicomo un individuo concibe sus
compromisos implicitos en una relacion de trab@std asociado a sus caracteristicas
individuales, tales como personalidad, edad y generl contexto social en que el Contrato
Psicologico se forma y se mantiene (Linde & Sch2@i)8). De esta manera, la formacion de
un Contrato Psicolégico tiene como fundamentorigudaridad del individuo, su idiosincrasia,

su forma de ver e interpretar el mundo.

2.1.2 Lo ocupacional como dimensién de la cotidianidad.

En este nivel se define la actuacion de la person® trabajador en el ejercicio de las
funciones propias de la posicion que ocupa eniglaon la organizacion de la que hace parte;
en otras palabras, es el nivel en el que se caafigurol o roles que desempenia la persona en
el contexto laboral del que participa como trabajad.os roles “se definen por normas
estructuradas por las instituciones y organizacateela sociedad” (Castells, 2004, pags. 28-
29), implica la ejecucion de uno o mas papeles f(@oi, 2009), entendiendo estos como
“patrones de comportamiento atribuidos para cigutasciones, generalmente dentro de una
estructura social” (Bazilli, Duarte, Simdes, Feitpo& Rala, 1998, pag. 116). En este sentido,
para un trabajador implica la ejecucion de tarasiones y responsabilidades que en general
debe cumplir en virtud de la posicién que ocuparesistema organizacional, lo cual le define
su rol ocupacional. El rol ocupacional comprenderres el ejercicio de las tareas, funciones,
responsabilidades y desempefios esperados de soagezn funcion del cargo o posicion que
ocupa en una organizacion.

De acuerdo con Renteria y Carvajal (2006), este niv
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... corresponde al marco de actuacion individualnyparte a la posicion social que
estructuran, y orientan la actividad de las persgeaeralmente en funcién de sistemas
clasificatorios como cargos, puestos, responsabliéid o funciones. En este sentido, es
el nivel de los papeles esperados y asumidos (B&ainteria, Duarte, Simdes, Feitosa

& Rala, 1998); es el nivel de obtencion de marcasfgrenciales de identidad. (pag.

157).

Este es el nivel donde comienzan a configurarseelasiones de trabajo en cuanto a
interaccion con los otros, asociada con actividamesretas prescritas 0 no, ya que aqui la
persona da sentido a su quehacer laboral a paria djecuciéon de una serie de actividades
definidas por su rol ocupacional que le definenmseles de actuacion en la organizacion,
identificables y reconocibles por los “otros” guatripan en las dinamicas de trabajo.

Un aspecto clave en este nivel es la configurageta identidad ocupacional, la cual
“se concibe como la relacion que las personasrtieoa el trabajo respecto a cémo el rol
ocupacional (el trabajo que desempefian) tiene gueon lo que la persona es, o le describe
como parte central suya” (Andrade, 2014, pag. 1R&)esta manera, el punto de partida de la
configuracion de las relaciones “de” trabajo esd@acion de la persona con “su” trabajo,
focalizada en la construccion identitaria de shmai€omo trabajador en un contexto de trabajo,
gue lo ubica socialmente en el ejercicio de swcabacional. Este, implica ser y concebirse a
si mismo como miembro de una organizacion, constetws o nivel jerarquico, desde donde
concibe o infiere la existencia de un conjunto degromisos implicitos constitutivos de un
Contrato Psicoldgico.

Ser miembro de una organizacion constituye undaastitucional (Vesga, 2012), el
cual esta determinado por “la imposicion deststus colectivamente reconocido, al que se

vincula una funcion [o conjunto de funciones]” (Beal997, pag. 58). En tal sentido,
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...cuando una persona adquiere el estatus de trapaeadina organizacion, este hecho
es colectivamente reconocido por sus miembros;essé¢us claramente determina para
todos los miembros de la organizacion quién peceeaeella y quién no, y de este hecho
se deriva la condicion de que a esta persona\dadelan ciertas funciones asociadas
tanto al cargo [0 posicién] que ocupa en la orgaién como a la naturaleza de ella.
(Vesga, 2012, pag. 83)

En este orden de ideas, ser miembro de una oegafiizen el estatus o condicion de
trabajador, implica un conjunto de derechos y de=ben relacion con la misma, explicitados a
través de los acuerdos del contrato juridico. 8ibago, mas alla de los acuerdos manifiestos
las partes “infieren” un conjunto de derechos ygagiones que no se explicitan en el contrato
juridico pero que se suponen parte de la relaceérabajo, los cuales forman parte de la
constitucion del Contrato Psicologico (Vesga, 208 esta manera,

... la configuracion de un contrato psicologico parte de una persona X en calidad de

trabajador de una organizacion no se da como umhaslado de la relacidon de trabajo

sino en el marco de un hecho institucional, qustiinye el establecimiento del caracter
de trabajador a partir de los enunciados manifsestoel contrato de trabajo. Si una
persona no pertenece a una organizacion como dadidvajle ésta, podria tener algunas
expectativas o deseos de pertenecer a ella, deserpectativas y deseos no serian
constitutivos de un contrato psicologico. El cotutrpsicolégico, por tanto, sélo se

configura en la condicion de una relacion de t@bdg una persona con una

organizacion. (Vesga, 2012, pags. 84-85).

El nivel de lo ocupacional est4 relacionado también el tipo o modalidad de
vinculacion o contratacion que tienen los trabajesl@on la organizacion, ya que éstas estan

asociadas al ejercicio del rol ocupacional de wragna en la misma. Tales modalidades se
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refieren a contrataciones de caracter indefinielmporal u ocasional, formas de tercerizacion
como agencias de intermediacion, altsourcing los servicios profesionales, o formas
especiales de contratacion como el trabajo a dbmigiel teletrabajo. Los hallazgos de
investigaciones realizadas muestran como el tipodalidad de vinculacion esté asociado a la
configuracién de Contratos Psicoldgicos. Algunesmgjlos se citan a continuacion:

George (2003) examino si la contratacién de emplkeagternos o el uso de trabajadores
temporales estaba asociado con la debilitaciorsl@ihculos psicoldgicos entre la fuerza de
trabajo interna y la organizacion. Los resultadastnaron que esta practica de las empresas
impacta negativamente la confianza y el comprorhacia la organizacién de parte de los
trabajadores permanentes, pues se produce urnta®ieinto de la confianza de los trabajadores
hacia la organizacion y una percepcién de que sir&to Psicolégico ha sido violado.

Silla, Gracia y Peiré (2005) buscaron establecexmstian diferencias en el contenido
del Contrato Psicolégico en funcion del tipo detcato y del tipo de gestion empresarial
(publica o privada). Los resultados mostraron dueetenido del contrato psicolégico es mas
amplio en los empleados permanentes que en losotalap, es decir, los trabajadores
permanentes perciben que los empleadores tienenobl@mciones hacia ellos que los
trabajadores temporales, asi como que ellos tisrdanobligaciones hacia su empleador.

Vesga (2007) indagé sobre el contenido y la exéendel contrato psicoldgico percibido
por personas vinculadas a una misma organizacidilante distintas modalidades de trabajo,
especificamente las modalidades de empetsourcingy Cooperativas de Trabajo Asociado
(CTA). Los resultados mostraron que existen alguif@sencias importantes en el contenido
del contrato psicolégico, dependiendo de la moddlide trabajo, especialmente en los
compromisos relacionados con el reconocimiento,dectas de ciudania organizacional,

acciones extra y condiciones de vinculacion labagkal mismo, se encontré que el contrato
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psicolégico es mas extenso en las modalidadesutimurcingy CTA, y méas estrecho en la
modalidad de empleo.

Chambel y Fontinha (2009) examinaron las caratigagsdel Contrato Psicoldgico en
relaciones de empleo contingentes, que implicars drbbajadores contratados, la agencia de
empleo y la organizacion cliente en cuyas instafees trabajan los empleados. Los resultados
evidenciaron que el cumplimiento percibido de lddigaciones del cliente se relaciona
positivamente con el cumplimiento percibido de da$igaciones de la agencia y que estos
conceptos son independientes uno de otro. Adem@&gmngaron que la percepcion de
inseguridad en el trabajo se relaciona negativaeneor el cumplimiento de las obligaciones
de la agencia.

En sintesis, en este nivel operan procesos deraoaigin de la identidad ocupacional y
el ejercicio del rol ocupacional, aspectos que icapl la concepcion de derechos y deberes por
parte del trabajador, en funcion tanto de la posicue ocupa en el sistema organizacional

como del tipo de vinculacion contractual que tenga.

2.1.3 Lo divisional como nivel estructurante.

Este es el nivel que permite discernir y compretaenanera como la organizacion
como sistema se estructura y define a través dsiaties o subsistemas. De acuerdo con
Renteria y Carvajal (2006), este nivel

... corresponde a las areas o procesos funcionatelaurganizacion establece para el

logro de sus objetivos, asi como a los procesasag dormas de crear subsistemas o

partes que participan o existen en la gestionideh dia de las organizaciones. Es decir,

es el nivel de la organizacion oficial y la no @flcligado a la manera como las personas
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se organizan para dar vida a la organizacion (SpP®6). Es el nivel de lo estructurante,

de las diferentes maneras de dividir o dividirseolganizacién, de las partes

identificables, de los procesos y en parte de laegeion de muchas formas

organizativas oficializadas o no. (pags. 157-158).

En este nivel, las relaciones de trabajo se defmedos dimensiones, conocidas como
organizacion o sistema formal e informal (Barnd@58; Petit, 1984; Schein, 1994) u oficial y
no oficial (Renteria & Carvajal, 2006). En la primelimension se encuentran las interacciones
gue acontecen entre trabajadores para el desad®llas tareas derivadas de la organizacion
formal (Barnard, 1968) o sistema formal (Petit, 49&n el cumplimiento de los propdsitos
fundamentales y las responsabilidades en el ejemécla posicion que ocupa cada persona en
una organizacion, cuyo contenido, en términos deriza y May (2007), es funcional, caso en
el cual las relaciones son guiadas por el propdiEtta tarea mas que por aspectos de caracter
personal o de la intimidad de las personas (Baughdmay, 2007). En esta dimension, se
establecen una serie de interacciones entre Ibgjadores al interior de una organizacion o
entre éstos y quienes se relacionan con ella destiecomo es el caso de clientes, proveedores
y representantes de otras organizaciones con descse establece contacto para diversos fines
asociados al trabajo o todas las actividades egt®nes “que coinciden con la mision basica
de la organizacion (Schein, 1994, pag. 149).

Esta dimension constituye también la denominadacatsta oficial de la organizacion
(Renteria & Carvajal, 2006). Las relaciones dedj@bn ella estan dirigidas al desarrollo de las
actividades propias del cargo o el objeto del @otiaboral, clasificadas en tareas y funciones
y articuladas a través de procesos y procedimigmoifticas, normas y reglamentos. Las
interacciones que ocurren entre los sujetos acemtet el marco de los referenciales impuestos

por las normas establecidas por las autoridadé&satganizacion e institucionalizadas a traves
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de los documentos oficiales de la misma. Aqui erigds denominados “grupos formales” los
cuales “son creados deliberadamente por los gereadte el proposito de desarrollar tareas
especificas claramente relacionadas con la migda drganizacion” (Schein, 1994, pag. 146).

En la segunda dimension de este nivel, las relasiate trabajo se refieren a las
interacciones que ocurren como producto de relasiajue estan asociadas a afinidades o
diferencias entre los sujetos, a partir de los esuade establecen interacciones que no
corresponden necesariamente al caracter oficiéd deganizacion sino que son relaciones de
comparfierismo o enemistad que conllevan a la fodnade grupos alternos a la estructura
oficial denominados grupos informales o no ofiga|Petit, 1984; Schein, 1994; Renteria &
Carvajal, 2006) o a rupturas y distanciamiento$asirelaciones interpersonales; sin importar
el origen 0 qué tan positiva o negativa sea lacik@a éstas interacciones influyen en las
actitudes y emociones de los sujetos involucraBasn@ard, 1968).

En esta dimension se entiende que las relaciontalugo ocurren en un sistema social
(Khanafiah & Situngkir, 2004), que aunque inforratlo oficial, esta influenciado también por
lo que Hatch (1997) denomina estructura sociajuks, en palabras de esta autora, se refiere a
“las relaciones entre los elementos sociales iecldg las personas, posiciones y unidades
organizacionales a las cuales ellos pertenecerg. (p&l). Ademas de la influencia de la
estructura formal, estas relaciones obedecen tanab&ercamientos y contactos producto de
simpatias o antipatias entre los sujetos en distimveles jerarquicos y areas de la organizacion.

Las relaciones de trabajo en el nivel de lo divislocomprenden entonces las
interacciones formales e informales de las persenasus contextos de trabajo a través de la
constitucion de colectivos, agrupaciones o divisgde la organizacion, o como lo denomina
Renteria (2004) “formas organizativas”, ya searca@cter formal o informal, oficial o no

oficial; ellas constituyen nucleos clave de lasadiicas de trabajo, pues es a través de estas
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agrupaciones que se desarrollan las actividadésabajo, interacciones sociales y procesos
gue dan vida a las organizaciones. El punto conettodbs ellas, de acuerdo con Petit (1984),
es que son grupos conformados por individuos &gueonocerreaccionan entre sf estan en
estado denterdependenciao sélo funcional —por el trabajo— sino tambiéitqégica” (pag.
24).

La configuracion del Contrato Psicoldgico vista@perspectiva de este nivel, implica
la formacion del mismo en las relaciones diadieds-$ubalterno, como en la propuesta de
Argyris (1960), especialmente en el caso de estragfuncionales en las que el rol ocupacional
esta definido por la pertenencia del trabajadoma unidad determinada. En el caso de
estructuras por procesos 0 por proyectos, lasiogles de trabajo y los Contratos Psicologicos
se construyen en funcion de varios “agentes reptasies” de la organizacion, como ha sido
discutido por Rousseau D. (1995), pues estos “caranmlemandas y expectativas relacionadas
con el trabajo, promocion y compensaciones” (p8g,. &i como sobre las responsabilidades
del trabajador en virtud del rol ocupacional queeg en un determinado proceso o proyecto.

El Contrato Psicolégico en este nivel, como se weéd adelante en el capitulo cuatro
de este documento, estd asociado también a lapg@ney existencia de compromisos del

trabajador en relacion con formas organizativas.

2.1.4 Lo corporativo-integrativo como unidad totalizadora.

Este nivel constituye la concepcion de la orgamimacomo una totalidad, como un
sistema. De acuerdo con Renteria y Carvajal (2@383, nivel
... es donde se trata de representar la estructora ficion temporal (Weick, 1982).

Es el nivel del intangible que busca mantener lgided o totalidad del Contexto
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Organizacional Instituido, tratando diferenciacigndelimitacion con su entorno

multidimensional pero especifico. Es el nivel derteediaciones simbdlicas que dan vida

a la organizaciéon como “algo” que existe por fugealas personas que le componen

(Spink, 1996, Pages, 1993) y que facilitan su iotexacion por parte de quienes viven

y dan vida a ese intangible llamado organizaciadmi(faéz, E, 2001). Es el nivel de las

metaforas (Morgan, 1996) para comprender y explacarganizacion como un todo,

como un hecho social “tangible”. (Renteria & CaaV,g2006, pag. 158).

Las relaciones de trabajo en este nivel se refi@les nexos de los trabajadores con la
organizacion entendida como una totalidad. Estecspimplica la construccion de una
identificacion organizacional, la cual sugiere tagpersonas tienen a clasificarse a si mismos
en varias categorias sociales, tales como mient@asa organizacion o afiliacion religiosa
(Ashforth & Mael, 1989; Tajfel, 1984).

La identificacidon social se define como “la perdépale unidad o pertenencia a algun
agregado humano” (Ashforth & Mael, 1989, pag. RBpresenta “la conexion relacional entre
los individuos y las organizaciones a las cualkss glertenecen” (Parker & Haridakis, 2008,
pag. 105). “Es una forma especifica de identifi@adocial donde los individuos se definen a
si mismos en términos de su membrecia a una oggébizen particular’ (Mael & Ashforth,
1992, pag. 105). Como fendmeno psicologico, es fonma de vinculo que implica la
integracion de la membrecia organizacional conugbcmncepto personal conectando a los
individuos con la organizacion (Parker & HaridalZ808).

Sin embargo, aun en este nivel las relacionesath@jty son relaciones entre personas y
como tales, estan sujetas a las mismas restricc®imdluencias de otras relaciones humanas;
en tal sentido, si la relacion se da entre pers@eagregunta Herriot (2001) ¢quién o qué es la

organizacion? “La organizacion” es un ente absiragta generalizacion que, como totalidad,
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esta constituida por individuos que interactiarug, en ciertos niveles de la organizacion,
establecen pautas de accion, politicas y direstdoeno “agentes representantes” (Rousseau D.
, 1995) de “la organizacion”. Asi, expresiones cofte empresa” o “la organizacion”
generalmente terminan siendo una generalizaciornimpkica las personas que ejercen roles
directivos en una organizacion y desde donde seatefas politicas, normas y directrices que
rigen el desempefio de los trabajadores. De estarmase entiende que los individuos no solo
establecen relaciones con otros sujetos como ohatdg 0 con grupos o formas organizativas de
las cuales forma parte en sus contextos labositesgue lo hacen también con la organizacion
misma como una unidad totalizada. Asi, para catbajador la organizacion tiene una identidad
definida, la “que permite distinguir a cada organign como singular, particular y distinta de
las demas” (Etkin & Schvarstein, 2000, pag. 51).

En este sentido, hay entonces una generalizacidabsiraccion del colectivo
interpretandolo como una unidad totalizada. Asi, @ organizacion de trabajo, los
trabajadores pueden decir “la empresa deberia pensaiestro desarrollo”, pero la expresion
“la empresa’ es una abstraccion, puesto que qumeden pensar y decidir sobre estrategias
de desarrollo para los trabajadores son individgos el ente abstracto denominado “la
empresa’.

De esta manera, ser miembro de una organizacigtigrale al individuo, porque mas
gue un individuo él es miembro de una colectivisagstido con un rol. Asi, se asignan a los
individuos propiedades representativas del colectivque pertenece incluyéndolo en una
categoria o clasificacion social que actua comtelarravés del cual se percibe a un individuo,
pero asignandole caracteristicas del grupo al grtenpece, lo cual genera expectativas respecto

de lo que se deberia o podria esperar de algueepagtenece a un determinado colectivo social.
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Esta concepcion que tiene un trabajador de la @geidn como una totalidad, se
construye a través de un proceso de socializa€dando un individuo se vincula a una
organizacion en calidad de trabajador, indepeneieante de la modalidad de contrato juridico
gue tenga, ya sea como empleado directo de la empr&n modalidades de tercerizacion,
requiere de un proceso minimo de socializaciori@permita conocer e incorporar en si mismo
las normas que en general regulan el funcionamigatesa microsociedad de la cual ahora
forma parte, para poder interactuar de maneraiedeen el desempefio de su rol como
trabajador.

Este proceso de socializacién comprende la inteatbn de un conjunto de pautas de
comportamiento que, al asumirlas, le permiten @dividuo ser miembro de una sociedad que
preexiste a él y a la cual él ahora se incorpora ftamar parte de ella. Berger & Luckmann
(1995) llaman socializacion primaria a la que dividuo experimenta en la nifiez y por medio
de la cual llega a ser miembro de una sociedddmah socializacion secundaria a “cualquier
proceso posterior que induce al individuo ya sa@db a nuevos sectores del mundo objetivo
de su sociedad” (Berger & Luckmann, 1995, pag. X&8ho es el caso del ingreso de un
individuo a una organizacion como miembro de lanmais

El proceso de socializacion secundaria llevaddoa ea una organizacion en la que el
individuo ingresa como trabajador de la misma,etigrs fuentes principales de informacion:
lo que las personas que ya forman parte de la aag@én —jefe inmediato, compafieros de
trabajo, directivos de la organizaciéon, etc.— lemanican al individuo, lo escrito en los
documentos oficiales de la organizacion, y las sfas@ones que el propio sujeto hace de la
forma como funciona esa microsociedad llamada esaprerganizacion. De estas tres fuentes
de informacion el individuo conoce los mecanismagutatorios del funcionamiento de esa

colectividad a la cual ahora pertenece, tales coanmas, politicas y procedimientos, y muy
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pronto aprende todo aquello que debe y no debedeea la organizacion. Finalmente, llega
un momento en el cual el individuo incorpora em&mo una generalizacion de las normas
estipuladas por las diversas fuentes de informamém un “uno debe” o “uno no debe”, siendo
este “uno” el propio sujeto como parte de una gdiaxd que incluye todo aquello de la
microsociedad que le resulta significante parg é$ta abstraccion o generalizacion de los otros
significantes concretos se denomina el “otro gdizaidn” (Berger & Luckmann, 1995).

El “otro generalizado” es un concepto propuestoMead (1934), el cual implica la
generalizacion o abstraccion que un individuo s normas que regulan una comunidad
organizada o grupo social en el que se halla irmmé&rs acuerdo con este autor, “la comunidad
0 grupo social organizado, que proporciona al iddie su unidad dselfpuede ser llamado ‘el
otro generalizado™ (Mead, 1934, pag. 54).

El “otro generalizado” no s6lo es la suma de lodiviluos pertenecientes a una
colectividad en la que el sujeto se halla insesiop que constituye una abstraccion o
generalizacién que establece a ese colectivo umaotacion de unidad, ese otro no se concibe
como la suma de varios individuos sino como un iatEgrado. “En el pensamiento abstracto
el individuo adopta la actitud del otro generalz&dcia si mismo, sin referencia a su expresion
en cualquier otro individuo en particular’ (Mea®34, pags. 155-156).

Ese “otro generalizado” constituye un conjunto efenentes que son incorporados por
el sujeto a través de procesos sociales, o comad K1€84) lo afirma, “es en la forma del otro
generalizado que los procesos sociales influerai@onducta de los individuos involucrados
en ello” (pag. 155). Existe una influencia del togeneralizado” o grupo social al cual el
individuo pertenece, sobre sus actitudes y compietsto, 0 como Mead lo expresa, en la
formacion de sself.Sin embargo, tal influencia esta mediada por tosgsos de significacion

gue el sujeto hace sobre los referentes provesieleie'otro generalizado”:
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Estas actitudes sociales o de grupo son incorpsi@daampo de la experiencia directa

del individuo y son incluidas como elementos eedtructura o constitucion de self

del mismo modo que las actitudes de otros indigcherticulares; y el individuo llega

a ellas, o logra adoptarlas, por medio de orgaitimadterior y luego generalizando las

actitudes de otros individuos particulares en teoside sus significaciones e inferencias

sociales organizadas. (Mead, 1934, pag. 158).

Un determinado colectivo constituido como un “ajeneralizado”, puede ser un ente
muy concreto y definido o puede estar conformadoupogrupo mucho mas difuso. En este
sentido, Mead (1934) manifiesta que en las soceslattamente desarrolladas y organizadas
las clases o0 subgrupos socialmente funcionalesdlieiduos, son de dos clases: unas muy
concretas como los partidos politicos, clubes @amciones, y otras mas abstractas como
clases de deudores o acreedores. En las primeydadividuos se relacionan directamente
mientras que en las segundas lo hacen sélo inginectte, pero que posibilitan relaciones entre
los individuos que pertenecen a ellas. Las orgaitinas de trabajo pertenecen al primer grupo
propuesto por Mead, y en tal sentido, dicha com@mecomprende su formalizacion y
estructuracion a traveés de normas y reglamentoseguian el actuar de los individuos en ellas.

A través de los procesos de socializacion en lgamzaciones, éstas se asumen por
parte de los individuos como un “otro generalizadbtual influye en su conducta y en el
ejercicio de sus roles en la organizacion, porde es en la forma del “otro generalizado” que
en las organizaciones se regula el comportamieateud miembros. Ese otro generalizado
constituye en si mismo una abstraccion generalizkdéo que para el sujeto significa la
organizacion para la cual trabaja. En términosad®mmunicacion entre los seres humanos, “el
concepto abstracto de mundo es condicion necegaria que los sujetos que actian

comunicativamente puedan entenderse entre si phree sucede en el mundo o lo que hay
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gue producir en el mundo” (Habermas, 2010, pag. Bajafraseando esta afirmacion, puede
decirse que el concepto abstracto de organizacsrcoadicion necesaria para que los

trabajadores insertos en ella puedan entendensesdrgobre lo que sucede en la organizacion
y lo que hay que hacer para trabajar en ella.

La formacion de Contratos Psicolégicos vista dessde el nivel de lo corporativo, ha
sido la perspectiva que ha estado presente enylarmarte de la teorizacién e investigacion
sobre este concepto y hecho social, entendiéndato @l conjunto de expectativas y creencias
sobre obligaciones mutuas entre un trabajadopyganizacion. En este nivel, es clave el papel
gue juega la funcién y area de Recursos Humanogugdas politicas y directrices que se
establecen desde alli impactan directamente ladgegt desempefio de los trabajadores y
constituyen un elemento fundamental para la conspgiarde la relaciéon de los trabajadores con
la organizacion. Como lo sugieren Aggarwal y Bhaega(2009) “uno de los factores mas
potentes que influencian el contrato psicolégictodeempleados, son las préacticas de recursos
humanos” (pag. 6), especificamente aquellas comlutaeniento, seleccion e induccion,
entrenamiento y desarrollo, evaluacion del desempe&dmpensaciones (Wangithi & Muceke,

2012).

2.1.5 El entorno como marco de actuacion organizacional.

El nivel del entorno se refiere al “campo de adtirag reconocimiento de la existencia
social de la organizacion como tal” (Renteria & \@gl, 2006, pag. 158); es el contexto
constituido por aspectos sociales, culturalestipo$i, econdémicos, juridicos y ambientales, en
el cual la organizacion existe y acta como un waoj 0 sistema abierto y en el que la

organizacion produce una singularidad que es rexdae identificada.
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Este es también el lugar de los contratos sodjglepautan los acuerdos de orden macro
en los cuales se insertan los acuerdos y relactEesien meso, referida a los niveles divisional
y corporativo, y de orden micro, que comprendenigsles individual y ocupacional. Aunque
las ideas preliminares de pactos o acuerdos de saigal que establecen la constitucion de las
sociedades organizadas y el gobierno de los puedglosnuncian inicialmente en la obra
Leviatande Hobbes (1994)y en elSegundo Tratado sobre el Gobierno Cilél Locke (2006)
es finalmente Rousseau, J.-J. (200@lien propone en su obkl contrato socialuna
descripcién mucho mas definida de lo que constieste hecho en la conformacion de las
sociedades.

La idea de un “pacto social” es que los hombrestidoiyan una forma de asociacion,
una suma de fuerzas para conservarse y subsistod género humano. Es por el pacto social
gue los hombres se convierten en ciudadanos, paskeh@stado de naturaleza o primitivo al
estado civil, otorgandole un sentido moral a sesoaes y pasando de una simple agregacion
de individuos a un cuerpo moral y colectivo (Roassé&-J. , 2007). Esta vision de un contrato
social se inscribe en la perspectiva de acuerdestoms orientados al bien comun, los cuales
se fundamentan principalmente en aspectos étisesgnstituyen a partir normas socialmente
compartidas y aceptadas.

Respecto de las relaciones de trabajo, este nbvedtituye marcos de referencia que
delinean pautas de comportamiento sobre las aonexivalidas en las interacciones sociales,
adquiridas través de procesos de socializaciongpidry secundaria (Berger & Luckmann,

1995) y que son legitimadas por el contexto. Hagdr de las normas sociales, que regulan la

2 Publicado originalmente en 1651
3 Publicado originalmente en 1690
4 Publicado originalmente en 1762
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conducta aceptada o esperada de acuerdo condssque se desempefan y posiciones que se
ocupan (Myers, 1991). Es el nivel de las institne® entendidas como “aquellos cuerpos
normativos juridico-culturales compuestos de ideakyres, creencias, leyes que determinan
las formas de intercambio social” (Schvarstein,119%ag. 26), y de lo instituido, lo cual
constituye “aquello que esta establecido, el cdnjde normas y valores dominantes asi como
el sistema de roles que constituye el sostén dedaten social” (Schvarstein, 1991, pag. 26).
En relacion con la configuracion del Contrato Pi$igizo en la perspectiva de este nivel,
puede decirse que las inferencias que las paregaticipan de la relacion de trabajo hacen
sobre los derechos, obligaciones, expectativageecambios producto de su relacion laboral,
se derivan a su vez de los significados construedosl sistema social mas amplio en el que la
organizacion esté inserta y que se refieren adosgusupone deben ser derechos y obligaciones
de las partes implicadas en una relacién. Talespommisos, expectativas e intercambio
implicitos que constituyen el Contrato Psicologsmn emanados de la matriz socio-cultural en
la que las partes de la relacion de trabajo estéerisas, debido a que las relaciones de trabajo
se configuran en contextos sociales mas ampliosstensentido, los contratos psicolégicos son
también acuerdos micro-sociales que se correspocaierpactos sociales de orden macro.
Como lo sugiere Barnard (1968), en muchos casoselasiones contractuales especificas
involucran no sélo circunstancias legales formale® actitudes y practicas habituales de

caracter social mas general.

2.2INSTITUCIONALIZACION Y REINSTITUCIONALIZACIONDELT  RABAJO

En sentido general, institucionalizacion signifiaeaccion de institucionalizar y éste a

su vez significa conferir el caracter de institmgiéérmino que proviene del latimstitutio y
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onis, lo cual se refiere al establecimiento o fundaciéralgo (Real Academia Espariola, 2006).
De acuerdo con Berger y Luckmann (1995) “La inst@noalizacion aparece cada vez que se da
una tipificacion reciproca de acciones habituabzggor tipos de actores. Dicho en otra forma,
toda tipificacion de esa clase es una instituci@dlyy. 76). Por su parte para Malvezzi (2004),
la aplicacién de recursos personales constitutivels trabajo es delimitada por valores,
relaciones de poder, significados y conocimientgege constituyen la base de la
institucionalizacion del trabajo. La instituciormcion del trabajo comprende la regularizacion
y estructuracion de pautas de accion que alimdéataritura de una sociedad y se operacionaliza
a través de leyes y normas referidas al trabajo @mmivel de un pais como en el nivel de las
organizaciones.

La institucionalizacion pasa por el establecimied® pautas y normas de accion
incorporadas en una determinada comunidad, guersien algin momento fueron propuestas
por alguna persona especificamente, son incorpedéas practicas sociales y generalizadas
en un contexto social especifico como [&=”: “se debe...”, “se establece...”, “se
determina...”, “se ha decidido que...”; esta generai@acomprende una pauta o conjunto de
pautas de accion que provienen de una autoridadayunecesariamente tiene una individualidad
definida, ya que puede tratarse de un colectivaproo bien lo define Heidegger (2009), esta
entidad es “el uno, que no es nadie determinadoeysgn todos (pero no como la suma de
ellos), prescribe el modo de ser de la cotidiariidpaég. 146).

Puede decirse, atendiendo a estas reflexioneslagumstitucionalizacion del trabajo
comprende el conjunto de regularidades y pautescdién, establecimiento de estructuras y
construccién de significados compartidos, de lo cprestituye el deber ser del trabajo en una

comunidad especifica.
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La institucionalizacion del trabajo es un resultddda historia reciente de la humanidad
en la época de la modernidad, empezando a esbagadir de la Revolucion Francesa y
consolidandose en un primer momento en la Revalucidustrial a finales del siglo XVIII y
principios del siglo XIX, tal como lo expresa Diaz,(1998):

Con la Revolucion Francesa, se fundamentan losidondntes sociales para el

nacimiento de la edad moderna, y para el surgim@eit“Trabajo” segin lo entendemos

en nuestros dias, pero hay que esperar casi un bigbta el advenimiento de la |

Revolucién Industrial, para que surjan las indastyi se desarrollen las administraciones

del Estado en sus formas mas complejas (pag. 26).

Durante gran parte del siglo XX, la instituciomalion del trabajo se desarrollé en torno
al fordismo y al taylorismo como sistemas de prodicy de gestion, teniendo a la categoria
“empleo” como socialmente representativa del ti@bAjcomienzos del siglo XX “la forma
corporativa de la organizacion empresarial se hadfi@ccionado gracias a los ferrocarriles en
el curso del siglo XIX, y después (...) se extendiumerosos sectores industriales” (Harvey,
1998, pag. 147). A mediados del siglo XX, las gemcbrporaciones se esforzaban por asegurar
ganancias e inversiones constantes para aumemardactividad, y con ello se garantizaba el
crecimiento de las empresas y la estabilidad emgleo; de la misma manera, los gobiernos
aseguraban el cuidado de la salud y la seguridadl ste los trabajadores, puesto que el poder
del estado incidia directa o indirectamente enaloserdos salariales y los derechos de los
trabajadores (Harvey, 1998). En este contextorablajo se institucionalizé en términos del
empleo estable y duradero, con el desarrollo deere laborales al interior de las
organizaciones de forma lineal y ascendente, luwrade trabajo regulares, estructuracion

funcional y jerarquizada de las organizacionesaggfen las tareas y los puestos de trabajo,
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reconocimiento e importancia de la antigliedad detidabajadores, y el desarrollo de las
actividades de trabajo en un lugar claramente iittEatile.

Sin embargo, en la segunda mitad del siglo XX, @fipamente en 1973, afio en que
una aguda recesion sacudié la economia mundi@ gsegiema de gestion, se inicia un proceso
de transformacion de todo el sistema productivagnémico a nivel global, pues se pone de
manifiesto la incapacidad del fordismo para manteiae estabilidad de las empresas,
evidenciada principalmente por la rigidez en vas@stidos: en las inversiones de largo plazo,
de capital fijo en los sistemas de produccién esanen los mercados de la fuerza de trabajo, y
en los contratos laborales, entre otros lo qué lieun viraje desde el fordismo a la acumulacion
flexible (Harvey, 1998).

La acumulacion flexibl€...) se sefiala por una confrontacion directa cemiideces

del fordismo. Apela a la flexibilidad con relacianos procesos laborales, los mercados

de la mano de obra, los productos y las pautasodsumo. Se caracteriza por la

emergencia de sectores totalmente nuevos de pidducauevas formas de
proporcionar servicios financieros, nuevos mercada®bre todo, niveles sumamente

intensos de innovacion comercial, tecnoldgica aoizpativa. (Harvey, 1998, pags. 170-

171)

Esta acumulacion flexible de la que habla Harv@®8) ha implicado, segun este autor,
“el desplazamiento del empleo regular hacia logratws o subcontratos de trabajo temporario
0 de medio tiempo” (pag. 173), trayendo como rasloltuna estructura del mercado laboral en
la que existe un nucleo central, el cual se redada vez mas, constituido por trabajadores de
tiempo completo con contratos indefinidos, que gieanayor seguridad laboral, perspectivas
de capacitacion, promociones y otros derechos gfloéws adicionales, y un grupo periférico,

cada vez mayor, compuesto por trabajadores de diempdio o parcial, temporales,

46



subcontratados o aprendices, que otorgan flexdallidl funcionamiento de la organizacion
(Harvey, 1998).
El modelo de acumulacién flexible fue visto coma @atternativa para responder a los
desafios que imponia la realidad econémica, puss@apuesta agil dentro de mercados
con demandas cambiantes e inestables. La flexabilaboral se presenté como solucion
para viabilizar las relaciones laborales y dar wesfa al desempleo, por lo que la
desregulacion del mercado de trabajo se comenplicaraen forma abierta o velada
desde ese entonces. (Morales & Castro, 2015, pag. 8
Estas transformaciones y el nuevo estado de casda gestibn empresarial, son
denominadas por Sennett (2004) la especializadéxibfe, la que, en palabras del autor,
significa simplemente que se “trata de conseguidyetos mas variados cada vez mas rapido”
(pag. 52).
La especializacion flexible conviene a la alta tdogia; gracias a los ordenadores, las
maquinas industriales pueden reprogramarse y agafige facilmente. La velocidad de
las comunicaciones modernas también ha favore@despecializacion flexible al
permitir que las empresas gocen de acceso inmedlikt® datos del mercado global.
Ademaés, esta forma de produccion requiere unaadpida de decisiones, y por eso es
apropiado para el pequefio grupo de trabajo; paowrlrario, en una gran pirdmide
jerarquica, la adopcidn de decisiones puede rakst mientras los papeles llegan hasta
la cumbre a fin de ser aprobados en la oficinarakriil ingrediente mas sabroso de este
nuevo proceso productivo es la disposicion a dg@r las demandas cambiantes del
mundo exterior determinen la estructura interniaglénstituciones. (Sennett, 2004, pag.

53)
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Estas transformaciones han generado también Isga denominado el derrumbe de
la sociedad salarial, lo que ha implicado un preigeeaumento del desempleo y la precarizacion
del trabajo, pues el contrato a término indefiridgerdido su hegemonia, desarrollando formas
particulares o atipicas de trabajo, como los ctwdra término fijo, el trabajo provisional o de
tiempo parcial (Castel, 1997). El capitalismo haide una importante transformacion
caracterizada principalmente “por la insistenciark gestion mas flexible, la descentralizacion
e interconexion entre las empresas” (Alonso & Fedea, 2006, pag. 139), condicién que fue
favorecida por el avance en los desarrollos tegd§ en informatica y comunicaciones; el
desarrollo de la Internet facilitd el establecintiedie redes virtuales que integraron las empresas
y favorecieron el flujo de informacion de maneratamtanea, produciendo lo que se ha
denominado “una compresion del tiempo y del espddalvezzi, 1999, pag. 64).

La creciente competencia derivada de los procesogldbalizacion impulso la
emergencia de tipos de contratacion alternatidagr@odalidad tradicional de empleo, como el
outsourcingy los servicios profesionales (Renteria, 2001)uAlenente y en muchos paises
existe una creciente tendencia hacia la tercedGnaan la contratacion de trabajadores, lo cual
configura dinamicas de trabajo que implican larsugexion de varias organizaciones en la
relacion laboral con los trabajadores y carreragnfrentadas y discontinuas. Pero no es soélo en
términos de las formas de contratacion que latutstinalizacion del trabajo ha sufrido una
metamorfosis, ya que incluso en la modalidad ddemnfa cual implica una vinculacion directa
del trabajador con la organizacion mediante un tledo de trabajo”, ya sea temporal o
indefinido, las experiencias de los trabajadorésridas a sus relaciones de trabajo cambiaron
ostensiblemente.

En la actualidad, como lo sefiala Malvezzi (200%),experiencia del trabajo se torno

mas compleja porque deja de estar localizada especio conocido y visible, de relativamente
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facil control, para ser transferida hacia un mumaoacterizado por las propiedades del
hipertexto, donde la ambigledad e incerteza soorexqiadas” (pag. 15). Esta deslocalizacion
del foco espacial concentrado en un sitio par&déizacion de las actividades del trabajo ha
transformado el significado de “ir al trabajo”, yae en muchos casos las actividades de éste no
estan centralizadas en un lugar especifico, sir® Igs trabajadores pueden cumplir sus
funciones y responsabilidades de trabajo en lamtis y en cualquier ubicacion, como puede
ser el hogar, el transporte publico, un parque, etc

La reinstitucionalizacién del trabajo en la actdadi gira en torno a varios aspectos: en
primer lugar se encuentran las transformaciondaseformas de contratacion y vinculacion de
personas al trabajo, producto de lo cual la moddlake empleo, aunque alin se mantiene como
la principal forma de contratacion, coexiste cam®formas de vinculacion al trabajo en las
organizaciones basadas en la tercerizacion medratanismos deutsourcing asi como otras
formas de contratacion como los trabajadores depteparcial, temporales, ocasionales o
transitorios, modalidades de teletrabajo y trabajomicilio, entre otras.

En segundo lugar, ocurren desde hace ya variosiaipastantes transformaciones en
el desarrollo de la carrera laboral, la cual yas@@ncuentra circunscrita necesariamente a una
sola organizacion, sino que la misma se lleva a eapavés de diferentes espacios laborales y
diversas ocupaciones. Al respecto, afirma Lou##2806) que

...una de las tendencias mas fuertes [en la actdglidpunta al hecho que las carreras

de las personas son proyectadas mas alla dedesdsmde una sola empresa a la cual ha

pertenecido y que sea por motivos propios o dewsiode la empresa, dejara de

pertenecer a ella en los moldes tradicionales skabdidad laboral”. (Pag. 89).

En tal sentido, el desarrollo de la carrera profeai actualmente no esta limitado a una

sola organizacion o a una ocupacion especificanperesino que la misma se da a traves del
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paso del individuo por distintas organizacionesctuiso diversos cargos y profesiones, lo que,
en palabras de Arthur y Rousseau, D. (1996) sendi@ao“carrera sin fronteras”. La carrera
laboral de la actualidad, se refiere a la “moviidgtre las actividades profesionales en la vida
de un individuo. Esa movilidad refeja su crecimiepsicoldgico, profesional y econémico”
(Malvezzi, 1999, pag. 66) y segun este autor, ggakado de un modelo de carrera tradicional
en la que la movilidad acontecia de manera plandéiadal y ascendente en la escala jerarquica
de una misma organizacion, a un modelo de carirefeositeras, la cual implica una movilidad
irregular e imprevisible, entre actividades al iiltiede una misma organizacion, a través de
varias organizaciones o en el trabajo independi@madvezzi, 1999).

En tercer lugar se encuentra la emergencia y cadanayor posicionamiento entre
empresarios y estudiosos de los temas del trat@jopncepto de empleabilidad, el cual cambia
la vision de un empleado vitalicio en una empresayna perspectiva del trabajador que
permanece en el mercado laboral y no meramenteisag@ de por vida a una sola organizacion
(Louffat, 2005), concepto que ha llegado a configes en afos recientes “como gagegoria
de practicapara dar cuenta de la dinamica de inclusion-exatusie los individuos en los
mercados de trabajo” (Renteria, 2008, pag. 32ag &mncepto implica la existencia de una
mayor responsabilidad individual por estar ocupad@cante laboralmente, lo cual significa
gue mantenerse vigente e inserto en el mercadoalabependera fundamentalmente de las
competencias y actualizaciones permanentes deiopirgividuo en correspondencia con las
exigencias y transformaciones de las organizaciened mundo del trabajo.

En cuarto lugar, aparecen cambios en la relacia@egendencia de los trabajadores de
un unico empleador a condiciones en las que existbajadores en condicion de multiempleo,
lo cual significa que realizan trabajo remuneradmpnas de una organizacién en un mismo

periodo. En este sentido, afirman Grimshaw, Magtoin, Rubbery & Willmott (2005) que se
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ha pasado “de la supremacia del modelo de un sgbdeador a un modelo mas complejo de
nexos inter-organizacionales donde hay multiplegleadores y clientes” (pag. 2).

Tradicionalmente las relaciones de trabajo han estflodiadas en el marco de vinculos
laborales con un solo empleador, tanto asi queausockste enfoque ha contribuido a la
determinacion del propio estatus del empleo (Ryldeaynshaw, & Marchington, 2005); pero
actualmente el crecimiento de relaciones interorgaionales asociadas al trabajo, establecen
una nueva dimension para el analisis y comprert@das relaciones de trabajo, particularmente
aquellas referidas a las relaciones de multiemjplees como lo afirman estos mismos autores,
“cuando los empleados de una organizacion trales@mbientes abiertos a presion e influencia
de otros empleadores, la relevancia de nocionge dala gerencia de recursos humanos tales
como cultura corporativa, compromiso organizacipleltad e identidad son cuestionados”
(pag. 64).

Juridicamente la vinculacion de una persona endaslide trabajador de una
organizacion implica una serie de compromisos galers derivados de esta relacion de trabajo,
pero en el caso de las relaciones multiempleogethd de prestar servicios remunerados con
mas de una organizacion no elimina la posibilidadadcoexistencia de varios contratos de
trabajo (Cordova, 1997), lo que derivaria en eldstimiento de compromisos de la persona
con todas las organizaciones para las cuales &rghdgrechos obtenidos de cada una de estas
organizaciones, derechos y deberes que dependas clracteristicas en las que se establecen
estos varios contratos de trabajo. En todos logsca® vinculaciones multiempleo, se
constituyen relaciones de trabajo que proveen masibfemente condiciones juridicas,
salariales y de intercambio diferentes segun laraezgcion con la que se vinculan las personas

en calidad de trabajadores.
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Finalmente, se observan importantes cambios emwaa fle analisis y gestion del
desempefio de los trabajadores al pasar de la elpmdion funcional de los trabajadores
centrada en las tareas y los cargos, para pasamallifuncionalidad de los mismos centrada
en los procesos y la gestion por proyectos, lo ouplica la exigencia de urftincionario
polifuncional’, es decir aquel que si bien es dex$ especialista en un campo, debe tener una
vision integrada del proceso de trabajo y estacogniciones de aportar en funcién del todo

grupal” (Louffat, 2005, pag. 87).

2.3LAS RELACIONES DE TRABAJO EN LA ACTUALIDAD

Los cambios ocurridos en las ultimas tres décaddssemercados y que se encuentran
asociados a una reinstitucionalizacion del traliego,reconfigurado a su vez el contexto laboral
en el cual las relaciones de trabajo han tenidditamimportantes transformaciones. Este
contexto se tipifica en la actualidad a partiralenetafora de la red: “el principal concepto axial
ahora es, por lo tanto, la red, y no Unicamentdaeliteratura organizacional, sino en el
imaginario social general de toda la época” (Alodsd-ernandez, 2006, pag. 141). La
configuracion de una “sociedad red” implica unaidépendencia a escala global estableciendo
complejos conjuntos de interconexiones entre ectamreociedades y estados creando sistemas
de geometrias variables (Castells, 1999).

La nocién de red como referencia a las estrucioaisles y organizacionales fue usada
hasta la década de los afios 70 en la literatuesngat y de las organizaciones relativamente de
manera marginal; sin embargo, en afos recientesi@gentra en el centro de un elevado y
diversificado niumero de publicaciones teoricas @ienas de diversas disciplinas. En la

actualidad este término estd asociado a la iddeadpaso de fronteras tanto de las empresas
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como de los canales de comunicacion y subordinagitesentes en las estructuras

organizacionales (Boltanski & Chiapello, 2002).
Una red, de acuerdo con Castells (1999),
... s un conjunto de nodos interconectados. Un red® punto en el que una curva se
intersecta a si misma. Lo que un nodo es concretansepende del tipo de redes a que
nos refiramos. Son los mercados de la bolsa y soffas auxiliares de servicios
avanzados en la red de los flujos financieros dgshé&on los consejos nacionales de
ministros y los comisarios europeos en la red ipalijue gobierna la Unidn europea.
Son los campos de coca y amapola, los laboratdaoslestinos, las pistas de aterrizaje
secretas, las bandas callejeras y las institucitomascieras de blanqueo de dinero en la
red del trafico de drogas que penetra en economdagdades y Estados de todo el
mundo. Son los canales de television, los estudBddmacion, los entornos de disefio
informético, los periodistas de los informativodog aparatos moviles que generan,
trasmiten y reciben sefales en la red global dedesos medios que constituyen la base
de la expresion cultural y la opinion publica ereta de la informacion. La tipologia
definida por las redes determina que la distancian{ensidad y frecuencia de la
interaccion) entre dos puntos (0 posiciones s®)iaea mas corta (0 mas frecuente, o
mas intensa) si ambos son nodos de la red que gemenecen a la misma. Por otra
parte, dentro de una red determinada, los flujosemen distancia, o es la misma, entre
los nodos. Asi pues, la distancia (fisica, so@agnomica, politica, cultural) para un
punto o posicion determinados varia entre cera(paalquier nodo de la misma red) e
infinito (para cualquier punto externo de la red))(

Las redes son estructuras abiertas, capaces dedeggasin limites, integrando

nuevos nodos mientras puedan comunicarse entes dgigcir, siempre que compartan
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los mismos cddigos de comunicacion (por ejempltmrea o metas de actuacion). Una

estructura social que se base en las redes essi@mai muy dindmico y abierto,

susceptible de innovarse sin amenazar su equiliéys. 506-507)

Esta imagen que describe Castells sobre lo quesered, tipifica el funcionamiento del
mundo del trabajo en la actualidad implicando unaeVa forma de organizacién social”
(Castells, 2004, pag. 23) caracterizada por laaiipdcion de las actividades, la flexibilidad,
inestabilidad e individualizacion del trabajo y undtura de la virtualidad (Castells, 2004),
aspectos que indudablemente tienen su consecueate en las relaciones de trabajo.

En el nivel de lo corporativo, esta condicion iroglla coexistencia un variado conjunto
de actores en el sistema organizacional, que se mas amplio o estrecho en funcion del
namero de interconexiones que tenga la organizactéavés de mecanismos de gestion como
el outsourcingo las alianzas estratégicas de diverso tipo.iElgyo se define como “la accion
de recurrir a una agencia exterior para operafwmaon que anteriormente se realizaba dentro
de una compafia” (Rothery & Robertson, 1996, pado4ue involucra la presencia de agentes
externos a la organizacion para “hacerse cargpatée’ del negocio’ o de un servicio especifico
dentro de ella” (Renteria, 2001, pag. 53). El sdgufies un acuerdo formal entre dos 0 mas
empresas en el que se da una colaboracion esteatégjite pertinente de alguna clase, la
contribucidon conjunta de recursos, riesgos y cortoompartidos, y dependencia mutua”
(Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012, 483), lo que implica el relacionamiento
contingente de algunas areas de la organizaciopersonas o areas de otras organizaciones en
el marco del acuerdo de cooperacion estratégiceeoao, de manera parcial o total y mas o
menos temporal o permanente, en virtud de lasteaisticas de la alianza establecida entre las

partes.
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La conformacién de redes constituye un espacio iadgplde relacionamiento, en los
gue los individuos crean y disponen de multiplesromidades de contacto, comunicacion,
interaccion e intercambios, estando continuamexpeestos a una gran variedad de eventos
presentes en su contexto laboral. Tal exposici@ttafdirecta o indirectamente diversos
aspectos en su desempefio laboral como sus idesgidatkes, tareas y expectativas (Malvezzi,
2013). “En las redes, las personas estan mas sugetia influencia de agentes, incluso
desconocidos que pueden desestabilizar hastarlosle$ de cooperacidbn mutua creados por
contratos psicologicos” (Malvezzi, 2013, pag. 10).

En una economia fundamentada en la red, el espegrdas interconexiones
empresariales puede ampliarse de manera indefsidédmites, impulsando el uso estrategias
colaborativas entre empresas mediante, fusionakciomes y alianzas estratégicas de todo tipo
(Vasconcellos & Garcia, 2010), configurando unaeegpde nuevo “contrato social” basado en
acuerdos temporales de cooperacién entre orgamizci (uniones temporales, clisteres
productivos, franquiciasholdings consorcios,joint ventures entre otros), con caracter
vinculante entre sus miembros, en el marco de ojunto mas amplio de acuerdos y tratados
internacionales entre los paises. En este panofarampresa como unidad central de analisis
comparte su protagonismo con una nueva unidad stegeel proyecto, el cual actia como
nodo de interconexion entre diversas unidades a@eonales en el mundo del trabajo. En
palabras de Castells (1999),

... la unidad operativa actual es el proyecto empregarepresentado por una reg,

no las empresas concretas o grupos de empresg.dyestos empresariales se aplican

a campos de actividad que pueden ser cadenas digcfos, tareas de organizacion o

ambitos territoriales. (pags. 193-194).
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“El proyecto se ajusta a un mundo en red, precisganporque es una forma transitoria:
la sucesion de proyectos, al multiplicar las conexris y provocar su proliferacion, tienemo
efectola extension de las rede@Boltanski & Chiapello, 2002, pag. 166). Las angaciones
forman alianzas, muchas de ellas temporales, mari@garar proyectos en torno a los cuales
unen sus capacidades, recursos y competencias alegantes, mediante mecanismos de
cooperacion interempresarial para actuar como waa gnidad productiva y/o comercial en
funcién de los proyectos que las convocan, llevandabo sus actividades a traves de multiples
proyectos. En este contexto, las relaciones dajyaleben ser consideradas mas alla del &mbito
exclusivo y de los limites de las organizacionem@anidades aisladas, o como lo afirman
Rubery, Earnshaw, & Marchington (2005), “el cre@nio de las relaciones
interorganizacionales incrementa la necesidad dsiderar la relacion de trabajo mas alla del
lugar especifico de trabajo o la empresa” (pag. 64 relaciones de trabajo en la actualidad se
conciben “como interaccion que se da entre actdase del proceso productivo” (De la Garza,
2009, pag. 127), sean estos clientes, contratstampresas aliadas que configuran redes
estratégicas colaborativas en torno a proyectecésms.

Un concepto clave que define las relaciones degjwmabn la actualidad es el de
heterogeneidad. Este aspecto pone de relieve lptimidlad y variedad en la construccion de
vinculos relacionales de los trabajadores con gogesujetos y organizaciones a través de una
diversidad de proyectos productivos, comercialds servicios, y “una gran diversificacion de
los niveles salariales, calificaciones, contenidielstrabajo, condiciones de seguridad, estatus,
cargas y formas de comunicacion laborales” (De daz& 1997, pag. 78), por lo que “la
formacion del paradigma de la red esta ligadopdad muy general, a un creciente interés por

las propiedades relacionales (y las ontologiasilales), en contraposicion a las propiedades
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sustancialmente asignadas a seres que quedariaa@®{por ellas” (Boltanski & Chiapello,
2002, pag. 214).

De esta manera, y dadas ademas las condicionesludéurngionalidad de los
trabajadores en el desarrollo de las actividadesddes y la realizacion de las mismas a través
de proyectos, asi como la conformacion de trayestdaborales transversas y discontinuas, la
construccion de vinculos y lealtades de los traloags hacia las empresas parece debilitarse
para ser redireccionada hacia el propio trabajaldes, al incrementarse la transitoriedad en la
construccion de los vinculos con las organizaciomesser estos configurados en una dindmica
de red, toma relevancia la relacion con el trabags éste el que da continuidad a la relacion
de los trabajadores con el mundo laboral, en meelita movilidad y paso del trabajador por
diversos proyectos y organizaciones.

Quiza una de las principales transformaciones etohwerniente a las relaciones de
trabajo ha ocurrido en materia de la llamada fié&xdxrion. La flexibilizacion ha implicado la
externalizacion o tercerizacion de muchas de lasidmes que antes, en el modelo fordista, se
llevaban a cabo al interior de las organizaciolwegye ha conllevado una transformacion en el
tamafio y funcionamiento de las empresas y el ineméoren la formacion de empresas pequeiias
gue actian como contratistasutsourcers, o que implica el nacimiento en los dltimos &fio
de estructuras empresariales mas cercanas a ta figured que a la gran empresa de la era
industrial (Boltanski & Chiapello, 2002).

La construccion y reconstruccion de redes empmdsariconsolidadas a través de
estrategias de tercerizacion mediante mecanismasitdeurcing asi como la conformacion
uniones y acuerdos empresariales, ha implicadoofdiguracion de nuevas estructuras

ocupacionales. “Una afirmacion importante de lasiés sobre el postindustrialismo es que,

57



ademas de que la gente participa en diferentegdatdies, también tiene nuevos puestos en la
estructura ocupacional” (Castells, 1999, pag. 244).

En medio de este panorama, las relaciones de drabdp actualidad se configuran de
cierta manera de forma contradictoria. Por unaepaait contexto econémico y social y la
dinamica globalizada de los mercados, asi comeelgiente tendencia en la conformacion de
redes empresariales, ofrecen a los trabajadorediaamp permanentes posibilidades de
construccién de vinculos laborales nuevos y vasadduyendo las relaciones multiculturales
derivadas de la transnacionalizacién de las ecamrmero de otra parte, debido a las formas
flexibles de contratacion y a la movilidad en esateollo de la trayectoria laboral derivada de
la continuada variacién en los cargos y las furesate los trabajadores como consecuencia de
su rotacién a través de los proyectos de los cpaléigipan, tales vinculos connotan un caracter
de transitorios en muchos casos, lo que ha coulevauna fragilizacion de los mismos,
implicando con ello “una individualizacion y divédrsacion crecientes en las relaciones de
trabajo” (Castells, 1999, pag. 28).

Aunado a esto, el creciente desarrollo de las tegfas de informatica vy
comunicaciones ha conducido a situaciones de lizaggdn de las relaciones de trabajo, ya que
en muchos casos y durante prolongados periodosntiascciones no ocurren de manera
personal sino de forma virtual a traveés de lasangigntas informéticas, y de esta manera, “la
forma en que los vinculos y las constricciones spiderivan de la pertenencia a un territorio
(...) [como una organizacién] entran en competencialas conexiones que se establecen a
distancia” (Boltanski & Chiapello, 2002, pag. 208ay en este hecho una condicion paraddjica
de las relaciones de trabajo, ya que mientras querplado las tecnologias de informéatica y
comunicaciones facilitan el intercambio de informdaca grandes distancias y la presencia

simultanea de manera virtual de los sujetos labsrah un mismo momento, las practicas de
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gestion organizacional y de Recursos Humanos hawadb a una individualizacion y

fragilizacion de las relaciones de trabajo
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3. EL CONCEPTO CONTRATO PSICOLOGICO: UNA CATEGORIA NO

NECESARIAMENTE PROBLEMATIZADA

Para el desarrollo de este capitulo, inicialmeateealizé una seleccion y lectura de los
principales referentes tedricos del concepto que dido citados y discutidos en diversos
articulos, libros e investigaciones sobre el tea@)n por la cual han ganado un reconocimiento
en la literatura especializada y en la comunidadtffica, llegando a ser considerados como
referentes clave en la literatura sobre el temkesTaentes fueron: Argyris (1960), Levinson,
Price, Munden, Mandl y Solley (1962), Schein (1998pusseau D. (1989; 1995) y las
discusiones vy criticas a las definiciones del cptweropuestas por Arnold (1996), Guest
(1998), Conway y Briner (2005) y Cullinane y Dund@006), asi como propuestas alternativas
para la comprension del Contrato Psicolégico camsalke Guest (2004) y de Malvezzi (2011).

Con la seleccion de este material, se hizo unsisdle las ideas expresadas en los textos
“procurando destacar su sentido y caracteres fuaedtates” (Lopez, 2002, pag. 172) respecto
del concepto Contrato Psicologico y su relacidonuaonontexto tedrico e historico que le provee
elementos intertextuales en la construccion desoaptualizacion desde diversas perspectivas
y concepciones subyacentes.

Como resultado de este analisis, se logro ideatifiariaciones a lo largo de su historia,
tanto en el interés mostrado por investigadoresoyidos por el uso y estudio del concepto
evidenciado en las distintas publicaciones, comdasnconcepciones hechas por diversos
autores sobre el mismo, y asi mismo las teoriamgeaptos subsidiarios de sus definiciones y

conceptualizaciones, las cuales se organizan pimi@s en los siguientes tres apartados.
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3.1EVOLUCION HISTORICA DEL CONCEPTO EN LA LITERATURA

ESPECIALIZADA

3.1.1 Surgimiento y primeras definiciones.

El concepto “Contrato Psicoldgico” es propuesto pamera vez en 1960 por Chris
Argyris, quien publica en el librdnderstanding Organizational Behavilms resultados de una
investigacion que, en palabras del autor, estalaitth a comprender (y consecuentemente
predecir y controlar) la conducta en las organ@aes que inicialmente comienza con o incluye
al menos dos conjuntos de variables; la organindoidnal y el individuo” (Argyris, 1960, pag.

1). Ese aflo marca, de cierta manera, un puntolaenacion de un proceso que este autor habia
iniciado diez afios atras, ya que segun Kermallp420'durante el periodo de 1950 y 1960
Argyris enfocd su atencidén en las relaciones emié/iduos y organizaciones” (pag. 58),
evento que evidencia un proceso de reflexion estiyeecion empirica referida al campo de las
relaciones de trabajo en el cual surge y se ubiCamtrato Psicologico.

En su texto Argyris se refiere al Contrato PsicmlOgomo concepto y manifiesta que
el mismo “es creado con el fin de ayudar a organjzaxplicar ciertos fenomenos” (Argyris,
1960, pag. 96), los cuales son aspectos presentémserelaciones entre empleados y su
supervisor, particularmente lo que él denomingescicio de un “liderazgo pasivo” por parte
de los supervisores y sus efectos sobre el compenéo y desempeiio de los empleados en el
trabajo. Un liderazgo pasivo significa un estiloliderazgo comprensivo, una forma de dirigir
gue implique repartir las tareas faciles y dificilde manera equitativa y justa entre los
empleados, un jefe que hace uso de las buenasorgladnterpersonales y permite que los

empleados puedan estar solos tanto como sea pEsigleis, 1960).
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En el andlisis que hace Argyris (1960) de los tedoks de su investigacion,
especificamente de aspectos relacionados cornleldsstiderazgo de los supervisores, encontrd
caracteristicas de las relaciones supervisor-emniplea la que predominaban factores tales
como la confianza de los jefes en los empleadpesratitirles trabajar solos, asegurarles salarios
adecuados y respetar las propias normas de sueutiformal, razones por las cuales los
empleados a su vez estarian dispuestos a mantenpraduccion alta y un bajo nivel de quejas
(Argyris, 1960). A esta relacion de confianza yexdes mutuos en la que existe un intercambio
de beneficios entre jefe y empleados, el autoetzoohind“Psychological Work Contracto
Contrato Psicoldgico de trabajo (Argyris, 1960, .p26), propuesta que se fundamenta en la
idea de una relacion entre dos personas en laxigte an acuerdo implicito de comportamiento
y cuyo elemento esencial es la reciprocidad. Ehadigcuerdo, cada uno esta dispuesto a
comportarse de determinada manera, establecienda astema relacional con implicaciones
benéficas para las partes.

Para Argyris, el Contrato Psicologico no es alge surge necesariamente en todas las
relaciones de trabajo, sino que el mismo puede exiglir como acuerdos implicitos en las
relaciones entre jefes y trabajadores. En su igagstn realizo entrevistas en dos fabricas —a
las cuales denominé Planta X y Planta Y— y al aaalios resultados encontr6 que el Contrato
Psicoldégico era mucho mas evidente en la PlantaeYen la planta X, puesto que en el 100%
de los casos entrevistados en la planta Y se hiziemte este fenomeno, mientras que en la
planta X s6lo aparecia en el 69% en el grupo A% @n el grupo B, hecho que se supone se
debe, segun Argyris, a que los empleados de légp¥apercibian que sus supervisores les daban
mayor autonomia en la realizacion de su trabajes&ncaso, cerca de un 30% de los empleados
afirmaron que sus jefes eran “personas estables’nquse exaltaban ante las quejas de los

trabajadores y les comprendian en medio de lagtessspropias del trabajo (Argyris, 1960).
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De esta manera, el Contrato Psicologico se pressetgin este autor, como una variable
mediadora entre el ejercicio del liderazgo de lgmesvisores y la conducta de los trabajadores;
al respecto, afirma que los supervisores no s&isaos por los empleados como la causa de la
presion si existiera entre ellos un Contrato Péiiob percibido en el marco de la relacion, pues
segun afirma: “si los empleados en la Planta Y nteapoque son presionados, y si el Contrato
Psicoldgico se encuentra vigente, predecimos doe b asignaran la causa de la presion a los
supervisores” (Argyris, 1960, pag. 134).

Para este autor, este Contrato Psicoldgico dejtrdfaae referencia a un conjunto de
acuerdos pactados tacitamente entre cada uno dmfdeados de un grupo o area determinada
de una empresa y su supervisor o jefe inmediatdidviee tales acuerdos tacitos, cada una de
las partes esta dispuesta a dar algo en beneédm r@lacion de trabajo construida, recibiendo
por ello beneficios de manera reciproca en el oddelo relacional. La denominacion que este
autor da al fenbmeno obedece, por un lado, al tearéontractual de la relacién, es decir, los
acuerdos hechos entre las partes, y por otro, aguméa condicion tacita de tales acuerdos
implica su condicidn de psicoldgico; de ahi la espin “Contrato Psicoldgico de trabajo”.

La década de los afios 60 en que aparece este tmrespna €poca de transformaciones
importantes en el pensamiento sobre las relacmésbajo, especialmente las relaciones jefe-
subordinados, ya que por aquella época se impuidal@ortantes desarrollos en la literatura
sobre el liderazgo. De acuerdo con Salas, Priesg) $Burke (2007), a mediados del siglo XX
emergian con fuerza ideales humanisticos, siendorazon de los mismos el supuesto de que
las organizaciones existen para satisfacer lassmames humanas. “Esta nueva linea de
pensamiento cambid la naturaleza de la relaciore eshpleadores y empleados desde la

dependencia a la codependencia” (Setad., 2007, pag. 417).
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También por aquella época hacian su aparicion ewapipo de la Psicologia
Organizacional, obras como la de Douglas McGrefoe,Human Side of Enterprigaublicada
en 1960, en la cual el autor presenta las que dendsorias X e Y para la comprension de las
relaciones jefe-empleados. La publicacion de esta dnace un aporte importante a la
diferenciacion, en términos del liderazgo, sobie dancepciones implicitas que tienen los
dirigentes acerca del trabajador y su relacionetdrabajo y las actividades en la organizacion.
Su propuesta se fundamenta en una critica a las tdedicionales sobre la naturaleza humana
—rpor ejemplo, “la pereza natural del hombre es alg®” (Taylor F. , 2003, pag. 28)— para
ofrecer una visién alternativa orientada mas haditado humano de las organizaciones”. Las
teorias X e Y implican supuestos sobre la natuadheanana que tienen los jefes respecto de los
trabajadores y que los lleva a relacionarse cars e€h funcidon de tales supuestos, puesto que
para McGregor (1994) “en la base de toda decisidoctn gerencial existen supuestos sobre
la naturaleza y la conducta humanas” (pag. 33).

La teoria Y tiene una mirada cercana a la nocid@atdrato Psicolégico propuesta por
Argyris; en esta perspectiva McGregor (1994) afirma

Al considerar el medio psicolégico de las persansastrabajan, lo primero que se nos

viene a la mente es la relacion entre superiorbprelinado (...). Una caracteristica

fundamental de esta relacion es la interdependeedias partes. Como en una relacion

de dependencia mutua cada parte afecta en algutidaria capacidad de la otra para

lograr sus fines o satisfacer sus necesidadestobslge que surjan dificultades de

consideracién a menos que ambas partes esperétadesipositivos de dicha relacion.

(pag. 130).

Esta perspectiva de interdependencia entre lasspquie constituyen una relacion jefe

empleado, es la que subyace a la nocion de Cormeitoldgico propuesta por Argyris puesto
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gue las partes implicadas se afectan mutuamenit€grarato Psicologico termina siendo la
resultante de esta interaccion como mecanismogsadlecer un patron armonioso en busca
de un equilibrio en la interaccion de la relacion.

La aparicion de este concepto se da en un perio@b@ue el mundo se encontraba en
pleno proceso de recuperacion en el periodo dedgyerra, caracterizado principalmente por
la estabilizacién y crecimiento econdémico de lossgs desarrollados, incluido el bloque
comunista, con excepcion de Alemania Oriental (lHalasn, 1998). De acuerdo con este autor,
en la década de los 60 “la economia mundial crgci@s, a un ritmo explosivo. Al llegar los
afios sesenta, era evidente que nunca habia ex@tdo semejante” (pag. 264). Estas
condiciones de auge de una economia que empetEier @aracteristicas de transnacionalidad,
impuls6 también una serie de acuerdos de trab&je empresarios y empleados para trabajar
sin mayores preocupaciones para las partes pdesmmstes econdmicos derivados de los costos
salariales:

Los acuerdos resultaban aceptables para todasitees pLos empresarios, a quienes

apenas les importaba pagar salarios altos en elgransion y con cuantiosos beneficios,

veian con buenos ojos esta posibilidad de prever lgs permitia planificar por
adelantado. Los trabajadores obtenian salariosgficeos complementarios que iban
subiendo con regularidad, y un estado del biengs&iba ampliando su cobertura y era

cada vez mas generoso (Hobsbawm, 1998, pag. 285).

De esta manera, se configuraban por la época d¢ond& socioecondmicas que
demandaban acuerdos entre trabajadores y empleamtor® mecanismo para dar respuesta a
la creciente ola de desarrollo econémico y estauion de las relaciones de trabajo,
condiciones que estan en la base de la formulat@biContrato Psicolégico como concepto.

Este auge economico y empresarial constituia emssho el estimulo para la formacion de
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expectativas en los trabajadores relacionadas oanestabilidad laboral, capacitacion y
oportunidades de desarrollo a cambio de comproynatos niveles de desempefio, elementos
gue se encuentran presentes en las definicionedeépto propuestas inicialmente. Era una
época en la cual la relaciéon proteccionista dgddsernos configuraban un Estado del bienestar
(Boltanski & Chiapello, 2002) y las relaciones dabtjo se basaban en la seguridad y
estabilidad en el empleo; es la época en que Garsad forma parte, por lo tanto, de la
definicién implicita, pero admitida por todos, dehtrato de trabajo” (Boltanski & Chiapello,
2002, pag. 138). De la misma manera, las imageeksndndo del trabajo y la gestion
empresarial estaban basadas en lo sélido, lo estaBl relaciones de largo plazo, la carrera
laboral ascendente y lineal y la configuracion de tdempresa monolitica integrada, con
organizacion y estructuras estables” (Jauregi288,1pag. 174)

También en este periodo, “la literatura gerendiabgribia una cultura de negociacion
entre patronos y sindicatos, permaneciendo el icbm#ocial en un nivel latente” (Alonso &
Fernandez, 2006, pag. 129). Segun estos autoregjemfundamental de la literatura gerencial
de esta época es que la gestion debe orientaxsimet desarrollo de los conflictos patronos-
trabajadores y de esta manera, “el conflicto satgadtro de la empresa se puede resolver
mediante una adecuada politica de gestion” (pa@), ara lo cual habia que desarrollar la
confianza entre empleadores y empleados medianterdos tacitos entre las partes
involucradas; “la retérica dominante era lalddealtad la confianza entre empleadores y
empleados, el reconocimiento de la existencia amuofiicto social y la busqueda de un acuerdo
tacito entre las clases involucradas en el propestuctivo” (Alonso & Fernandez, 2006, pag.
130), todo lo cual constituyo una idea-raiz fundaal del Contrato Psicolégico como concepto,

puesto que el surgimiento del mismo refleja el pamento y las caracteristicas de este periodo.
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De esta manera, el ambiente tedrico de ese monsetitoen la literatura gerencial como
en la Psicologia Organizacional, constituia un mdecreferenciales conceptuales que intentaba
dar respuesta a las condiciones socio-econdmi¢asaieento, aportando teorias que guiaban
el quehacer de los gerentes, y a la vez, buscataexglicaciones a los diversos aspectos
implicados en las relaciones de trabajo, y el deBardel Contrato Psicoldgico como concepto
no fue ajeno a esta influencia.

Dos afios después de que Argyris propusiera el ptmcéevinsonet al. (1962)
desarrollaron una conceptualizacion mas amplianikho en su librien, Management, and
Mental Healt en el que estos autores presentan los resul@dasa investigacion denominada
EstudioMidland, la cual estaba destinada a comprender aspedtmddgscos y sociales que
incidian en la salud mental de los trabajadorelagmrganizaciones. Para estos autores, las
situaciones de trabajo demandan entre las pargsnjaacion y trabajadores) unas condiciones
y requerimientos minimos en el marco de procesofpnaos, y adicionalmente a esta
condicion de reciprocidad, se generan entre lae$am conjunto de expectativas que son
aspectos intangibles de las relaciones contractyatpie envuelven el concepto de Contrato
Psicolégico (Levinsorgt al, 1962).

La propuesta que hacen estos autores sobre e@oR8icologico es puesta en su libro
como un referente tedrico de su marco conceptual lpainterpretacion de los resultados del
estudio. Especificamente definen el Contrato P&gicd como

... una serie de expectativas mutuas de las quattssple una relacion pueden no ser

siquiera vagamente conscientes pero que sin emgalgernan su relacion del uno con

el otro. Dada esta estructura, fue evidente pasatras que la reciprocidad podria ser
entendida como el camino a traves del cual el atmes afirmado, alterado o negado

en la experiencia diaria de trabajo dentro dedamizacion. (pag. 21).
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Para estos autores, las expectativas mutuas déla@oRsicoldgico “tienen al menos
dos caracteristicas: (a) son en gran medida ingnigi tacitas, y (b) frecuentemente anteceden
la relacion de la persona con la compaiia” (Leviretoal, 1962, pag. 22), propuesta que es
coherente con la idea de que el Contrato PsicalGggta constituido por expectativas, puesto
gue estas son generalmente pensamientos antiojzatespecto de algln asunto en particular.
En este caso, el Contrato Psicolégico no emergegartir de la relaciéon de trabajo que se
contituya entre el trabajador y la organizacionpsinucho antes del establecimiento de los
vinculos de trabajo. Segun estos autores, el nerapteado tiene ciertas expectativas, derivadas
tal vez de conversaciones con amigos que trab#djamde la reputacion de la compaiiia en la
comunidad. Ademas de esto, afirman que el Confaiooldgico no es estatico sino “un
evolucionante conjunto de mutuas expectativas” ifison et al, pag. 36), puesto que al
empezar a trabajar en la organizacion, el indivisues conciente de muchas cosas de la misma,
pero en la medida en que pasa el tiempo, reglameanfooliticas se hacen mas claros (o
contradictorios) cuando los ve aplicados en suectatde trabajo.

La constitucion de contratos psicolégicos fue idieatda por estos autores en su estudio
tanto por las caracteristicas del trabajo menciasatirectamente por los trabajadores como
importantes en términos de derechos —pago adecsageyvision justa, empleo seguro y
similares—, como por otros asuntos referidos deemsaimdirecta por ellos, caso en el cual las
expectativas relacionadas con el Contrato Psicmdoge identificaban indirectamente por la
forma como los trabajadores describian la empressus compafieros de trabajo, por la forma
como se comportaban en el trabajo, o por la mateer® se referian a los cambios ocurridos
en la empresa a través del tiempo (Levinsioal, 1962).

La definicion presentada por estos autores no essaltado de una evolucion teorica

del concepto como consecuencia de reflexionesarksrderivadas de la propuesta antecedente
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de Argyris, pues como si fuera la primera vez queresentara al mundo este término y con
una clara omisién al trabajo previo de Argyris dg®s atras, Levinson y su equipo de
colaboradores proponen el Contrato Psicolégico cpambe de su marco conceptual para
entender aspectos de las dindmicas de trabajoaearganizacion, asociados a la salud mental
de los trabajadores, pero sin apoyarse teéricaneenie propuesta de Argyris, sino que parten
de una propuesta hecha cuatro afios antes por utbnoiele su equipo de trabajo, el psiquiatra
Karl Menninger, quien describiera la existenciaidécontrato de psicoterapia” entre terapeuta
y paciente en el marco de procesos psicoterapéytbenninger, 1958). Asi, este autor presenta
la relacién de psicoterapia como un contrato egitterapetua y el paciente. Para Menninger
(1958) “todo tratamiento es transaccional y comti@cy esto no es menos verdadero en
psicoterapia” (pag. 17) y propone el término “catdrde psicoterapia” para ubicar la situacion
de tratamiento psicoanalitico como una transacerdre dos partes, que implica la formacion
de compromisos entre paciente y terapeuta en e@pogsicoterapéutico. Levinseial.(1962)
afirman que de la discusion de Menninger sobre €etgs intangibles de las relaciones
contractuales, fue que desarrollamos el conceptGatgrato Psicologico™ (pags. 20-21).
Aunque el concepto de contrato de psicoterapia deniiger —en el cual se apoyan
Levinsonet al. para desarrollar su concepto de Contrato Psicmégise refiere a un acuerdo
entre dos personas, Levinseh al. no siguen necesariamente esta perspectiva, siao qu
proponen el concepto Contrato Psicologico en desles: primero, como un conjunto de
expectativas mutuas entre los trabajadores y lanargcion, inlcuyendo asi a estos dos
componentes de la relacion como formadores de &atpexs; por ejemplo, afirman que la
compafia espera que sus empleados estén dispagetestar sus servicios en situaciones de
emergencia; y segundo, afirman que también existienserie de contratos psicolégicos de

menores proporciones entre personas en la orgé&@mnzaentro de los grupos de trabajo y entre
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grupos y la organizacion, los cuales pueden entsed®mo acuerdos colaterales en la relacion
hombre-organizacion (Levins@hal, 1962). En este sentido se apartan del concepiogyeis
quien propone el Contrato Psicolégico en el maraoimh relacién diadica interpersonal entre
jefe y empleado.

Tres afios después de la publicacion de Leviesah, Edgar Schein da un aporte mas
a la construccion conceptual sobre el Contrato oRgjeco, definiéndolo en su obra
Organizational PsychologyPara Schein (1994), “la nocién de un Contratod®gico implica
gue hay un conjunto de expectativas no escritasangde en todo momento entre cada miembro
de una organizacion y los gerentes y otros miendg@sa organizacion” (pag. 22). El Contrato
Psicoldgico es para este autor, la mejor manerentender la relacién de intercambio entre
organizacion y empleado en la que se crean lasa@onds que permiten mantener por mucho
tiempo altos niveles de eficiencia y satisfacemnksesidades méas apremiantes del trabajador.

A diferencia de Argyris, quien habia propuesto ehttato Psicoldgico como acuerdos
tacitos dirigidos a expresar ciertos comportamghgria la otra persona comprometida en una
relacion de trabajo, tanto Levinson y sus colabamegl como Schein proponen el Contrato
Psicolégico como un conjunto de expectativas mujuasexisten por parte de los empleados y
de la organizacion. Al respecto, Schein refiere dpee empleados tienen expectativas
relacionadas con el salario 0 escalas salariaesada laboral, prestaciones y beneficios, asi
como de que no van a ser despedidos inesperadanyeatsu vez, la organizacion tiene
expectativas relacionadas con la buena imagenatgdmizacion que proyecta el empleado, su
lealtad, discrecion en el manejo de los secretaslisposicion de sacrificio por la organizacion

(Schein, 1994).

5 La obra fue publicada inicialmente en 1965. La edicién consultada en este trabajo es de 1994.
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Las propuestas de Levinsehal en 1962 y de Schein en 1965, surgen en un context
gue estaba definido por un contrato social de dogepor el progreso, la estabilidad y el
desarrollo en las relaciones de trabajo. En aqugitaca la seguridad formaba parte de la
definicion implicita, pero admitida socialmentel cientrato de trabajo, y el Estado de bienestar,
como se mencion0 antes, era considerado como umeele clave en la dindAmica de los
negocios. Las empresas despedian s6lo de maneapcextl y se ofrecian posibilidades de
emprender carreras de por vida; por su parte atlBsirindaba seguridades contra el desempleo
en caso de que las empresas llegaren a cerraafBkit& Chiapello, 2002) y en este contexto
las relaciones de trabajo estaban marcadas pexpestativas en el largo plazo entre las partes
—empleados y organizaciones—.

Igualmente, las propuestas Levingtral y de Schein incluyen ademas otra perspectiva
de analisis un tanto diferente a la mirada que Waggris sobre el concepto. El foco de
comprension de las relaciones de trabajo comootrdsfen el cual se instauran los contratos
psicolégicos ya no es la relacion diadica jefe-emapb, sino que se amplia a una relacion
empleado-organizacion, lo cual en cierta mediddicaga introduccién de otros referentes para
entender las relaciones de trabajo en un marco onués amplio, especificamente un sistema
social, lo que por aquella época se proponia cdreafeque sistémico de las organizaciones.
Esta perspectiva hace su aparicion en 1966 cobréade Katz y Kahn, pero la misma “es una
aplicacion al campo de la teoria organizacionaiadeoria general de sistemas, cuyos conceptos
basicos fueron desarrollados por el bidlogo Ludwing Bertalanffy a comienzos de la década
de los afios treinta” (Davila, 2001, pag. 230).

La propuesta teorica de Katz y Kahn (1966) ofrena wision totalizadora de la
organizacion como sistema social a partir de laidethe sistemas, la cual “esta basicamente

involucrada con los problemas de relaciones, deasta y de interdependencia, mas que con
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los permanentes atributos de los objetos” (Katz d&hik 1966, pag. 18). En tal sentido, esta
propuesta se centra en concebir las organizaciomes sistemas sociales, los cuales “estan
anclados en las actitudes, percepciones, creemetijaciones, habitos y expectativas de los
seres humanos” (pag. 33); de esta manera, ladeldeilos trabajadores con la organizacién a
la que pertenecen tiene en esta perspectiva ute ftmmponente psicolégico, de ahi que en las
propuestas de Levinsat al.y de Schein, el Contrato Psicoldgico puede secatnido como

un dispositivo de implicacion de los trabajador@s ka organizacion en el largo plazo.

3.1.2 Disminucion de su uso en la literatura especializad

Entre las décadas de los afios 70 y parte de losl 830 del concepto por parte de
tedricos e investigadores sufre una especie deastaento, ya que éste “parece olvidarse, o al
menos estancarse, pues durante otros quince aflosencontramos apenas citado por otros
autores, ni tampoco se reelabora o se profundiz@astérminos planteados en los trabajos
iniciales” (Alcover, 2002, pag. 47), idea que taémbeés compartida por Conway y Briner (2005)
quienes afirman:

Antes de finales de los 80 es dificil identificar auerpo de trabajo acerca del Contrato

Psicolégico, aunque varios autores, a menudo migpendientemente, mencionan la

idea. En otras palabras, aunque el concepto hatg@eyalo claramente, fue ampliamente

ignorado por varias décadas y se mantuvo sin ddisanasta afios mas recientes. (pag.

3).

Este estancamiento no significa que el concep&engse en absoluto, sino que aparece
muy pocas veces mencionado o quienes lo haceffis@mneal mismo en los mismos términos

de las primeras definiciones hechas por Argyrigjrisonet al.y por Schein. En la revision de
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la literatura hecha por el autor de la presenig esencontraron cuatro publicaciones en este
periodo, siendo solo dos de ellas estudios empirico

El primero de ellos es un articulo de Kotter (197TBe Psychological Contract:
Managing the Joining-Up Procesm el cual este autor presenta sus ideas, prodectus
investigaciones, sobre el papel que juega el ConRsicolégico en el gerenciamiento de los
procesos de vinculacion de empleados nuevos adasi@aciones. Sin embargo, su definicidén
de Contrato Psicoldgico sigue la linea de los gmesstos planteados en la década anterior. Este
autor, al igual que en las propuestas de Leviesahy de Schein, manifiesta que, al vincularse
a una organizacion, un individuo tiene expectatiedacionadas con el avance en su carrera,
salario y estatus, entre otras, y a cambio eseraus habilidades y lealtad, entre otras. Por su
parte la organizacién también tiene expectativdacimadas con lo que espera de sus
empleados y lo que espera darle a cambio (Kot8t3)1 especificamente define el Contrato
Psicolégico como “un contrato implicito entre udiinduo y su organizacion que especifica lo
gue cada quien espera dar y recibir del otro erlagion” (Kotter, 1973, pag. 92).

El segundo trabajo empirico fue el realizado patviRmod y Miller (1976), donde los
autores publican los resultados de un estudiotiodgigial en el que se analizaron las expectativas
iniciales de los sujetos en relacion con las peio@gs posteriores acerca de las condiciones en
el trabajo. En este articulo los autores defineilC@htrato Psicoldégico como “un acuerdo
implicito, negociado entre el empleado y la empesspleadora (por lo general en el momento
de la entrada del empleado), y es un reconocimamtibligaciones mutuas para ser cumplidas

por ambas partes en el curso de su asociacion’ {04y.
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La tercera publicacion aparece a finales de lad#da los afios 70 por parte de Schein
quien en su librCareer Dynamics: Matching Individual and Organizatal Need$ presenta
el Contrato Psicoldgico en una direccion similéa propuesta por Kotter cinco afos atras, esto
es, como parte del proceso de vinculacion de umitheb a la organizacion, aunque Schein lo
inserta ademas como un elemento importante detrddeade la carrera de un empleado al
interior de la organizacién, especificamente enaiapa inicial a la que denomina “aceptacion
mutua” (Schein, 1982, pag. 135).

La cuarta publicacién aparece diez afios despuésgele Schein menciona nuevamente
el Contrato Psicologico en su teX®oocess Consultation Volume I, Its Role in Orgatiara
Development como un componente importante y clave de lasimelas entre consultores y
empresarios en el desarrollo de un proceso de koriauAl respecto menciona que un contrato
de consultoria tiene dos dimensiones, una fornetimada con el tiempo dedicado a la misma,
los servicios prestados y aspectos referidos al,pag

... el “Contrato Psicologico” informal que incluye pectativas implicitas (y algunas

veces explicitas) del cliente con respecto a lo opiendra de la relacion y a las

obligaciones que aceptard, y las expectativas aitgmi (y algunas veces explicitas) del

consultor en relacién con lo que aportara a leci@ta las obligaciones que aceptara y

lo que espera obtener de ella. (Schein, 1990, A28s124)

¢A qué se debe este desinterés en la literatueaRigcologia Organizacional por este
concepto en dicho periodo?

Comenta Hobsbawm (1998) que “la historia de lastgeaiios que siguieron a 1973 es

la historia de un mundo que perdio su rumbo y sézehacia la inestabilidad y la crisis” (pag.

6 La obra fue publicada inicialmente en 1978. La edicién consultada en este trabajo es de 1982.
7 La obra fue publicada inicialmente en 1988. La edicién consultada en este trabajo es de 1990.

74



403), la que, segun ese autor, era peor que lasda&ibs 30, pero que la sociedad se negaba a
admitir. La llamada edad de oro finalizaba en 12935 (Hobsbawm, 1999) y en este periodo,
de acuerdo con Alonso y Fernandez (2006), “la prtiddad y la tasa de ganancia tendian a
decrecer y los mercados sometidos a una compeitagaiaca se fragmentaban” (pag. 133).

Aquel periodo comprendié un momento en el que mapresas y los gobiernos en el
mundo entero enfrentaban momentos de recesionbjepnas de productividad y ganancias,
dando origen a que la sensacion de crisis delnsiste trasladara a la literatura gerencial y
sobre las organizaciones. De esta manera los daxugerenciales presentes en las
publicaciones de la época, se orientaron a la leaksgde soluciones a la creciente incertidumbre
y rigidez de las organizaciones, por lo que apafeegdemente impregnado en la literatura
gerencial y de las organizaciones el tema del acansbimundo estaba en una rapida transicion
desde condiciones de estabilidad, equilibrio selgdry permanencia hacia unas condiciones de
flujos cambiantes y situaciones contingentes, dpdasl paso de una sociedad industrial a una
sociedad de la informacion (Alonso & Fernandez,6200

En aquella época entra en crisis el taylorismo ceisi@ma de gestion y los dirigentes
organizacionales reconocen lo pesado de las oayaoies debido a las macroestructuras
burocraticas encargadas de lineas jerarquicas deayacontrol, por lo que la seguridad de los
asalariados fue sustituida por medidas que tratdbdaligerar el control jerarquico y tomar en
consideracion los ‘potenciales’ individuales. Azrde unanversion de politica, la autonomia
fue, de alguna manera, intercambiada por la seq@didBoltanski & Chiapello, 2002, pag.
280).

Esta época de transicion, de paso de una sociedaal impregnada por una
estabilidad, acuerdos y desarrollo econémico, a que se enfrentaba a la incertidumbre

marcada por crisis econdmicas y acelerados carehits dindmica de los mercados, produjo
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un consecuente desvio de los intereses teoricofa diteratura sobre la gestion y las
organizaciones en un intento por buscar comprerysgxplicacion a las situaciones inmediatas
gue se estaban presentando, asi como hacia ladulzsda soluciones efectivas para salir de
tales condiciones, y como efecto colateral também la literatura de la Psicologia
Organizacional se perdi6é en buena parte el infsésonceptos como el Contrato Psicologico.
El interés generalizado en la literatura gerengiale la Psicologia Organizacional estaba
orientado a dar respuesta a la busqueda de esgtelg cambio que originaran
transformaciones sustanciales en la estructurasdarjanizaciones y en las practicas de gestion
para evitar caer en una depresion como la de los 20¢ y por lo tanto, los acuerdos, pactos e
interés por la construccion de relaciones armogi@sdre empresas y trabajadores habian
perdido su posicion central en la gestion de lasgmas al interior de las organizaciones, por lo
gue en este contexto de pensamiento y teorizatiGorgrato Psicolégico como concepto no
tuvo un lugar prominente.

Un asunto importante que debe destacarse es leb ldecque, aunque en la literatura
especializada sobre un tema no se haga uso o disczga algin constructo o concepto en
particular en un periodo determinado, esto no Banique el hecho al que el concepto o
constructos se refieren desaparezca de la cotididmie las personas o en los sistemas sociales.
Tal es el caso por ejemplo del tema de los gruglosyal Levine y Moreland (1990) refieren
gue se mantienen vigentes y vivos, aunque el tarya dejado de ser discutido en la Psicologia
Social y la categoria “grupo” se haya dejado de ke las discusiones tedricas por aquella

época en que estos autores hacian su discusiéomenal tema.

8 De acuerdo con Hobsbawm (1999), el temor de ataa Gepresidn fue constante durante los afios @€ 0.
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En el caso del Contrato Psicologico, el poco usb abncepto en la literatura
especializada sobre el tema en aquel periodo,désativo de que, aunque éste como hecho
social haya estado siempre presente en las dingutkckas relaciones de trabajo, los intereses
de investigadores y teoricos se orientaron haadiasoasuntos que se presentaban como
apremiantes, dadas las condiciones sociales,qadliti econdmicas de esas dos décadas. Las
condiciones de inestabilidad financiera en los aos mundiales, recesién econdmica y serios
problemas de productividad y ganancias de las esaprepusieron en crisis las pesadas
estructuras empresariales y los sistemas de géstgauos en el taylorismo y el fordismo. Tanto
la literatura gerencial como las estrategias y twa@s administrativas de los gerentes se
orientaron hacia la busqueda de soluciones a fasle condiciones del momento, estando
fuertemente marcado en los discursos de la époeamal del cambio (Alonso & Fernandez,
2006).

En las relaciones de trabajo, las condiciones dergad fueron reemplazadas en esos
afios por una mayor autonomia de los trabajadorels disqueda de aligerar el control
jerarquico (Boltanski & Chiapello, 2002), reducienel nimero de niveles de mando como
estrategia para adelgazar las pesadas estructgeaszacionales, y elaborando programas de
capacitacion tanto para gerentes como para em@eadel tema del cambio organizacional.
La recuperacion del control de las empresas eoajetivo fundamental de los propietarios y
gerentes (Boltanski & Chiapello, 2002) y en estatexto, conceptos comprensivos y
explicativos de las relaciones de trabajo como @it@to Psicolégico no tuvieron espacio

representativo en la literatura sobre Psicolog@a@izacional de la época.

3.1.3 Retoma del concepto y redefinicion del mismo.
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A finales de los afios 80, el Contrato Psicologetetomado nuevamente en la literatura
de la Psicologia Organizacional con la publica@dn1989 del articul@sychological and
implied contracts in organizatiorgor parte de Denise Rousseau, y a partir deatiienza un
periodo de resurgimiento del concepn la literatura de la Psicologia OrganizacionataE
autora lo define en su articulo como “las creenaidésiduales respecto de los términos y
condiciones de un acuerdo de intercambio recipeot@ una persona especifica y otra parte”
(pag. 123). Algunos afios mas tarde, en 1995, astaaalo desarrolla mas ampliamente en su
libro Psychological Contracts in Organizations: Understang Written and Unwritten
Agreementsy lo define entonces como “las creencias indivigsia inducidas por la
organizacion, respecto de los términos de un aoudgdntercambio entre los individuos y su
organizacion” (Rousseau D. , 1995, pag. 9).

El asunto de las promesas es un elemento centtal@opuesta de Rousseau, ya que
para esta autora el aspecto contractual del Corfsitoldgico es esencialmente promisorio.
Sin embargo, para esta autora las promesas quarfdas contratos psicologicos no tienen un
significado objetivo, sino que son percepcioneas ‘bromesas, en Ultima instancia, son las
percepciones de lo que fue enviado y fue entendids. percepciones no son simples
interpretaciones pasivas de la realidad: la gerdga sus significados para muchos eventos”
(Rousseau, D., 1995, pag. 27). Este hecho sitf@rzacion de contratos psicologicos en una
dimension subjetiva individual, por lo que, no apgé que Rousseau, D. afirma que el Contrato
Psicoldgico surge de las promesas que se danrelat@on de trabajo, su foco de andlisis es el
individuo y no la relacion de intercambio, ni erdies sujetos como es el caso de la propuesta
de Argyris, ni entre individuo-organizacion como las propuestas de Levinseh al. y de

Schein.
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Para Rousseau, D. (1995), existen dos tipos derésctjue principalmente operan en la
formacion del Contrato Psicoldgico: de una padgesrecuentran 1os mensajes externos y sefales
sociales provenientes de la organizacion o del embdiexterno a los individuos, y de otra, se
encuentran las interpretaciones, predisposicioramgtrucciones internas que los individuos
hacen sobre los mensajes que provienen de su entémnsu modelo, “los mensajes que las
organizaciones envian y las sefales sociales guslopafieros y grupos de trabajo proveen,
son los contribuyentes basicos externos de losatostpsicologicos” (pag. 36). Estos mensajes
son codificados por los individuos, entendiendo podificacion “los procesos que los
individuos usan para interpretar las acciones orgaionales como promesas” (Rousseau, D.,
1995, pag. 40). Sin embargo, las predisposicioméisiduales tales como los prejuicios y los
motivos de carrera que son especificos a la perafectan el proceso de codificacion. A partir
de alli, los individuos decodifican la informacidque reciben de su entorno laboral,
decodificacion que refleja “los juicios que las gmras hacen respecto de los estandares de
comportamiento que deben ser tenidos en cuentapanalir con los compromisos hechos por
si mismos y por la organizacion” (pag. 44).

Conway y Briner (2005) coinciden con otros autqfsehling, 1996; Alcover, 2002)
en sefialar a Denise Rousseau como la investiggderan mayor medida ha influido en los
desarrollos tedricos recientes sobre el Contraicolgico. Segun afirman, “la obra de
Rousseau es ampliamente reconocida como la que rmaffoencia ha tenido en la
investigacion sobre el Contrato Psicolégico desdeeskcritos de Levinson y Schein” (Conway
& Briner, 2005, pag. 14).

La reelaboracion del conceppor parte de Rousseau, D. es diferente de trapsgogs
en cuatro sentidos, segun lo afirman Conway y Br{fg@05): Primero, en contraste con las

propuestas iniciales que enfatizaban las expeattiila se centra en la naturaleza promisoria
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de los contratos psicolégicos. Segundo, las pasfurevias describen la naturaleza del Contrato
Psicolégico involucrando dos partes: el individua prganizacion, mientras que Rousseau, D.
lo ve como un aspecto subjetivo a nivel individuah tercer aspecto que diferencia esta
propuesta, es que mientras que las primeras temnes explicaban que el desarrollo del
Contrato Psicologico estaba en las necesidadesaqueban como fuerzas detrds de la
formacién de las expectativas, mientras que Ellgieser que el Contrato Psicoldgico esta
formado por las percepciones de los individuos ulep®pio comportamiento y el de la
organizacion en términos de promesas explicitahales o escritas, o promesas implicitas
derivadas de patrones consistentes y repetidogs denducta de las partes involucradas en el
contrato. Finalmente, existen diferencias en losamsmos usados para explicar los efectos del
Contrato Psicoldgico en el comportamiento. Las eras explicaciones tendian a centrarse en
el grado en que los empleados perciben un razoimdbteambio entre los incentivos ofrecidos
por la organizacion y sus propios aportes, indeleateinente de lo que se habia prometido. En
contraste, Rousseau, D. propone la idea de viglaamtmo el principal mecanismo que vincula
el Contrato Psicoldgico con los resultados del mpsgio (Conway & Briner, 2005).

A partir de las primeras publicaciones de Rousdeay,durante los afios siguientes, ha
habido un importante crecimiento tanto en el irterée ha despertado el conceptora los
investigadores como en el numero de publicacioeelds sobre el mismo y segun se afirma,
el crecimiento en las publicaciones sobre esteddpn los dltimos afos ha sido exponencial
(Coyle-Shapiro & Parzefall, 2010). ¢ A qué se dedte musitado interés por este concapie
permanecio en latencia durantes las dos décadasoaes?

El periodo comprendido entre finales de los afloy &) década de los 90 del siglo
pasado, es una época de profundas transformacieceslogicas, sociales y politicas que

consolidan un nuevo orden mundial, transformacianes postularon nuevos retos para las
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Ciencias Sociales en la comprension de los fendsyghechos sociales que estaban ocurriendo
en la gestion de personas en las organizaciones.

El contexto de la década de los afios 90 estuvateairmmdo por la emergencia de los
procesos de globalizacion de la economia impulgadkas transformaciones politicas dirigidas
a la consolidacion del capitalismo como sistemanégico —aunque ya con un matiz de
capitalismo financiero— y los importantes desapn materia de tecnologias de informatica,
comunicaciones y transporte. Los sistemas procgtavanzan desde el fordismo hacia el
postfordismo o el toyotismo, transformando lasdidgiy verticales estructuras organizacionales
para dar paso a organizaciones mas planas, esagtinenos niveles jerarquicos, dando mayor
empoderamiento a los trabajadores centrado entdgestion y el auto control (Boltanski &
Chiapello, 2002), y mas flexibles, con capacidadedponder de manera rapida a los acelerados
cambios del contexto. Como lo afirman Boltanski Bi&pello (2002),

... los temas de la competencia y del cambio perntanecada vez mas rapido de las

tecnologias (...) adquieren una dimension sin pretede pudiéndose rastrear,

practicamente en todos los textos, consejos pamnarpen practica esta organizacion
flexible y creativa que sabe “surfear” sobre toltes “olas”, adaptarse a todas las
transformaciones, tener constantemente un persioialdo de los mas recientes
conocimientos y obtener una ventaja tecnolégicanpeente sobre sus competidores.

(pag. 116).

En términos de las relaciones de trabajo “la oretetd, la reactividad y flexibilidad son
las nuevas consignas que hay que seguir” (Bolta@&skniapello, 2002, pag. 140). Las nuevas
formas de dirigir se orientan hacia la creaciomméeanismos de autocontrol y autodireccion,
siendo el papel del jefe el de un facilitador weptador; “las nuevas organizaciones han de

solicitar todas las capacidades de la persongapr@, de este modo, desarrollarse plenamente”
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(Boltanski & Chiapello, 2002, pags. 140-141). Lasigenes del mundo del trabajo y de la
gestion empresarial a partir de la década de los @@ son lo liquido, lo incierto, lo inestable y
lo ligero. En la gestion de las organizacionespyae tiene un énfasis en la tarea sino en los
procesos, lo que lleva a que los trabajadores teqgge estar capacitados para lograr movilidad
a través de los mismos. De esta manera, surgengemtado interés por el tema del desarrollo
de las competencias.

De otra parte, dado que el pacto social presenta elécada de los afios 60 —que
implicaba un Estado de bienestar y la promesa &rdbsjadores de un empleo estable y el
desarrollo de una carrera al interior de las omgadnes— ya no esta vigente, pues surgen con
fuerza procesos de flexibilizacion de la fuerzatmajo, el salario y la coaccidon no son
suficientes para suscitar el compromiso y el avieato del entusiasmo de los trabajadores por
el desarrollo de las tareas, por lo que empiezdesarrollarse mecanismos para lograr la
implicacion del personal con las organizacionedtéBski & Chiapello, 2002), siendo uno de
ellos el argumento de la libertad que pueden exyetiar los trabajadores al verse disminuidos
los procesos de influencia directa por parte déelies.

En el nuevo universo todo es posible, ya que latieidad, la reactividad y la

flexibilidad, son las nuevas consignas que haysggeir. Nadie se encuentra ya limitado

por su pertenencia a un servicio concreto ni sei@tta sometido por completo a la
autoridad de un jefe, porque todas las frontenasransgredibles gracias a los proyectos.

(Boltanski & Chiapello, 2002, pag. 140).

Este panorama determind nuevas formas de relacientoren los ambitos laborales,
mediadas por multiples formas de contratacion, aeisg mantiene la relacion de subordinacion
como base de lo laboral. Si bien es cierto que ayomnivel de autonomia de los trabajadores

fue una estrategia de gestion de personal parasupeutinizacion y sobre-especializacion en
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las funciones generadas por el taylorismo, tambgierto que ésta fue una tactica para la
reduccion de niveles de mando y control, llevando adelgazamiento de las organizaciones,
lo que tenia importantes efectos en la reducci@od®s de las mismas. “Los autores de gestion
empresarial de la década de 1990 (...) imaginan (na)gran cantidad de nuevas formas de
organizacion que se alejan lo maximo posible deplascipios jerarquicos” (Boltanski &
Chiapello, 2002, pag. 116).

De otra parte, las condiciones de flexibilizaci@la fuerza de trabajo impulsadas en
esta época también conllevaron una individualizaeid las relaciones de trabajo y la pérdida
de lo colectivo en las mismas, junto con un increimen la “autonomia controlada”, lo que
supone el desarrollo de “técnicas de administragiodistancia” que facilitan a los jefes
mantener un adecuado control sobre grupos cadangszgrandes de trabajadores (Pageés,
Bonetti, De Gaulejac, & Descentre, 1993). Estassfamaciones en las dinamicas del trabajo
orientaron los intereses investigativos en el caagda Psicologia Organizacional hacia la
busqueda de elementos comprensivos de las relaciemesl marco de unas condiciones
sociales, economicas Yy juridicas que llevaron @&ntergencia de formas de contratacion
diferentes a la modalidad tradicional del emplen,que origind la retoma del Contrato
Psicolégico como conceptpie prometia dar respuesta al entendimiento deatasformaciones
ocurridas en la gestion de personas en las orgaoiws. En este sentido, Rousseau, D. (1989)
afirma que “cada vez mas, la relevancia de lossaroatractuales dentro y entre organizaciones
sugiere una necesidad de explicar el rol de logr@ms subjetivos en la investigacion y teoria
organizacional” (pag. 123), y ademas sugiere:i&eso de valorar de nuevo nuestros supuestos
sobre los contratos. Los contratos tradicionalegmpleo han ido cambiando debido a las
resestructuraciones de las corporaciones y elvdeeln las organizaciones de trabajadores”

(Rousseau, D., 1995, pag. xi). Por su parte, Alc@@02) manifiesta que ante los cambios en
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los escenarios laborales en los ultimos afios, swirgelo con fuerza el uso del concept®
Contrato Psicolégico “para referirse, en generédsantercambios que de manera implicita se
encuentran implicados en toda relacion laboralsguestablece” (pag. 26). De esta manera, el
Contrato Psicolégico es retomado como un concdat@ @n la comprension de las relaciones
de trabajo y el involucramiento de los trabajadofes$, existe ahora un renovado interés por el
mismo como respuesta a las transformaciones oesred la época de los afios 90 en materia
de contratacion y su impacto en las relacionesath&jo.

Las condiciones presentes en esa época marcarontamigs y drasticos cambios en el
ambiente los negocios, lo que llevo también a praddis transformaciones en la conformacion
de las organizaciones y, concomitantemente, deelasiones de trabajo. Los programas de
reingenieria orientaron la reestructuracion deotganizaciones y tomaron fuerza procesos de
flexibilizacion de la gestion del trabajo.

Con las nuevas organizaciones, la prision bur@a &stalla; se trabaja con personas de

la otra punta del mundo, de otras empresas o de otituras. El descubrimiento y el

enriguecimiento pueden ser permanentes. Asimisnas, huevas ‘relaciones
electronicas” a distancia se revelan incluso ndsesas y mas libres de lo que eran las

relaciones cara a cara. (Boltanski & Chiapello,2@&g. 140).

Esta reconfiguracion, flexibilizacion y sobre tdddndividualizacion de las relaciones
de trabajo, trae consigo nuevos retos para la camspn de las mismas y hay que asir todos los
recursos tedricos disponibles para ello. En talidense busca en el atico de las teorizaciones
sobre gestion de las organizaciones algo que medie al proposito de comprender y explicar
los fendmenos y hechos sociales que ocurren, ynaeestra entonces con que el concepto
Contrato Psicolégico puede llenar los vacios deociomento existentes, no obstante que

requiere de ciertos ajustes y modificaciones.
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La década de los afios 90, igual que las anterioegsiiere del involucramiento y
compromiso de los trabajadores con sus organizesjosdlo que ahora se impone una
individualizacidon de las relaciones de trabajo tmlaboracion de discursos como el de la
empleabilidad y la autonomia, que centra el estupoz el propio desarrollo de los trabajadores
y la construccion y gestion de su carrera en ebpiprandividuo, desligando de esta
responsabilidad a las organizaciones (Renteria &d#ai, 2008). La empleabilidad aparece
entonces como una nocion clave para designar lacichgnl de todas aquellas personas que
pueden pasar de un escenario a otro con relatoibdéal, constituyéndose en un capital
personal clave que cada quien debe administraeyegtéa constituido por el conjunto de todas
las competencias movilizables de los individuodt@ski & Chiapello, 2002).

Tal individualizacion en las dinAmicas de traldag® consigo la necesidad administrar
de manera eficaz el individuo en relacion con sespude trabajo, por lo que la organizacion
requiere entonces contar con instrumentos y mauoasigjue le permitan medir y evaluar las
capacidades de cada persona con el proposito tiefmar y desarrollar aguellos aspectos
identificados como esenciales para la competittvidi@ganizacional, por lo que la gestion por
competencias se propone como una herramienta tiérggae podra facilitar el logro de estos
propositos.

De esta manera, la conceptualizacion del ContRdiwoldgico centrada en una
perspectiva individual, responde a las caracteasty condiciones de individualizacion y
empoderamiento prevalecientes en la época, en ienatergestion de las personas en las

organizaciones.

3.1.4 Criticas a las definiciones y abordajes hechos sabel concepto.
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Posterior a este resurgimiento del interés pooelti@to Psicoldgico en la década de los
90, los afos siguientes estuvieron marcados panaydiscusiones y criticas en torno a la
definicion del concepto. A finales de los afios 9principios del siglo XXI, varios autores
(Arnold, 1996; Conway & Briner, 2005; Cullinane &ubdon, 2006; Guest, 1998) proponen
algunas criticas a las definiciones hechas solbeeceacepto, siendo especialmente el foco del
analisis el tema de la mutualidad en el ContratcoRsyico, dado que un “contrato” implica el
concurso de dos partes y esto no siempre se ha eedente en las definiciones propuestas
hasta el momento.

La mutualidad, en el contexto de la conceptual@@aciobre el Contrato Psicolégico,
comprende el involucramiento de las dos partes comgtidas en el acuerdo al que se refiere
este concepto. Para Rousseau, D. (1989, 1995yetde andlisis se ubica a nivel del individuo
y de acuerdo con Conway Yy Briner (2005), existemyportante debate sobre si el acuerdo en
los contratos psicoldgicos se debe definir totabamen el nivel de la percepcién de un individuo
0 si se requiere algun grado de acuerdo real &grpartes, es decir, entre el trabajador y la
organizacion para la cual trabaja, lo cual impéiteoncepto de mutualidad. Para estos autores,

el rol de mutualidad es importante porque deterreimavel de analisis mas apropiado.

Si el Contrato Psicologico es predominantementeamstructo subjetivo, entonces el

analisis a nivel individual parece mas apropiadan®lucra acuerdos entre las partes,

entonces el analisis a nivel relacional (por ejempieencias contractuales que son
formadas por ambas partes) puede ser mas aprofaooway & Briner, 2005, pag.

29).

Por su parte Rousseau, D. (1990) afirma que “logratms psicoldgicos existen en el

ojo del observador y es en ese nivel (individuag tas creencias en los contratos psicoldgicos
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son postuladas y afectan tanto actitudes como cdamp@nto. La mutualidad no es una
condicion necesaria” (pag. 391).

Esta perspectiva de analisis desde el individugubaitado también criticas como la de
Cullinane & Dundon (2006), puesto que la nociéncdetrato incluye necesariamente un
acuerdo entre dos partes y un analisis sélo désd@ivduo deja de lado “la otra parte” lo cual
termina siendo paraddjico. Estos autores afirman:

En términos legales, la nocién de contrato implisacuerdo, o al menos la apariencia

externa de un acuerdo. Sin embargo, dado que dfamrPsicoldgico esta orientado

hacia las percepciones subjetivas —o como Rougd€@b, pag. 6) ha afirmado “el
acuerdo esta en el ojo del espectador"— el potepara la investigacion de tal acuerdo

0 encontrar la “zona de aceptacion” es inherent&maoblematico. (pag. 118).

En las definiciones de Argyris, Levinsehal.y Schein aparecen claramente manifiestas
las dos partes presentes en el Contrato Psicolo§to embargo, existe una diferencia
fundamental entre la propuesta de Argyris y lat@@ansonet al. y de Schein. Mientras que
para el primero el Contrato Psicolégico se constrentre dos personas —jefe y empleado—
en los segundos el Contrato Psicolégico ocurreeegittrabajador y la organizacion. A este
respecto, Arnold (1996) ha presentado una critectiqularmente referida a la definicion de
Schein, quien habla de “expectativas mutuas” (BcH®82, pag. 135), asunto que también
esta presente en la definicion de Levinebal Para Arnold (1996), “esto implica que los puntos
de vista tanto del individuo como de la organiza@8tan involucrados, y emerge la cuestion
recurrente de exactamente quién constituye la @@eon como una parte del Contrato
Psicoldgico” (pag. 512).

El asunto se complejiza alin mas si se tiene ertager tradicionalmente las relaciones

de trabajo han sido estudiadas en el marco delestaborales con un solo empleador, tanto
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asi que incluso este enfoque ha contribuido a terménacion del propio estatus del empleo
(Rubery, Earnshaw, & Marchington, 2005). Sin embargctualmente el crecimiento de
relaciones inter-organizacionales asociadas ajwabstablecen una nueva perspectiva para el
analisis y comprension de las relaciones de trapagsto que en el desarrollo de sus actividades
los dirigentes empresariales han optado por corarseten el nlcleo central de su negocio y
muchas de las funciones y actividades perimetsaladlevadas a cabo por otras organizaciones
0 por contratistas. De esta manera, dadas ladestandiciones de flexibilizacion del mercado
de trabajo y que la conformacién de las organiresse hace cada vez mas compleja debido
a que los limites de lo que es la organizacion reseptan cada vez mas difusos por la
configuracion permanente de nexos interorganizatesn la clarificacion de esa otra parte se
vuelve una tarea un tanto complicada. En estedgerafirman Cullinane & Dundon (2006) que
la idea de hacer un Contrato Psicolégico con ugarozacion se hace cada vez mas dificil,
dado el incremento en el uso de formas de emple®sténdar como las agencias de
intermediacion y las relaciones multiempleo. Da @sénera, como lo manifiestan Conway &
Briner (2005) “si bien existe acuerdo sobre quigpresenta el empleado, es menos claro qué
constituye la organizacion, y el asunto de si legamizaciones pueden tener un Contrato
Psicolégico permanece en un area de permanent®vergia” (pag. 33).

Rousseau, D. (1995) se propone dar una solucidsteaddema afirmando que las
organizaciones forman parte del Contrato Psicotbgipresando sus propios términos a través
de agentes que las representan. Para esta aw@orgué propietarios/empleadores crean sus
propios contratos con empleados individuales, lgama de quienes hacen contratos son
individuos actuando como agentes de las organizesiqpag. 60). Por su parte Guest (1998)
ha sido critico de esta propuesta y plantea “dblproa de la agencia” en la conformacién de

contratos psicologicos. Este problema, segun tmmafeste autor, se refiere a que, si el contrato
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de trabajo es firmado entre el empleado y un aginte organizacion, el Contrato Psicolégico
enfrenta a menudo claras dificultades de definér spiha significado por organizacion, pues en
la organizacién hay multiples agentes de la mismengs pueden ofrecer diferentes contratos
los cuales algunas veces pueden ser contradicenmtos si (Guest, 1998).

Este es un asunto bastante complejo ya que tiestesa implicaciones de orden
ontoldgico, puesto que al definir la organizaci@mo “la otra parte”, se evidencia que
trabajador y organizacion son de naturaleza diferdPor una parte, estd la persona Unica,
particular y singular como la denomina Barnard @95 de otra, se encuentra la organizacion
como una construccion social y artificial, como durcto intersubjetivo resultante de un
complejo sistema de relaciones (Spink, 1996). Dpdola vida cotidiana se presenta como un
“mundo intersubjetivo” (Berger & Luckmann, 1995, gpa38) tal intersubjetividad
necesariamente se da entre dos 0 mas sujetos gt santido, “la organizacion” no puede
experimentar subjetividad puesto que no es uniehgdy Sino un ente abstracto que tiene una
naturaleza ontoldgica diferente de un sujeto humano

Lo que se conoce como “organizacion” es un enicalt cuya existencia se basa en el
“uno” tal como lo propone Heidegger: “En la cotitidad del Dasein la mayor parte de las cosas
son hechas por alguien de quien tenemos que dezing fue nadie” (Heidegger, 2009, pag.
147). Esto significa, por ejemplo, que las decisgrmpoliticas y directrices en la organizacion
si bien surgen de una persona y son escritas lapréstas no se conciben como emanadas de
un solo individuo por parte de los trabajadore®) sie un ente generalizado que se define como
“la gerencia”, “recursos humanos” o simplementeéiiapresa” entre otros apelativos. De esta
manera, la identidad de un sujeto que ha creadeonte@ una norma que debe ser acatada por
los miembros de una organizacién, queda diluidia étentidad colectiva del “uno” que es “la

organizacion” y asi, “el uno se revela como ‘ektujmas real’ de la cotidianidad” (Heidegger,
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2009, pag. 148). El Contrato Psicologico se establen esta perspectiva, entre el trabajador y
un “otro” que es la organizacion, objetivado a ésxde las politicas y practicas de recursos
humanos que son las que regulan las relacionealmgd en la organizacion, la cual es percibida
por el trabajador como un “otro generalizado” (MeE@B4, pag. 154), pero personificada en el
directivo de recursos humanos como agente repesgentde la organizaciéon ante los
trabajadores y quien es el encargado de estali&cdirectrices que regulan las relaciones de
trabajo en una organizacion.

Otras miradas criticas han surgido en materia saalbmrdajes metodolégicos usados
para estudiar el Contrato Psicologico. Estas paterhecho de que la principal influencia
tedrica que el Contrato Psicoldgico ha tenido dimpde los afios 90 del siglo pasado ha
provenido de los trabajos de Denise Rousseau, gmesu momento se propuso “ofrecer una
teoria conductual de contratos para ayudar a agedgmgerentes en la direccion de los roles
fundamentales que los contratos juegan en las izagaones” (1995, pag. xi), perspectiva
tedrica que ha predominado en gran parte de |atigaeion sobre Contrato Psicolégico en la
década siguiente a su publicacion y aun contingeehdolo, o que ha originado una tendencia
entre los investigadores a asumir el estudio de &sinto desde abordajes metodoldgicos de
corte cuantitativo con el uso de cuestionarios ttoitks a partir de categorias previamente
definidas y muy poco énfasis se le ha dado a leae#n de investigaciones de corte cualitativo
gue permitan una mejor y mas profunda comprenseéios aspectos relacionados con la
formacion de contratos psicoldgicos, lo cual revisha problematica en términos de método
para su abordaje, tal como lo expresan Taylor 8&ak(2004) cuando afirman, a partir de una
revision que hacen sobre teoria e investigaciorcackel Contrato Psicologico, que “mucha de
la investigacion sobre Contrato Psicolégico pateaieer fallado en una ruta metodolégica”

(pag. 279) y agregan: “los investigadores del etatse han centrado mas en la prueba empirica
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de las proposiciones existentes que en un refimdmigde las propuestas conceptuales y el
desarrollo de modelos conceptuales mas comprerigpyag. 280).

Estas dificultades metodolégicas estan enmarcada®s €ue Munduate (1997) ha
denominado “crisis paradigmatica” (pag. 52) dededogia Organizacional. Para esta autora,
“la psicologia de la organizacion esta asistiendanacambio en el modo dominante y
hegemodnico de aprehender la realidad organizacfanglpuesto que se tiene] una concepcion
de caracter antipositivista de las organizaciooessiderandolas como realidades socialmente
construidas” (pag. 52).

Conway y Briner (2005) proponen como alternatil@saabordajes de corte cuantitativo
para el estudio del Contrato Psicoldgico, dos esfenles tedricos que, de acuerdo con estos
autores, permitirian concebir el Contrato Psicaogiesde miradas mas cualitativas. Ellos son
las auto-narrativas de Gergen y Gergen (1988)petapectiva de construccion de sentido de
Weick (1995). Al respecto, Conway Yy Briner (2006)raan:

Gergen y Gergen (1988) argumentan que los indigdisan narrativas para dar sentido

a sus relaciones sociales y estas narrativas, v@zuinforman como los individuos

entienden quiénes son, referido comaoself* [cursivas afiadidas]...). A través de ver

las interacciones sociales como narrativas, losvithebs se posicionan en roles y

desarrollan nociones dself [cursivas afiadidas]Gergen y Gergen (1988: 19) usan el

concepto deauto-narrativas [cursivas en el originalpara definir estos procesos, los
cuales refieren a lo que “los individuos” reporsabre la relacion entre los eventos auto-

relevantes a través del tiempo. (pag. 142).

Desde esta perspectiva, las narrativas dan sest@morelaciones sociales. Por su parte

para Gergen (1996) el lenguaje tiene una impomahondamental en la construccion de
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significados y sentidos, pero esta construccion sourre en el marco del intercambio social,
de la interdependencia relacional, pues como tmafeste mismo autor,

el lenguaje significativo es el producto de la ridépendencia social, exigiendo las

acciones unas coordenadas formadas al menos ppedsmnas, y hasta que no existe

un acuerdo mutuo sobre el caracter significativtadepalabras, no logran constituir el
lenguaje. (...) la certeza que poseemos no la prag@ ta mente del individuo singular,

sino que mas bien resulta de las relaciones delependencia (pag. 2).

En esta perspectiva, las auto-narrativas aparexan an mecanismo fundamental para
comprender tanto el mundo intrasubjetivo de lostegjcomo aspectos de la interaccion social.
Para Gergen (1996) las auto-narraciones son reccoswersacionales, “recursos culturales que
cumplen con ese tipo de propdsitos sociales comtasautoidentificacion, la autojustificacion,
la autocritica y la solidificacion social” (pag.3)6

Es posible ver la comprension que un trabajadoetde su Contrato Psicoldégico como
una auto-narrativa para entender los altos y bdgok relacion de trabajo. Existen algunos
beneficios del enfoque de auto-narrativas parahapecension del Contrato Psicoldgico. Las
auto-narrativas vinculan la evoluciéon continua@ehtrato Psicolégico con su identidad; sirven
para predecir posibles trayectorias futuras; pugadeweer pistas de como los individuos usan
teorias acerca del Contrato Psicoldgico; puederirarcal despliegue de eventos del Contrato
Psicolégico (Conway & Briner, 2005).

De otra parte, respecto de la construccion decsedg Weick, Conway y Briner (2005)
afirman que esta perspectiva permite la comprerddlos contratos psicolégicos debido que
los sentidos son socialmente construidos, y evaeante los contratos surgen en el marco de

las relaciones de trabajo en un sistema sociaégl@ organizacion. De esta manera,
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la perspectiva de la construccion de sentido dek\(@B95) se enfoca en cdmo la gente

da sentido a los eventos y situaciones en las ma@ones. (...) La construccion de

sentido se activa cuando los individuos encuensarpresas, choques, o mas
generalmente una discrepancia entre lo que ellosbea que ha pasado y lo que
esperaban que pasara. Tales discrepancias creamasesidad de informacion,

explicacién, interpretacibn y consecuente acciémsttuyendo los procesos de

construccion de sentido. (Conway & Briner, 2005).d&8).

Para Weick (1995) la construcciobn de sentido ptesenete caracteristicas que
diferencian este concepto de otros procesos efipbsa tales como entendimiento,
interpretacion y atribucion. De esta manera, lsstrancion de sentido es entendida como un
proceso que 1) esta fundamentado en la construdeiddentidad, es decir, implica un sujeto
gue construye sentido; 2) es retrospectivo, loigusica que esta basado en las experiencias
vividas; 3) implica el establecimiento de ambienpesceptibles. Este establecimiento se
relaciona con la promulgacién de normas que determéspacios, tiempos y lineas de accion,
establecen categorias y etiquetas clave que creauas caracteristicas en el ambiente que no
existian antes; 4) es social, lo que implica cg@itias entre las acciones de los sujetos en un
contexto social determinado y que los significagtws socialmente construidos; 5) es continuo,
fluye constantemente; 6) es focalizado sobre yspdales extraidas del contexto, las cuales se
refieren a estructuras familiares para los sujgt@sactian como piezas clave de informacion;
y 7) es regido por plausibilidad mas que por ekadties decir, prima mas la credibilidad que
tiene un fendbmeno para los sujetos que su predigu@ick, 1995).

Cada una de estas caracteristicas puede, a j@dBpdway & Briner (2005) ayudar a
entender los contratos psicologicos en las orgeioizas. La primera puede ser entendida en

condiciones de percepcion de incumplimiento delt@dm Psicolégico, puesto que este se
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constituye en una amenaza a la identidad, entendida la busqueda de objetivos valorados y
si las organizaciones fallan en el cumplimientdagepromesas esto frustra el progreso de los
trabajadores hacia sus objetivos. La segunda eaistata subraya la importancia de las
experiencias pasadas en la percepcion presenteoédato Psicoldgico. La tercera sugiere
coémo las acciones del empleado son interpretadasaparganizacion y viceversa, lo cual
contribuye en la formacion de los contratos psigiolds. La cuarta caracteristica es clave en el
sentido de que la formacién de contratos psicot®y&s un proceso social, que se enmarca en
las dinamicas de la interaccion social en las argaiones. La quinta, implica que el Contrato
Psicolégico es un proceso continuo, dinamico, quéransforma a partir de las continuas
experiencias del sujeto con la organizacion. Lésssxgiere que los sujetos exploran su entorno
en la busqueda de sefales que dan sentido a acismels de trabajo. Y finalmente, la séptima
caracteristica sugiere una condicion opuesta @feepcion de incumplimiento del Contrato
Psicoldgico, puesto que éste implica percepciormsales y buscar exactitud en tales

percepciones es futil (Conway & Briner, 2005).

3.1.5 Propuestas alternativas para la comprension del caepto.

En lo que va corrido del presente siglo, se hapyesto miradas alternativas al hecho
social de los acuerdos y pactos en las relacioaésabajo y en la forma de concebir y definir
el Contrato Psicolégico.

Guest (2004) manifiesta que el Contrato Psicolégimpuede ser analizado de manera
aislada sino que es necesario desarrollar unacasgtauanalitica que tenga en cuenta ademas el
contexto, involucrando variables tanto en el nimdlvidual como en el organizacional; afirma

gue “el contexto no sélo ayuda a dar forma al codtedel intercambio que forma el Contrato
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Psicoldgico, sino también las respuestas al misf@oiest, 2004, pag. 549). De esta manera
propone una estructura para el analisis y compgiendel Contrato Psicologico en una
perspectiva ampliada.

Tal estructura, de acuerdo con el autor, considersolo el Contrato Psicoldgico en si,
sino también su contexto que permita explorar Essas, naturaleza y consecuencias del
Contrato Psicologico. Como antecedentes, es némedaner en cuenta aspectos
organizacionales como la estrategia de negocicfyrsde la economia a la que pertenece la
organizacion y sus politicas y practicas de Resurddomanos, y asi mismo aspectos
individuales del trabajador como el nivel del cargoclase de trabajo que realiza y el tipo de
contrato, entre otros, aspectos que atecedenan@¢ion de los Contratos Psicoldgicos, los
cuales a su vez, tienen consecuencias actitudiredéesonadas con el nivel de compromiso del
trabajador, satisfaccion en el trabajo, asi conexte$ comportamentales asociados a las
conductas de ciudadania organizacional, desem@al e intencion de permanecer o
abandonar la organizacion (Guest, 2004).

Para este autor, su proposito al presentar estelmdel Contrato PsicolOgico es proveer
un marco de analisis amplio dentro del cual puedanelerse el Contrato Psicolégico en un
contexto en el cual se exploren las relacionesat&jo en el siglo XXI (Guest, 2004). Esta
propuesta permite ver el Contrato Psicoldgico cparte de un proceso y entender que existen
elementos antecedentes que contribuyen a su faymasi como sus correspondientes efectos
tanto para el trabajador como para la organizadeita cual forma parte. En tal sentido, el
Contrato Psicologico se observa como un elemensod@é&n complejo mucho mas amplio que
son las relaciones de trabajo.

Otro autor que ha elaborado una propuesta alteenatilas definiciones y miradas

tradicionales del Contrato Psicologico es Malve2011). Para este autor, “uno de los
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elementos que diferencian la sociedad moderna @e ge emerge en el siglo 21 es la
sustitucion de dependencia de las institucionesctiohs, como las tradiciones e ideologias, por
las negociaciones y contratos psicoldgicos” (Matye2011, pag. 68). En tal sentido, estaria
ocurriendo una mutacion de una sociedad gobernaddap antiguas instituciones y las
tradiciones, a una regulada por los acuerdos yamegjones transitorias. Para este autor,
... €sa nueva gramatica del contexto social elevedosatos psicolégicos abtatusie
instrumento estratégico de la vida social porgeed® esta compleja e imprevisible, el
adelgazamiento del vinculo con las institucioneguiere de otros instrumentos
reguladores y gestionadores de las relacioneparswnales. (Malvezzi, 2011, pag. 68).
En este contexto, el Contrato Psicolégico emerga aatualidad como un mecanismo
regulador de las relaciones de trabajo, afectadadapflexibilizacion en los procesos de
contratacion y por lo que Bauman (2007) ha denodairitagilidad de los vinculos humanos”
(pag. 7). Esta regulacion puede lograrse a tragksstiablecimiento de “acuerdos tacitos” que
permitan lograr el compromiso de los trabajadoredaedindmica organizacional. De esta
manera, el Contrato Psicolégico actia como puentnthce entre los individuos y entre ellos
y las organizaciones, lo cual implica la constraoale vinculos a traves del establecimiento de
compromisos mutuos. En tal sentido, Malvezzi deliisecontratos psicologicos como
... los vinculos estables, implicitos y voluntariesodoperacion mutua entre individuos
y grupos. Tales vinculos nacen y son regidos poretplaridad de intercambios
reciprocos entre ellos, que poco a poco van corestdo y revelando algin compromiso
duradero aceptado por las partes. (pag. 69).
Esta propuesta lleva a pensar que en el conteitalate las relaciones de trabajo, el
Contrato Psicologico puede ser concebido comoralgque una simple extension del contrato

juridico, instituyéndose como una forma de vincpgicologico de los individuos con la
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organizacion a través de las relaciones de intdimaroon otros, dando asi sentido y
trascendencia a las relaciones de trabajo. Eroedta de ideas, Malvezzi (2011) sostiene que
“el Contrato Psicologico ‘se torna visible’ cuanelandividuo constata alguna trascendencia
entre él y otro individuo, o grupo” (pag. 68).

En una perspectiva similar a la de Guest (2004),ZCt2014) propone el analisis y
comprension de los contratos psicologicos en etode un modelo que implica su génesis,
evolucion y ajuste permanente. Para este autocoloisatos psicolégicos son “un conjunto de
obligaciones mutuas entre empleado y empleadomprdido como un fenémeno relacional,
subjetivo, dinamico, mayormente implicito y no \aibado, existente en situaciones de
intercambio en el trabajo” (Chiuzi, 2014, pag. 1XXbe destacar en esta propuesta, la mirada
del Contrato Psicolégico como un fendbmeno reladigriinamico, ya que el mismo ocurre en
la trama de las interacciones cotidianas de let@sijaborales en sus contextos de trabajo, y se
evidencia como un proceso de ajuste continuo eneldida en que cambian las condiciones
laborales.

Para este autor, la formacion de un Contrato Rgjam comienza antes del ingreso de
la persona a la organizacion siendo influenciadogxperiencias laborales previas que haya
tenido el individuo, pero es en el lugar de lagvatdides durante el proceso de seleccion,
particularmente las entrevistas, donde comienzanfigurarse el Contrato Psicoldgico con la
organizacion a la que el individuo aspira a ingre8a esta manera, “el sentimiento de derechos
y obligaciones es fundamentado a partir de esasriexgias previas y predisposiciones
idiosincrasicas que fueron aprendidas (...) [por loe]qlos factores individuales,
organizacionales y contextuales son pilares erofadcion de los contratos psicolégicos”

(Chiuzi, 2014, pag. 125), lo que implica que lafauracion propiamente dicha del Contrato
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Psicolégico entre un trabajador y su organizaci@net elementos antecedentes que
fundamentan la formacion actual del mismo.

Posterior al proceso de seleccion, una vez quadividuo ya forma parte de la
organizaciéon como trabajador de la misma, el CamfPaicol6gico mantiene una dinamica de
ajuste permanente, siendo “el cotidiano” que expenmia el sujeto en su relacion de trabajo un
elemento importante en la propuesta de Chiuzi. Rémdinamica, no implica etapas sucesivas
0 episodios definidos y claramente delimitados gegresentan en secuencia a través del
tiempo. Para este autor, su modelo “considerail@ardcas de continuidad y ajustes de los
contratos psicolégicos como una interaccion derdogefendmenos que crean una danza donde
evaluaciones, formacion, monitoreo y diversificagi® ocurren simultaneamente” (Chiuzi,
2014, pag. 140).

Otra de las tendencias presentes en la literakifa Bsicologia Organizacional actual
en las que se proponen alternativas a la formag @ntender el hecho social de los acuerdos
y pactos en las relaciones de trabajo, lo queyeahlipropio Contrato Psicoldgico, pueden verse
en las reflexiones y discusiones sobre“ld®syncratic Deals” o “acuerdos idiosincrasicos”,
los cuales son acuerdos personales individualizashde la organizacion y trabajadores
considerados valiosos por la misma (Rousseau,0D1)2Para esta autora, la idea de este tipo
de acuerdos revela importantes aspectos de la diaadde negociaciones particulares y
especificas entre trabajadores y sus empleadam®s, €l hecho de que pueden darse diferentes
acuerdos para diferentes personas aunque haganhelian trabajo similar, ya que existen
trabajadores que buscan ganar flexibilidad negdoascuerdos que satisfagan mejor sus
propios intereses y necesidades personales aldigmgpcontribuyen de manera mas efectiva a

la organizacion (Rousseau D. , 2001).
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De acuerdo con esta autora, este tipo de acuepdesién ser tanto objetivos como [por
ejemplo] diferente pago por el mismo trabajo, c@ubjetivos, como el apoyo vy flexibilidad
gue un supervisor da a algunos trabajadores yatms” (Rousseau, D., 2001, pag. 262). Sin
embargo, una caracteristica fundamental en esiedgépacuerdos, es que ocurren de manera
individualizada y personalizada con cada trabajadorel que se negocia y no son producto de
negociaciones colectivas entre la organizacionupag de trabajadores como los sindicatos.
Anteriormente este tipo de acuerdos se daban edralbajadores mas antiguos como producto
de una amplia relacion laboral al interior de lgamizacion y se daban principalmente en
términos de salarios mas altos o trato preferermméab en la actualidad ocurren como estrategia
de atraccion y retencion de personal consideralilmsegpara las organizaciones en un mercado
de trabajo altamente competitivo e incluyen carétieas mas all4 del pago como desarrollo
de habilidades, viajes, tiempo libre, flexibilidae horarios o viajes y movilidad (Rousseau, D.,

2001).

3.2TEORIAS Y CONCEPTOS SUBSIDIARIOS DE LAS

CONCEPTUALIZACIONES SOBRE EL CONTRATO PSICOLOGICO

Diversos autores (Alcover, 2002; Anderson & SchaB98; Conway & Briner, 2005;
Coyle-Shapiro & Parzefall, 2010; Roehling, 1996hcalen en sefialar que existen propuestas
tedricas y conceptos que representan ideas quacuiy aportan a las conceptualizaciones
gue se ha hecho sobre el Contrato Psicolégicaer8bargo, no puede decirse que estas formen
una unidad tedrica que determine una Unica mirada gue este concepto significa, o que haya
una propuesta tedrica unificada sobre el mismaeaoteoria relevante de la cual el concepto se

alimente tedricamente. Mas bien, tales propuestagas constituyen ideas fundacionales que
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desde perspectivas diferentes establecen refelend@oricos que pueden asociarse a las
diversas concepciones que existen o han existida 8teratura especializada sobre el tema
acerca de las experiencias presentes en las m#goile trabajo que intentan definirse a través
del concepto “Contrato Psicoldgico”.

En una revisién sobre los origenes de este conc@pthling (1996) sostiene que las
raices histéricas derivadas de la literatura gésergque subyacen al concepto Contrato
Psicoldgico se encuentran en la teoria del eqigilitmganizacional de March y Simon (1993)
en su libroOrganizationspublicado originalmente en 195Bor su parte Taylor y Tekleab
(2004) sostienen que la teoria del intercambioasale@ Blau propuesta en su lidexchange
and Power in social lifees un fundamento conceptual de la teorizaciones@wntrato
Psicoldgico, y en este mismo sentido para Coylgighay Parzefall (2010) la teoria del
intercambio social de Blau y la Norma de Recipradide Gouldner (1960) representan ideas
fundacionales que delinean la teorizacion sobrdratms psicologicos. A continuacion, se
presentan brevemente estas propuestas, asi co@® @qie estdn mas asociadas a las

definiciones mas recientes del concepto.

3.2.1 Teoria del equilibrio organizacional.

Los postulados centrales de la teoria del equlibrganizacional de March y Simon

(1993)? son presentados por ellos de la siguiente manera:

9 La obra fue publicada inicialmente en 1958; la édicionsultada en este trabajo es de 1993.
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1. Una organizacion es un sistema de comportamientislas interrelacionado de un
namero de personas a quienes nosotros llamariaosgalticipantes en la
organizacion.

2. Cada participante y cada grupo de participantébeéela organizacionncentivos
a cambio de lasontribucionesjue hacen a la organizacion.

3. Cada participante continuara su participacion enarganizacion solo mientras los
incentivos ofrecidos a él son tanto 0 mas grandeslidos en términos desvalores
y en términos de las alternativas que se le dem)agucontribuciones que se le pide
que haga.

4. Las contribuciones provistas por los varios grup@participantes son la fuente de
la cual la organizacion elabora los incentivos @ftes a los participantes.

5. Por tanto, una organizacion es “solvente” —y cardgi en existencia— solo
mientras las contribuciones son suficientes paoagar incentivos en la medida
suficiente. (pags. 103-104).

La idea de un equilibrio organizacional implica balance entre los aportes y los
beneficios que dan y reciben quienes participarumi® u otra manera en la dinamica y
funcionamiento de una organizacién, ya se trateadgonistas, empleados, clientes o
proveedores. Sin embargo, ésta idea no fue nuekaech y Simon puesto que la misma ya
habia sido presentada anteriormente por Barnat®&®. March y Simon (1993) reconocen la
influencia de Barnard en el desarrollo de la tedeileequilibrio organizacional cuando afirman:
“la idea de participar yace en el nucleo de laitede lo que Barnard (1938) y Simon (1947)

han llamado ‘equilibrio organizacional’: las condites de supervivencia de una organizacion”
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(p4g. 103). En efecto Barnard (198%8afirma que la supervivencia de una organizacion
“depende del mantenimiento de un equilibrio deksig. Este equilibrio es fundamentalmente
interno, un asunto de proporciones entre los eleysepero es final y basicamente un equilibrio
entre el sistema y la situacidén externa totalsiesia” (pag. 83). Este asunto se asocia de cierta
manera con el concepto de homedstasis en los sistsroiales en la teoria de sistemas, el cual
implica una tendencia al equilibrio entre liogputs y outputsdel sistema; la homedstasis
comprende un “continuo influjo de energia desdengbiente externo y una continua salida de
productos del sistema, pero por el caracter dersatla tasa de intercambios de energia y las
relaciones entre las partes permanece la mismdz &ahn, 1966, pag. 23).

De acuerdo con March y Simon (1993), “el equilibefieja el éxito de la organizacion
en el arreglo de los pagos a los participantesuadkes para motivar su participacién continua”
(pag. 103); en otras palabras, la organizacion géimanecera existiendo y no desaparecera,
en la medida que siempre existan participantesaaistas, empleados, clientes, proveedores,
etc.) dispuestos a hacer aportes a la organizacidambio de los beneficios que reciben en
compensacion por sus aportes. El equilibrio orgam@mal implica entonces una condicion en
la cual la suma de las contribuciones de todopé#oscipantes puede garantizar la cantidad
necesaria de incentivos o beneficios para los mésmo

De acuerdo con esta teoria, existen en una orgadizana serie de participantes tales
como trabajadores, clientes e inversores, los sualdben unos incentivos de la organizacion
como salarios, servicios y reditos, respectivamddéela misma manera, estos participantes
hacen contribuciones a la organizacion como straledjo en el caso de los empleados, pagos

en el caso de los clientes y capital en el casogi@versores. No obstante, afirman los autores,

10 La obra fue publicada inicialmente en 1938; la édicionsultada en este trabajo es de 1968.
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en la mayoria de las organizaciones de negocids ceigtrarse la atencion en las cinco mayores
clases de participantes, a saber: empleados, orestroveedores, distribuidores y clientes.

El primero de ellos, incluyendo la gerencia, egientemente tratado con el término
equivalente de empleo y es el area de participaeiofa organizacidon que mas ha tenido
investigacion. El rol del segundo grupo es clardaeteoria econémica, pero muy poco se
incluye en los analisis del comportamiento orgamal, y de igual forma sucede con los
clientes. Proveedores y distribuidores generalmesdge analizan como externos a la
organizacion, pero es preferible verlos como paetéa actividad central de la misma (March
& Simon, 1993).

Pero la relacién de los trabajadores con la orgaitn, segun lo refieren March y Simon
(1993), es muy diferente de la de los otros padities:

Al unirse a la organizacion, él [el trabajador] @eeuna relacion de autoridad, esto es,

él estd de acuerdo que dentro de algunos limigfsidos explicita e implicitamente

por los términos del contrato de trabajo) él agépteomo las premisas de su

comportamiento las 6rdenes e instrucciones dadbpa la organizacion (pag. 110)

Esta afirmacion es, de acuerdo con Roehling (1996 clara alusion al concepto de
Contrato Psicolégico en el sentido de que estadeeslarch y Simon apunta “al concepto de
obligaciones contractuales no escritas entre larszgcion y el empleado” (Roehling, 1996,
pag. 202). En otras palabras, del contrato juridiedrabajo se derivan una serie de aspectos
implicitos en la relacion que constituyen el Cawtigsicoldgico.

La idea de que el trabajador decide participar ympeecer participando en la
organizacion aportando sus capacidades a cambas diecentivos que recibe de la misma, lo
gue es necesario para el mantenimiento del equildsganizacional, implica necesariamente

la nocidn de una relacion de intercambio, la caVvista por varios autores como una idea
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fundacional del concepto Contrato Psicologico. Bhaepto de intercambio social sera

presentado mas adelante.

3.2.2 La Norma de la reciprocidad.

Esta fue planteada por Gouldner (1960) en un #otidenominadoThe norm of
reciprocity: A preliminary statemermfue como este titulo sugiere, es una propuesiianprar
o elemental para su definicion. De acuerdo conagts, la norma de la reciprocidad se sustenta
en dos premisas fundamentales: la primera sogji@néas personas ayudaran a quienes les han
ayudado y la segunda, que las personas no har@&nadgfiienes les ayudaron en el pasado
(Gouldner, 1960). Estas proposiciones implican@ien recibe ayuda de alguien, asume que
tiene un compromiso de retribucién inherente aleseficios ofrecidos por parte de su
benefactor. Sin embargo, aclara Gouldner, que @sdponerse que la norma de la reciprocidad
impone obligaciones a alguien sélo de manera oagenite con los beneficios otorgados por
otros, pero lo que realmente sucede es que lagachidnes de retribucién son contingentes con
el valor atribuido al beneficio recibido. En estatsdo afirma:

El valor del beneficio y la correspondiente obligacesta en proporcion a y varia con

—entre otras cosas— la intensidad de la necesidbbeteficiario en el momento en

que se otorgo el beneficio, los recursos del dddsrmotivos atribuidos al dador y la

naturaleza de las restricciones que son percilgjdagxisten 0 estan ausentes. Asi, las

obligaciones impuestas por la horma de la recigeatpueden variar con estatusde

los participantes en una sociedad. (Gouldner, 19&@, 171).

Este hecho sugiere, de cierta manera, una condigaelatividad en la norma de la

reciprocidad, pues la percepcion por parte de rtesgrantes de una relacion acerca de los
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beneficios recibidos y las correspondientes obiayees de retribucion derivadas de los mismos,
variara en funcion de diversos factores, algunopips de los individuos que participan de la
relacién, otros relacionados con el grupo o sisteocéal en el cual la relacion esta circunscrita.
En efecto, Gouldner (1960) afirma que “esta norameibna diferentemente en algin grado en
diferentesculturas’ (pag. 171).

No obstante este caracter relativo de los normdadeciprocidad en funcion de
contextos socio-culturales, la misma, de acuerdo Gouldner (1960), es universal y en este
sentido, “puede ser concebida como una dimensg&n ancontrada en todo sistema de valores
y, en particular, como uno de los principales comembes universalmente presente en los
codigos morales” (Gouldner, 1960, pag. 171). Estidigos morales se encuentran en las
distintas orientaciones filoséficas o religiosasadepueblos —puede verse en sentencias como
“ojo por ojo y diente por diente” en el codigo darkinurabi hasta frases como “dad y se os
dard; (...) porque con la misma medida con que nadigse os volvera a medir” (Lucas 6: 38.
Version Reina y Valera, 2009) — y se hace evidentéas practicas sociales que tienen las
diversas culturas de devolver favores recibidosyapor ejemplo, la practica de invitar a una
cena a alguien como retribucion por un beneficdibido de parte de esa persona.

Igualmente afirma Gouldner (1960), que la normdadeciprocidad es un mecanismo
gue permite el mantenimiento y estabilidad ded&sciones humanas y de los sistemas sociales;
y es que, en efecto, el retribuir favores o beraficecibidos mantiene los lazos de unién entre
las personas, genera vinculos afectivos y es ym&si®n de gratitud entre quienes interactian
en una relacion.

La norma de la reciprocidad, como teoria que subyata definicion del Contrato

Psicoldgico, sustenta especialmente la naturalemractual de este concepto. Un contrato
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implica un acuerdo de compromisos mutuos, es dearpartes implicadas tienen a su vez

derechos y deberes en el marco de la relacion.

3.2.3 Teoria del intercambio social.

En general los autores que sugieren la idea daédeacia de un conjunto de teorias que
subyacen al concepto Contrato Psicoldgico, coimcateafirmar que, entre todas, la teoria del
intercambio social es clave en la definicion dedmm (véase, por ejemplo, Anderson & Schalk,
1998; Taylor & Tekleab, 2004; Conway & Briner, 20@oyle-Shapiro & Parzefall, 2010),
puesto que el Contrato Psicoldgico es un fenOmerosg da a partir de la interaccién que
supone un intercambio entre las partes.

La idea de ver la interaccion en las relacionesrjpgrsonales como un intercambio
social, tiene tres referentes teoricos fundamesitdleibaut & Kelley (1959) en su obiide
Social Psychology of Groupgiomans (1974) en su ob&ocial Behavior: Its Elementary
Forms!y Blau (2006)2 en su obrd&xchange and Power in social lifguienes de una u otra
manera, aunque con ciertas diferencias en sus ¢stg®) han planteado la teoria del
intercambio social. En estas tres obras, si bisrreferenciales teéricos no son homogéneos,
prevalecen en ellas dos supuestos fundamentalesdehismo, que muestra que toda relaciéon
interpersonal se sustenta en el propio interésind&vidualismo, desde el cual se concibe que
el andlisis de las relaciones interpersonales patig del individuo como unidad elemental de
andlisis. Estos dos supuestos llevan a ver lasioeks como un intercambio de recompensas

(Morales J. F., 1978).

11 publicado inicialmente en 1961.
12 La obra fue publicada inicialmente en 1964; la édicionsultada en este trabajo es de 2006.
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No obstante que la idea del intercambio socialith@ gropuesta en las tres obras, la
propuesta de Blau (2006) ha tenido un mayor impantéa teoria de las relaciones sociales
desde la perspectiva del intercambio. “A pesaruwean conjunto su obra es menos conocida,
la acogida que se le ha dispensado ha sido msjaelly Tajfel, por ejemplo, dicen que su
‘contribucion a la teoria del intercambio es la méa’ (1972)” (Morales J. F., 1978, pag. 130).
De acuerdo con Morales J. F. (1978), aunque la dbrdomans es tal vez la mas conocida,
también es la que mas ha recibido criticas y gelogralémicas entre diversos teéricos, mientras
gue la obra de Blau conserva lo esencial de logegpde Homans eliminado los aspectos de
mayor conflicto (Morales J. F., 1978). Aqui se pregan las ideas fundamentales de la teoria
del intercambio social desde la perspectiva de.Blau

Para Blau (2006) toda relacion entre dos 0 masopassconnota un intercambio de
beneficios mutuos; asi, para este autor, el intelc@a social “se refiere a las acciones
voluntarias de los individuos que son motivadas lpgr retornos que esperan obtener y
habitualmente obtienen de otros” (pag. 91). Tarocambio de beneficios tiene un caracter mas
social que econdmico, razon por la cual el valdbaido a los mismos o la percepcion de
obligatoriedad, son relativos a diversos factoresgntes tanto en los sujetos como en la misma
relacién, y no implican necesariamente un valories¢co objetivo como en el caso de las
transacciones economicas. En este sentido, afitena(B006) que,

. el intercambio social difiere en un importantgexdo del estricto intercambio
econOmico. La mas importante y basica distinciéguesel intercambio social implica
obligaciones no especificadas (...). El intercambicia, involucra el principio de que
una persona hace un favor a otro y aunque hayxpez&tiva general de retorno futuro,

su exacta naturaleza no es definitivamente esidal@ceviamente (...).
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El intercambio social, sea en una forma ceremania, involucra favores que
crean difusas obligaciones futuras, inespecificésnaturaleza del retorno no puede ser
negociada, pero debe dejarse a la discrecion @éa ¢mrealiza (pag. 93).

De este modo, a diferencia de los intercambios @oaos, el intercambio social
conlleva el establecimiento de vinculos afectivaiseclas partes, sentimientos que unen a las
personas mas alla de lo estrictamente econémiadarinte el intercambio social tiende a
engendrar sentimientos de obligaciones persongiatud y confianza, mientras que el puro
intercambio econdémico como tal, no” (pag. 94). Baenanera, “los beneficios involucrados
en el intercambio social no tienen un precio examtotérminos de un simple promedio
cuantitativo de intercambio, por lo que las obligaes sociales son inespecificas” (pags. 94-
95). No es posible, por consiguiente, asignar lorexacto al beneficio recibido, por lo que es
dificil aplicar principios econémicos de maximizacide utilidades al intercambio social. En
tal sentido, su valor es relativo a multiples faesoque afectan la relacion de intercambio,
factores tales como la etapa en la que se enciegtesarrollo de la relacion en un determinado
momento, el caracter de la relacion, la naturaldealos beneficios derivados de las
transacciones y el contexto social en el que sendeglve la relacion. (Blau, 2006).

El intercambio social implica también el establéemo de compromisos entre las
partes que se derivan de su relacion, tal coma@eita en el concepto Contrato Psicolégico,
por lo que las relaciones de intercambio implicaa eondicion de reciprocidad, la cual
involucra tanto compromisos mutuos como confiamteedas partes. Tal como lo afirma Blau
(2006),

el establecimiento de relaciones de intercambidigapa realizacion de inversiones que

constituyen compromisos con la otra parte. Comntetcambio social requiere confiar en
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los demas para ser reciproco, el problema iniggbrebar que uno mismo es digno de
confianza (pag. 98).

La confianza, por consiguiente, debe construirgatatior de la relacion y la mantienen
en el tiempo las muestras permanentes de recipb@dtre las partes. En este sentido, las
obligaciones de intercambio promueven la confiagnéata a su vez se torna en un elemento
esencial para mantener estables las relacionesenci

Estas ideas son fundamentales en el momento dereodgs el Contrato Psicologico
como una relacion de intercambio. El Contrato P&gioo emerge a partir de la relacion de
trabajo formalizada a través del contrato juridiedrabajo; desde la perspectiva de Blau (2006),
en el intercambio econémico las obligaciones sos especificas y condiciones definidas las
cuales se explicitan a través del contrato de jwali®e otra parte, en el intercambio social las
obligaciones entre las partes son mas inespecificastan basadas en la confianza y la
credibilidad entre las partes, caracteristicas geeacercan mas al concepto Contrato
Psicolégico.

Estas tres teorias presentadas hasta aqui, hafusikntes del Contrato Psicolégico
como concepto, basicamente en las propuestasi@sicdal mismo. Sin embargo, la retoma del
concepto en la década de los 90 por parte de Rayd3eplantea un abordaje tedrico diferente,
ya que esta autora enmarca sus postulados desd@euspectiva cognitivo-conductual,

especificamente desde los modelos mentales.

3.2.4 La perspectiva de los modelos mentales.

Segun Jones, Ross, Lynam, Perez y Leitch (2011)p¢edn de modelo mental fue

propuesta originalmente por Kenneth Craik en 1848a Craik (1967) las personas forman en

109



sus mentes modelos en pequefia escala sobre thaceakiterna y de las posibles alternativas de
accion de las cuales elijen la que consideran [@mantre ellas, y ante situaciones futuras
pueden utilizar el conocimiento pasado para actlearmanera mas completa, segura y
competente haciendo uso de tales modelos men&ileembargo, un desarrollo mucho mas
amplio y completo fue elaborado algunas décadastands por parte del psicélogo Philip N.
Johnson-Laird a partir de sus investigaciones sellvazonamiento humano (Jorssl, 2011)

De acuerdo con Johnson-Laird (1980) “los seres homao aprehenden el mundo
directamente: poseen sélo representaciones intdetasismo” (pag. 98), aspecto que implica
la formacién de modelos mentales con los cualésgsa la comprensién del mundo con el que
los seres humanos se relacionan. “Entre las pragesdclave de los modelos es que su
estructura corresponde a la estructura de lo gpeegentan (como una imagen visual)”
(Johnson-Laird, 1994, pag. 191), de ahi que seq@an esta perspectiva una correspondencia
entre las estructuracion del modelo mental y |gpiar@structura del fendmeno u objeto que
representa y que trata de ser comprendido podeliduo que lo percibe. En tal sentido, los
modelos mentales surgen como resultado de la peécepcomprension del discurso y la
imaginacion, y representan situaciones realestétipas o imaginarias (Johnson-Laird, 2001);
los modelos mentales igualmente representan eesdadgersonas, eventos y procesos, asi
como operaciones de sistemas complejos (Johnsod;124105). Esta propuesta de Johnson-
Laird tiene, segun Vosgerau (2006), implicacioresigia condicion de isomorfismo, razén por
la cual afirma que en realidad, la correspondesniee las estructuras de los modelos mentales
y aquello que representan, se da solo parcialmgatgle los modelos mentales son estructuras
gue son isomorfas solo en cuanto a las partesargiey de la estructura de aquello que es

representado, cuyas relaciones estan basadasmrades solamente en la percepcion.
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Por su parte, en una perspectiva similar a la @¢afat por Johnson-Laird, para Gentner
(2002), “un modelo mental es una representacionrddominio o situacion que permite la
comprension, el razonamiento y la prediccion” ({#883). Sin embargo, también en acuerdo
con Vosgerau, Gentner (2002) afirma que “los maeientales no son siempre exactos” (pag.
9683), por lo que también es importante tener emteulas creencias incorrectas al momento
de estudiar los modelos mentales, ya que los srpareden contribuir a una mejor comprension
y aprendizaje de los individuos (Gentner, 2002yaRssta autora, las personas utilizan los
modelos mentales para razonar con otros, por Imgusn mas que una manera conveniente
de hablar, y pueden facilitar la resolucién de folas y el razonamiento en un campo
determinado, produciendo resultados tanto incarsemdmo correctos (Gentner, 2002).

Finalmente, y a manera de sintesis sobre la pdispéedrica de los modelos mentales,
son convenientes las observaciones que hace Nq2oaq):

1) Los modelos mentales son incompletos.

2) La capacidad de las personas para "ejecutar” sdelasson muy limitadas.

3) Los modelos mentales son inestables: las persdu@sro los detalles de los

sistemas que estan usando, especialmente cuarsldetaties (o0 el sistema completo)

no han sido usados por algun periodo.

4) Los modelos mentales no tienen limites firmes: aigyos y operaciones

similares se confunden unos con otros.

5) Los modelos mentales son “acientificos™. las peasomantienen patrones de

comportamiento “supersticioso”, incluso cuando sahae son innecesarios porque

cuestan poco esfuerzo fisico y ahorran esfuerzdahen

6) Los modelos mentales son parsimoniosos: A menudopk&sonas hacen

operaciones fisicas adicionales en lugar de laiffdacion mental que les permitiria
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evitar esas acciones; ellas estan dispuestasizauticcion fisica extra para reducir la

complejidad mental. (pag. 8).

3.2.5 La nocién de vinculo.

Como se mencion6 anteriormente, la perspectiva ddelbos mentales ha estado
presente fundamentalmente en la obra de Rousseau,SiD embargo, en otras
conceptualizaciones recientes se encuentra predanteerspectiva tedrica del vinculo,
particularmente en la propuesta de Malvezzi (20dd5a quien el Contrato Psicolégico actla
como vinculo para la reconstruccion de los lazeslaciones de trabajo fragilizados por las
condiciones de flexibilizacion de la fuerza de &jab

De manera general, el vinculo se define como “uni@tadura de una persona o cosa
con otra” (Real Academia Espafola, 2006), es aguglle une, que ata, que genera
involucramiento o union entre dos partes. En @ndi inglés la palabra que define el vinculo
eslink, y ésta tiene dos acepciones: de una parte, seedsfmo “elemento conectante, una
conexion, relacion o correspondencia entre persomasas” (OCEANO, 2001). Una segunda
acepcion define este término como “juntar o conddias 0 mas personas 0 cosas); sugerir que
(personas o cosas) estan significativamente asxiadienen relacion entre si” (OCEANO,
2001). Fundamentalmente, el vinculo implica unaeg@m entre dos partes que se relacionan
y se afectan mutuamente.

Si bien la teoria del vinculo tiene sus raicesaetedria de las relaciones objetales de
Melanie Klein, son los trabajos Pichon-Riviéere tpge formulan una teoria del vinculo desde
un enfoque social, por lo que hay que considersta autor como el fundador de la teoria y

quien realiz6 un trabajo integrador entre lo pgigao y lo social (Rodriguez, 2002); y es que,
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en efecto, para Pichon-Riviére (1985), “la nociérrelacion de objeto es heredera, (...), de la
psicologia atomistica. El vinculo es una cosa élifer que incluye la conducta” (pag. 35). Para
este autor, la nocién de vinculo es mucho mas etmmque la nocidn de relaciones de objeto,
puesto que segun lo afirma, “el vinculo es un cptestrumental en Psicologia Social que
toma una determinada estructura y que es manegjpblacionalmente” (pag. 47).

En este orden de ideas, Pichon-Riviére (1985) defirvinculo como:

... unarelacién particular con un objeto; de edteci@n particular resulta una conducta

mas o menos fija con ese objeto, la cual formaattem, una pauta de conducta que

tiende a repetirse automaticamente, tanto en &idel interna como en la relacion

externa con el objeto. (pag. 35).

En tal sentido, el vinculo se refiere a la confagidn de un patron de relaciones de un
individuo con un “otro”, estableciendo una dinAmpaaticular de interaccion entre las partes
gue las afecta mutuamente, ya que segun lo afirrako¥ (1999), la nocion de vinculo “es
solidaria de la nocion detro” (pag. 547), puesto que el vinculo no puede careelsin la
existencia de un “otro”, lo que lleva a una defificmutua entre los sujetos. La definicion
mutua implica no solo la percepcion del otro conhguian diferente al sujeto, sino el
reconocimiento de la existencia del otro en todasdéimensiones que definen su humanidad.
Esta perspectiva se enmarca también en la diadédéc“sefior y el siervo” de Hegel (2006)
para quien, en una relacion, el individuo aparececctal sélo en la medida del reconocimiento
gue le otorga el otro. El uno solo existe en laidedn que es reconocido por el otro. Si el otro
desaparece, no reconoce, Yy, por lo tanto, el unowsgbiliza. Esto lleva a una necesidad
reciproca del uno con el otro.

El vinculo juega un papel clave en el establecitoieanalisis y comprension de las

relaciones humanas, y en este ambito el conceptdndalo suele estar asociado a los lazos
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afectivos que surgen entre dos 0 mas personasestpl#ecen una conexion afectiva entre ellas
como producto de la interaccion, ya que, comoitonaf Pichon-Riviere (1985), “el vinculo es
siempre un vinculo social, aunque sea con una p&tr¢pag. 47).

Los vinculos estan siempre determinados en un tigmgspacios definidos, razén por
la cual el vinculo se relaciona también con la drdie rol, de estatus y de comunicaciéon
(Pichon-Riviere, 1985) y esto es particularmengetcien el caso de las relaciones en contextos
laborales, donde los trabajadores cumplen unosndiei@dos roles en funcion de los cargos que
desempefian y posiciones que ocupan, o de los psgasproyectos de los que participan en

un espacio y momentos determinados en la dinanei¢a iklacion laboral.

3.2.6 Los discursos de la flexibilidad laboral.

A partir de la consolidacion de la Revolucion Indias y durante la primera mitad del
siglo XX, la gestidbn empresarial, y, por ende,ge&cticas de administracion de la fuerza de
trabajo, estuvieron definidas sobre la base dep&adgas impuestas por el fordismo y el
taylorismo, y las estructuras empresariales septakan altamente jerarquizadas y rigidas. Sin
embargo, en el lapso comprendido entre 1965 y 1&#/®uso de manifiesto las fuertes
dificultades del taylorismo, descritas mejor laghah rigidez, por lo que a comienzos de la
década de los afios 70 aparecen en el primer pkradegias corporativas como el cambio
tecnologico, la automatizacion y fusiones, entmraytpara lograr la supervivencia de las
organizaciones en un contexto de deflacion y agadesion econdmica (Harvey, 1998). En
consecuencia, las décadas de 1970 y 1980 fueropéuodo complicado de reestructuracion
econdmica y reajuste social y politico” (Harvey989pag. 170). Tal reestructuracion implico

una transformacion de la organizacién industridd ya vida social y politica, que marco el paso
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del fordismo a la “acumulacion flexible”, la cuaée’ sefiala por una confrontacion directa con
las rigideces del fordismo. Apela a la flexibilidedn relacion a los procesos laborales, los
mercados de mano de obra, los productos y lasgpdataonsumo (Harvey, 1998, pag. 170).
Tal como se ha sefialado anteriormente en este @mtanexiste, como lo han sugerido
varios autores (Alonso & Fernandez, 2006; Barlelfuiada, 1992), una correspondencia entre
las condiciones del contexto en un momento detewoily la emergencia de teorias, abordajes,
perspectivas 0 conceptos que intentan explicars tatlendiciones. Las transformaciones
contextuales de las decadas de los afios 70 y 8@faadas y que dieron origen a formas
flexibles de gestion, incidié también en la emeojgede los discursos sobre la flexibilidad. A
partir de los afios 80 el concepto de flexibilidagl wlvié clave para entender las
transformaciones en las relaciones de trabajogsieimculado con la tecnologia reprogamable,
nuevas formas de organizacion del trabajo o predadi en los empleos (De la Garza, 2000).
De acuerdo con Sennett (2004),
...la palabréflexibilidad entré en el idioma inglés en el siglo XV; su sgmtoriginal
derivaba de la simple observacion que permitiatatersque, aunque el viento podia
doblar un arbol, sus ramas volvian a la posicidgiral. Flexibilidad designa la
capacidad del arbol para ceder y recuperarse dst@a prueba y la restauracion de su
forma. En condiciones ideales, una conducta hurflaréle deberia tener la misma
resistencia a la tension: adaptable a las circnoste cambiantes sin dejar que éstas lo
rompan. Hoy la sociedad busca vias para acabalosomales de la rutina creando
instituciones mas flexibles. No obstante, las [céstde la flexibilidad se centran
principalmente en las fuerzas que doblegan a leggréag. 47).
Por su parte, Diaz, A. (1996) sostiene que “lailfitigad ha sido considerada como un

concepto tan vasto como difuso, dificil de encuadmaliticamente (...). La gama de
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significados es tan amplia que induce a confus{pay. 32). Con el propdsito de contribuir en
la clarificacion del mismo, este autor propone fyunelamentalmente existen dos grandes tipos
de flexibilidad: una macro referida al sistema égoito y productivo en general que busca
adaptarse a las transformaciones del contexto Iglgh&a micro o de tipo empresarial que
implica el esfuerzo de las organizaciones por adspta las condiciones cambiantes del entorno
econdmico; en ésta Ultima, el autor propone tpsstde flexibilizacion de las organizaciones:
1) de gestidn estratégica, financiera y comer@gplde gestion productiva y 3) flexibilidad
laboral interna (Diaz A. , 1996).

Esta Ultima es definida por el autor como “la cégaat de la empresa para contratar y
utilizar flexiblemente la mano de obra, en sus disi@nes numérica, salarial, funcional y de
tipo de contrato” (Diaz A. , 1996, pag. 41), lo giabe entenderse también en términos de que,
hablar de flexibilizacion laboral no debe signifiseempre —como generalmente suele ocurrir—
una tendencia hacia la disminucién de contrataeidria modalidad de empleo, ya que la
flexibilizacion puede darse también en términoscdmbios en el tipo de salario (fijo por
variable), transformaciones en las caracteristedpuesto de trabajo o en la manera como se
estructuran las funciones y procesos en las orgeioizes, los horarios, o distintas opciones en
relacion con el sitio de trabajo donde el trabajguleede realizar sus tareas. No obstante, los
tres tipos de flexibilidad empresarial propuestas Piaz, A. (1996) concurren en la
construccion de sistemas de redes que actualmenateterizan las dinamicas de los negocios y
tienen fuertes impactos en la manera como se aoafigas relaciones de trabajo actualmente.
En este orden de ideas, los cambios contextuaas gorrespondientes transformaciones en la
gestion empresarial y en la conformacién de lasresas en el modelo de red, estan
directamente asociados a los procesos de flexabibn del trabajo, en términos de su gestion

mas que simplemente de la contratacion. En otdabnas, como lo sostiene Kalleberg (2001),
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en materia de flexibilizacion del trabajo existettela flexibilidad funcional, referida a la forma
como se disefian cargos, funciones, procesos uidsragl trabajo por proyectos, la
plurifuncionalidad de los trabajadores, la gesponcompetencias, como la numeérica, referida
al numero de trabajadores vinculados directamentdacorganizacion en relacion con formas
de contratacion tercerizada o temporal.

En la actualidad, las tradicionales relaciones ativles de trabajo estan siendo
modificadas debido al crecimiento del individualssgnla flexibilidad (Guest, 2004); tanto en
lo social en general como en lo laboral en pariGué vida actual experimenta las condiciones
de “fragilizacion de los vinculos humanos” (Baum2®Q7; Malvezzi, 2011), evidenciadas en
lo laboral por un gran auge de formas flexiblesa®@ratacion (o vinculacion de personas a las
organizaciones), practicas de gestiéon que se eamart una creciente “individualizacion” de
las relaciones de trabajo. Este hecho implica aeviademas, otro referencial teérico que
establece marcos conceptuales a concepcionestescgit Contrato Psicologico, como es tema

de la individualizacion.

3.2.7 La perspectiva de la individualizacion.

En relacidon con esta perspectiva, uno de los atmystemporaneos mas reconocidos

en el tema es Ulrich Beck. Para este autor, unopdatpartida importante es reconocer la

diferencia entre individuacion e individualizacidti.primer término alude a la formacion de la

persona, el desarrollo del ser Gnico, la emanaypa@eck, 1998). El concepto de individuacion
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fue propuesto inicialmente por Jung (2082yuien afirma que el mismo es el aspecto central
de su propuesta tedrica en psicologia.

Individuacién significa aquel proceso que engemhrandividuo’ psicoldgico, es decir,

una unidad aparte, indivisible, Timdo(...). Llegar a ser un individuo y, en cuanto por

individualidad entendemos nuestra peculiaridad m#sna, Ultimae incomparable,

llegar a ser uno Mismo. (Jung, 2002, pags. 447-448)

De otra parte, la individualizacion, es una cat@gmocio-histérica e historico-
sociologica, referida no a la conciencia o a laidiad, sino a procesos y transformaciones
sociales cuyo foco de atencion e incidencia noet@olectivo sino el individuo (Beck, 1998).
Como lo afirma este autorel‘propio individuo se convierte en la unidad deroeluccion vital
de lo social...) de modo que los individuos (...) se conviertamos sujetos de su subsistencia,
mediada por el mercado, y de su organizacion \ifpdanion biograficas” (pag. 166).

“Individualizacion” significa, en primer lugar, eproceso de desvinculacion

[disembeddingly, en segundo lugar, el proceso de revinculacidonevas formas de

vida de la sociedad industrial en sustitucion dealatiguas, en las que los individuos

deben producir, representar y combinar por si msssng propias biografias. De ahi el
nombre “individualizacion”. La desvinculacién y megulacion (por utilizar los términos
de Giddens) no ocurren por casualidad, ni voluamaente, ni a través de diversos tipos
de condiciones histéricas, sino de una vez y endadiciones generales del estado de
bienestar en la sociedad industrial avanzadaotabcha evolucionado a partir de los

afos sesenta en numerosos paises occidentalek, {B6¢E, pag. 28).

13 Texto publicado originalmente en 1961.
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En tal sentido, las transformaciones socio-poltmeurridas en las ultimas décadas han
producido una desvinculacion del individuo de difges colectivizaciones, para llevarlo a una
autoresponsabilizacion en la satisfaccion de steyghs necesidades como ser humano y actor
social. El actual estado de bienestar, como lmafiBeck (1997) “presupone al individuo como
actor, disefiador, malabarista y director de escenau propia biografia, identidad, redes
sociales, compromisos y convicciones” (pag. 29).

La individualizacion, por tanto, no es una elecdibre y soberana de los individuos,
sino que tal condicién es impuesta por las dinasmiehmercado y las instituciones dominantes.
De esta manera, se habla de “individualismo insbhalizado” (Beck & Beck-Gernsheim,
2003): “Las instituciones cardinales de la sociea@dierna —los derechos civiles, politicos y
sociales basicos, pero también el empleo remuneyddoformacion y movilidad que éste
conlleva— estan orientadas al individuo y no apgfu(pag. 30). En este orden de ideas, el
Estado y las instituciones dominantes, promulganarmas, politicas y directrices que
gobiernan las actuaciones de los individuos eneshdollo y construccion de su propia
biografia; “en la actualidad abundan las directrieen el sistema educativo, el mercado de
trabajo o el Estado del bienestar— que contienexi¢gencia de que el individuo tome las riendas
de su propia vida so pena de sancion econdmicatk(BeBeck-Gernsheim, 2003, pag. 72).
Asi, la individualizacidn institucionalizada impdicque la construccion de una biografia
personal estd matizada por las condiciones y ditest impuestas por las instituciones
dominantes.

Como lo afirman Beck y Beck-Gernsheim (2003), @ividualizacion lleva impresa la
filosofia del “hagalo usted mismo”, una necesidachpgulsiva de vivir la propia vida, tener el
dinero propio, el espacio propio. En consecuergligxito o el fracaso son un resultado

completamente individual, y de esta manera, “losbl@mas sociales pueden convertirse
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directamente en estados animicos: en sentimierauighabilidad, ansiedades, conflictos y
neurosis (...). Las crisis sociales aparecen conmialtjvidual y ya no son percibidas —o solo
de manera indirecta— en su dimension social” (Be8&eck-Gernsheim, 2003, pag. 73).

En sintesis, como bien lo afirma Bauman (2003),'itidividualizacién’ consiste en
hacer que la ‘identidad’ humana deje de ser um’getra convertirse en una ‘tarea’, y en cargar
sobre los actores la responsabilidad de la tateaa gonsecuencias (y efectos secundarios) de
su actuacion (pag. 20).

En el marco de estas perspectivas tedricas y dondg laborales de la actualidad, el
Contrato Psicologico significa una experiencia clatgmente individual a la vez que
transitoria, lo que lleva a que exista una recaméigion y actualizacion del mismo en funcion
de las circunstancias en que se desarrollan larierpias de trabajo, ya que, como lo afirma
Beck (1998), en la medida en que la progresivaviddalizacion lleva a los individuos a estar
cada vez mas separados de los lazos socialesdiecprcomo consecuencia, por una parte, que
las formas de percepcion sean mas privadas yezsahvstoricas, es decir, el horizonte temporal
de la percepcién de la vida se reduce cada vez/ nu@® gira en torno al propio yo, y de otra,
aumentan las restricciones que obligan a configanaropia vida precisamente en los aspectos
en que ésta no es mas que el producto de las siecwias y de las condiciones que se viven a

cada momento (Beck, 1998).

3.3CONCEPCIONES DEL CONTRATO PSICOLOGICO EN LA LITERAT URA

ESPECIALIZADA SOBRE EL TEMA

Al indagar sobre el significado del término “conc@én” presente en el diccionario, se

encuentra que éste se define como “accion y eféetooncebir” (Real Academia Espafiola,
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2006) y concebir a su vez, aparte de la acepcidodicista como sindnimo de fecundacion o
prefiez, se define como “comprender, encontrarfigetion a los actos o sentimientos de
alguien, [asi como] formar idea, hacer conceptalde” (Real Academia Espafiola, 2006). De
la misma manera, en el Diccionario Cambridge ehitéo conceptiorse define como “una idea

o una forma particular de entender o pensar adere#go, o un entendimiento particular de una
situacion o principio”(Cambridge University, 2007). En este sentido, womcepcion
fundamentalmente se refiere a la idea, muy genavakierto, que alguien puede formar sobre
un asunto especifico. Significa una opinidon que perdona puede tener sobre una cosa o0 un
asunto determinado que implica una forma particdéaver y entender las cosas. Por su parte,
para Renteria (2004),

... las concepciones son formas de explicar los fem@s sociales; son abstracciones de

situaciones reales expresadas a traveés de nasratigescursos “tedricos” o “practicos”

sobre acciones especificas de personas, o solmte®Bpciales en diferentes esferas de
la vida social; son recortes especificos, “paréidaaciones” o “generalizaciones”; son las

“teorias en uso” que las personas (profesionatey tienen del mundo y de lo que hacen.

(pag. 38).

Las concepciones se encuentran mas en el ordeasdeldas formadas a partir de
experiencias individuales y particulares vividaslpe personas en el cotidiano, diferenciandose
de los conceptos, como lo sugiere Dworkin (1986jamuien el contraste entre concepto y
concepcion se refiere al “contraste entre nivedealibtraccion en el que la interpretacion de la
practica puede ser estudiada” (pag. 71), estangareéro mas orientado hacia el significado
tedrico de algo, mientras que el segundo hacearafex principalmente hacia una interpretacion
practica de un asunto determinado, por lo que aejacion, en otras palabras, se refiere a la

interpretacion que una persona da a un concep&criésp, en cuyo caso, como también lo
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anota Renteria (2004), las concepciones sirvenniddelos orientadores para comprender,
explicar, fijar’, incluir o excluir caracterizaan@s o representaciones sobre fendbmenos de la
vida humana. Esto es: cumplen una funcidon de comento que implica necesariamente la
orientacion de las practicas sociales” (pag. 38).

Las concepciones son producto de la razon deridada experiencia, es decir, emergen
de lo aprendido por lo individuos de sus exper@nen el cotidiano. La concepcion sobre algo,
si bien es individual, se alimenta de los referepresentes en el contexto social y cultural del
cual el individuo hace parte y con el cual intelactonstantemente. Las concepciones, a
diferencia de los conceptos que son abstracciorada&s a partir de generalizaciones sobre algo
(Kerlinger & Lee, 2002), tienen el caracter de riptetacion particularizada de los fendbmenos
presentes, por lo que puede afirmarse que una gooeimplica una visién particularizada
sobre cosas, hechos o asuntos de la vida diaria.

De esta manera y parafraseando a Renteria (2064j), las concepciones en la
investigacion sobre Contrato Psicoldgico resultausa forma mas préactica de indagar sobre el
mismo, ya que la categoria “concepcion” es mashiexy abierta que la de concepto, pues
pueden incluirse en ella “valores, sentidos, pukevista, ideas, representaciones, teorias,
conceptos o definiciones” (Renteria, 2004) tanttadgersonas involucradas en relaciones de
trabajo como en la literatura especializada sobenga.

En el presente trabajo, las concepciones sobrergr&o Psicologico son identificadas
a partir de las definiciones presentadas en leatitea especializada sobre el tema, hecho que
permite generar un trasfondo teérico para la lacgucomprension de las configuraciones del
Contrato Psicologico como hecho social en conteaspecificos de las relaciones de trabajo.

Tales concepciones se encuentran a su vez delsmpadal uso del concepto en la literatura
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especializada sobre el tema en diferentes momdnst&ricos del mismo y por las ideas

presentes en las teorias y conceptos que subydaeefiniciones del concepto.

El Contrato Psicolégico como concepto, ha presentadtices en su definicion y

concepcion en la literatura especializada a trdeésempo, en la medida en que han cambiado

las condiciones socio-histéricas con las cualésretacionado, y también en la medida en que

se producen variaciones en las categorias taxoméngisociadas a su definicion. De esta

manera, como una forma de tener una vision intetplgbroceso evolutivo que ha tenido este

concepto y sin pretensiones de exhaustividad, éabla 1 se presenta una propuesta que

sintetiza dicho proceso.

Tabla 1. Contexto y evolucién del concepto Contrato Psigicid.

Imagenes del mundo

Literatura sobre

Concepciones del Contrato

Posfordismo y
Toyotismo

- Condiciones . S N .
Epoca contextuales del trabajo y la las organizaciones| Psicoldgico en la literatura
gestion y la gestién especializada sobre el tema
e Teorias del . .
. « Fendmeno relacional entre dos
» Recuperacion de la . liderazgo, productg sujetos con implicaciones de
» Lo sodlido de los desarrollos . ; -
posguerra. - reciprocidad. Acuerdos tacitos.
- * Lo estable tedricos resultantes X
» Crecimiento . (Argyris, 1960).
- * Relaciones de largo de la Il guerra
economico lazo mundial
60’s » Estado de Bienestar P v « Expectativas mutuas entre
R » Carrera ascendente y* TeoriaXeY . N
» Especializacion - h . trabajador y organizacién
- : lineal e Grid Gerencial .
» Enfasis en la Tarea s P (Levinsonet al, 1962)
« Division funcional * Empresa monolitica | « Teoria sistémica de
. integrada las organizaciones . " T
» Fordismo « Dispositivo de implicacion en el
-bo largo plazo (Schein, 1965).
* Adm. Cientifice '
e Literatura
. gerencial con
« Inestabilidad y crisis * Cr|S|s_ énfasis en el tema _
S » Cambio . « El CP como conceptxplicativo
, * Recesion N del cambio. h
70's — * Resquebrajamiento . ylo comprensivo de las
, * Problemas de ., * Calidad total . : .
80’s L » Transformacion : Relaciones de Trabajo no tiene
productividad y . * Liderazgo .
. * Productividad . . un lugar prominente.
ganancias e situacional
* Innovacion .
¢ Liderazgo
transformaciona
* Globalizacién.
 Flexibilidad laboral. . -
) - * Reingenieria
» Pactos y alianzas » Lo liquido - .
. ; S ¢ Inteligencia ;
» Enfasis en el Proceso| ¢« Lo incierto . * Modelo mental. Creencias
, s ; . emocional S .
90’s » Acumulacién flexible | « Lo inestable - individuales sobre compromisos
o ) . . ¢ Gestion por S
» Capitalismo financiero| « Lo ligero . implicitos (Rousseau, D., 1995)
. competencias
» Estado neoliberal e Estructuras planas .
. « Qutsourcing
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1=

- Imagenes del mundo| Literatura sobre Concepciones del Contrato
- Condiciones . S L :
Epoca contextuales del trabajo y la las organizaciones| Psicoldgico en la literatura
gestion y la gestién especializada sobre el tema
El CP como parte de un proces
amplio (Guest, 2004). EI CP
como proceso (Conway y Briner,
* Lared. 2005)
+ Desarrollodelas TIC | & Lo V|rtua_1|_ . ¢ Responsabilidad Acuerdos idiosincrasicos
e Competitividad ! .
* Empresas red. « Empleabilidad social empresarial (Rousseau, D., 2001}Deals
» Alianzas estratégicas. b o ¢ Gestién del (Rousseau, Ho, y Greenberg,
. . * Individualizacion de .
» Fusiones empresarialg . conocimiento 2006).
NS : las relaciones de !
« Crisis financiera . ¢ Gestion por
. . trabajo . Lo
Siglo » Reordenamiento . - proyectos Vinculos estables, implicitos y
o e Multiempleabilidad . e
XXI geopolitico del mundo S ¢ Networked voluntarios de cooperacion
- . * Reduccion del o o
* Multiculturalismo emoleo Organizations mutua entre individuos grupos.
» Procesos migratorios pleo e Gestién humana Mecanismo de reconstruccion d
. » Fragilizacion de los P ’ .
masivos vineulos estratégica los vinculos fragilizados
» Envejecimiento del . ¢ Estudios criticos (Malvezzi, 2011).
» Trabajadores "
mundo olivalentes de la gestion
poltv . . Analisis y comprensién de los
* Multifuncionalidad
CPs en el marco de un modelo
que implica su génesis,
evolucion y ajuste permanente
(Chiuzi, 2014).
Fuente: Elaboracion propia.

3.3.1 El Contrato Psicolégico como acuerdos tacitos.

Para Argyris (1960), una organizacion es “una filmd de partes que se mantienen a

si mismas a través de su interrelacion y el logroljetivos especificos” (pag. 27). Como puede

verse, un punto clave para este autor en la corsigrede las organizaciones es la interrelacion

entre las partes que la conforman, y esta perspelgiguia en el andlisis de las dinamicas

organizacionales de una manera mas espcifica cusedobica en la interaccion entre

supervisores y empleados en el marco del ejerd@itiderazgo.

En este sentido, para este autor la condicién gtéeen la base de la formacion del

Contrato Psicoldgico es la interaccion entre dd#viduos, a saber, empleado y supervisor, lo

cual ubica este hecho social desde esta perspestie plano de la relacion interpersonal,

especificamente en el marco del ejercicio de lles e jefe y subalterno, quienes se relacionan
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e interactian con el proposito de realizacion tEataorientadas al logro de objetivos de trabajo.
Cada una de las partes tiene intereses y necesjgadpositos individuales y comunes, y en su
interaccion pueden existir tensiones y desacuardo® producto en parte de la manera como
los supervisores dirigen a sus empleados. Sin gyopan esta interaccion surgen mecanismos
0 estrategias como la realizacion de acuerdootieit los que cada parte estan dispuesta a
hacer algo en beneficio de la otra, lo cual pemmitgrar un equilibrio en la relacion con
beneficios mutuos. De esta manera, en la dinamécdasl interacciones de trabajo entre
supervisores y empleados surge una serie de asuddlitos dirigidos a expresar
comportamientos que benefician las relacionesab&pp, constituyendo tales acuerdos tacitos
entre supervisores y empleados el “Contrato Pgigmbddde trabajo” (Argyris, 1960).

Si bien el propésito de la interaccion es el dedlarde actividades relacionadas con
asuntos del trabajo en el contexto de una orgadizalos acuerdos tacitos constitutivos del
Contrato Psicolégico entre las dos partes tienemogaropdsito equilibrar los intercambios de
la relacion interpersonal. Desde esta perspe@hv@ontrato Psicolégico se presenta como una
resultante de las relaciones interpersonales eexios laborales, pero a su vez actiia como un
dispositivo regulador de las relaciones entre jefempleados, que permite equilibrar los
intercambios de la relacidn en la que existen @ses que en determinados momentos pueden
llegar a ser divergentes e incluso discordantgaugstos, lo cual implica también un proposito
definido en la reduccion o evitacion del conflictal como lo expresa Argyris (1960): “El
Contrato Psicoldgico simplifica la relacion empleadipervisor” (pag. 96).

Cabe anotar que, en términos de la perspectivasdmhtratos psicolégicos concebidos
como acuerdos, Levinson y sus colaboradores vanatiéidde la propuesta de Argyris y
conciben tales acuerdos no sélo entre supervisossapleados, sino que “también hay, en

efecto, muchos contratos psicologicos de propoesiomenores entre las personas en la
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organizacion. Estos pueden ser vistos como acuealagerales que inciden en la relacion
hombre-organizacion” (Levinsast al, 1962, pag. 38).

El Contrato Psicolégico en la propuesta de Arggesconcibe entonces como un
conjunto de acuerdos tacitos sobre el comportamigmtato entre empleados y su supervisor
en el marco de las relaciones de trabajo. Tagjttifsia que algo “no se dice formalmente, sino
gue se supone e infiere” (Real Academia Espafif26)2 significa que, aunque un hecho, idea
0 acuerdo exista, éste no se expresa abiertamamque las partes implicadas supongan y
acepten su existencia y actien en correspondenmgiastos supuestos. De otra parte, acuerdo
significa “convenio entre dos o0 mas partes” (Rezddemia Espafiola, 2006), implica la puesta
en comun de circunstancias, propésitos e intemgsesntegra a dos partes en asuntos que les
son comunes.

Los acuerdos son la esencia en la constituciérodgatos en general y trascienden el
ambito de lo juridico, ya que se insertan en perastsociales que acompafian a la humanidad
desde su origen como especie (Simental, 2009)alEsentido, los acuerdos, entendidos como
pactos o convenios, no se circunscriben solo leigdades actuales, sino que estos hechos han
estado presentes desde tiempos antiguos en laidig® la humanidad. En la Biblia, por
ejemplo, la primera referencia a un pacto o corovapiarece en el Antiguo Testamento justo
antes del denominado diluvio universal cuando Dexse su alianza con Noé; alli se lee: “Mas
estableceré mi convenio contigo, y entraras ercaltd, y tus hijos y tu esposa y las esposas de
tus hijos contigo” (Génesis 6: 18. Version Reingajera, 2009) y mas adelante en relacién con
el mismo evento pero después de haber ocurriddugial se dice: “he aqui que yo establezco
mi convenio con vosotros, y con vuestros desceteletiespués de vosotros” (Génesis 9: 9.
Version Reina y Valera, 2009), y luego en variossigellos siguientes se hace referencia a la

evidencia concreta y objetiva sobre el conveniospiba hecho: la sefial del convenio — léase
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acuerdo — es el arco iris (Génesis 9: 12-17. VeR&na y Valera, 2009). Sin embargo, aunque
estas situaciones expresan el establecimientougedis o convenios, las mismas no involucran
el concurso voluntario de las dos partes, sinoegjumnvenio se constituye por la voluntad
expresa de una de las dos partes. La primera mefargue aparece en este texto sobre un
acuerdo que implica el involucramiento mutuo qua@@mete y obliga a ambas partes, se da
con ocasion del convenio que se establece entleyEkecob mediante el cual, el primero vende
su primogenitura al segundo por un plato de lest@a@nesis 25: 29-34 Versidon Reina y Valera,
2009).

De esta manera, la concepcion del Contrato Psioolégpbmo acuerdo tacito entre
supervisores y empleados implica que éste, comoepbm, aparece en el discurso de las
Ciencias Sociales en 1960 con la publicaciéon deyWggUnderstanding Organizational
Behavior pero como hecho social forma parte de las dirgsnite interaccion de los seres
humanos desde la existencia de las primeras sdegsdas en esencia, un fenomeno relacional

entre dos sujetos con implicaciones de reciprocidad

3.3.2 El Contrato Psicolégico como expectativas implicita

A las definiciones hechas sobre Contrato Psicotbgic la década de los afios 60,
particularmente en las propuestas de Levinspal. y de Schein, subyace la idea de unas
relaciones de trabajo tipificadas como un interaarsbcial (Blau, 2006) basado en expectativas
de reciprocidad mutua (Gouldner, 1960), ya querétaciones de trabajo vistas a la luz del
Contrato Psicolégico tal como se definié en la décde los 60, se configuraban como

transacciones en las que las que cada parte eitplo@sta a dar en la medida en que esperaba
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recibir de su contraparte. Dichas relaciones deréambio con condicion de reciprocidad,
implican la existencia de expectativas mutuas enaeto de la relacion de trabajo.

La definicion de Contrato Psicologico que proporiesvinson y su equipo de
colaboradores apunta al hecho de que este “esatlugip de expectativas mutuas” entre
empleados y la organizaciéon (Levinsehal, 1962, pag. 22). Estos autores mencionan que,
aungue en su investigaciéon muchas de las cardittasisle las relaciones de intercambio en el
trabajo fueron expresadas abiertamente por logjadbres y catalogadas como importantes
para ellos como asuntos de derechos, tales cosaaglo, supervision justa y empleo seguro,
muchas otras expectativas fueron reveladas de mamdirecta en las respuestas dadas a las
entrevistas de los investigadores que suponiarvasosubyacentes y expectativas implicitas en
el marco de la relacién de trabajo.

De igual manera para Schein (1982, 1994) el CanRaicoldgico implica la existencia
de un conjunto de expectativas mutuas entre trdtga y la organizacion, las cuales son
fundamentalmente implicitas. Para este autor, Idacgacion del Contrato Psicolégico es un
proceso continuo de negociacion y renegociaciore exittempleado y el empleador, pero gran
parte de este proceso permaneuelicito [cursivas afiadidasly se basa esuposiciones
[cursivas afadidas]sobre el futuro” (Schein, 1982, pag. 145), laslesisge refieren a las
expectativas presentes en la relacion de trabajo.

Esa es una caracteristica fundamental de las expest se orientan hacia el futuro
como bien lo sefiala Schein (1982). En términos rgée®e una expectativa se define como la
“esperanza de realizar o conseguir algo. Posililidczonable de que algo suceda” (Real
Academia Espafiola, 2006). En este orden de idaasxdectativa no se define como algo
incierto o soOlo en términos de los deseos de uivitdh, sino que implica una condicion

“razonable” que refleja cierto nivel certeza pdraéividuo.
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En el ambito de la psicologia cognoscitiva la exgta@ es definida como “la evaluacion
subjetiva de la probabilidad de alcanzar una natareta. Lo que permite al individuo predecir
la probabilidad de que se dé un acontecimiento @ eonsecuencia es una estructura de
conocimiento basada en la experiencia previa” (BRe&994, pag. 191). En tal sentido, la
expectativa implica que un individuo percibe y é@aton cierto nivel de certidumbre que un
hecho determinado pueda darse en el futuro, ugsardaeste raciocinio los aprendizajes hechos
en el pasado y que se encuentran relacionadod aesargo sobre el que forma la expectativa.

En el &mbito de la psicologia social, la formacitin expectativas estd basada en la
experiencia social que el individuo ha tenido d@nagiones pasadas, tanto propia como de
estandares de referencia que ha adquirido, desvddobaprendizaje de beneficios obtenidos
por si mismo o por otros en situaciones similaBtau, 2006). Las expectativas se basan en
creencias probabilisticas acerca de eventos fu{@osway & Briner, 2005) y en el &mbito
laboral, la expectativa implica la relacion queabkice una persona entre las condiciones
presentes en su trabajo y la probabilidad de taesiciones se mantengan o cambien en el
futuro.

Otro asunto que concierne a la concepcion del @mBRsicologico como expectativas
implicitas, se refiere al caracter “implicito” desImismas. Lo implicito se define de manera
general como “aquello que esta contenido, [inmeesodtra cosa” (Real Academia Espaiiola,
2006). En el contexto particular de las relaciareesrabajo, lo implicito se refiere a lo supuesto
o inferencial que deriva de las caracteristicasewvientes o explicitas en la relacion de trabajo.
Vesga (2012) lo expresa de la siguiente manera:

En el contexto de las relaciones de trabajo (..9xgeesan diverso tipo de enunciados

que son interpretados por los miembros de la czgaidin, quienes construyen

significados sobre los asuntos a los que se rafidwe enunciados manifiestos.
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Particularmente en cuanto a los acuerdos relaci@nedn el contrato de trabajo, las
partes involucradas expresan enunciados que corrésp literalmente a lo que ellos
refieren, es decir, se especifican los términosdelacion respecto de horarios, salario

y obligaciones en general entre las partes. Paoctadlmente, cada una de las partes

constitutivas de la relacion de trabapdiere [cursivas afiadidash partir de lo dicho

otros aspectos referidos a obligaciones mutuasaemelbcion pero que no son

explicitados, sino que permanecen en el nivel depicito. (pag. 82).

En cuanto al Contrato Psicoldgico, para Schein Z),98as expectativas mutuas
formadas entre el empleado y el empleador funci@oam un contrato, pues si alguna de las
partes no cumple con las expectativas habra sesiesecuencias” (pag. 135) que afectan la
calidad de la relacién de trabajo, mientras quepdoldgico” se refiere a que los términos
reales del acuerdo de trabajo quedan implicitosgic1982). De esta manera, en la definicion
de este concepto, las expectativas mutuas presentds relacion constituyen el aspecto

contractual y su condicion de implicitas el aspg@sicoldgico.

3.3.3 El Contrato Psicolégico como modelo mental.

Las propuestas de Rousseau, D. a finales de |es8ffig mediados de 90 marcan un
importante viraje en las concepciones que hastameseento se tenian sobre el Contrato
Psicolégico. De una parte, alejandose de la commepeicial del concepto como acuerdos
tacitos entre las partes de una relacion de tradagyris, 1960), esta autora lo define desde
una perspectiva individual al referirse a él comencias individuales respecto de los acuerdos
de intercambio en una relacién de trabajo (RousBeal995). De otra parte, también se aparta

de la concepcion de éste como expectativas imgdieih una relacion de trabajo (Levingbn
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al.,, 1962; Schein, 1982, 1994), puesto que para estaaaexisten diferencias fundamentales
entre lo que significa un Contrato Psicoldgicoyéapectativas. Para Rousseau, D. (1990), los
contratos son promisorios y reciprocos mientraslagiexpectativas no. “Las expectativas son
creencias mas generales respecto de las condicamesmpleo, incluyendo recompensas
intrinsecas y extrinsecas. Todas las expectativasmobligaciones” (Rousseau D. , 1990, pag.
398). Esta autora ha sido enfética en afirmar d@oetrato Psicolégico esta conformado por
creencias y no por expectativas, y en tal senlidosreencias sobre los términos de intercambio
en la relacion de trabajo constituyen la base laafarmacién del Contrato Psicolégico como
modelo mental.

De esta manera, esta autora propone el Contratol®gico como “un modelo mental
gue la gente usa para enmarcar los eventos tales pmmesas, aceptacion y dependencia”
(Rousseau, D., 1995, pag. 27). Por medio de estielmanental los empleados interpretan y
significan sus relaciones de trabajo.

Los modelos mentales “son representaciones peesoaahternas de la realidad externa
gue la gente usa para interactuar con el mundéeguedea. Son construidos por los individuos
a partir de sus experiencias unicas de vida, pei@egps y comprensiones del mundo” (Jones,
Ross, Lynam, Perez, & Leitch, 2011, pag. s.p.)tdsentido, el Contrato Psicolégico como
modelo mental constituye un “marco de referencia que le permite [al trabajador] integrar
en una compleja estructura las experiencias dajtrabel curso o la evolucion de su relacion
con el empleador en la organizacion” (Alcover, 2084Y. 51).

De acuerdo con Rousseau (2004), el Contrato Bgicol crea un modelo mental
duradero acerca de la relacion de trabajo, el pragorciona al trabajador una comprension
estable de lo que puede esperar en el futuro ealacion con la organizacion. El Contrato

Psicolégico como modelo mental, ayuda al trabajgdota organizacion en el funcionamiento
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y dindmica de su relacion de trabajo sin importeg gada parte tenga informacion incompleta
sobre las expectativas o intenciones de la otra.

Se ha afirmado que “el Contrato Psicologico nostatieo” (Levinsoret al, 1962), o
gue “la elaboracién del Contrato Psicolégico es puoceso continuo de negociacién y
renegociacion entre el empleado y el empleadomjaejgran parte de este proceso permanece
implicito y se basa en suposiciones sobre el fu{@ochein, 1982, pag. 145), o que “el Contrato
Psicologico es unontinuointercambio entre las dos partes” (Conway & Bri2€05, pag. 32),
lo que sugiere que el Contrato Psicolégico camlsia menegocia continuamente. Sin embargo,
la concepcién del mismo como modelo mental le imprtierta condicion de estabilidad, segun
lo afirma Rousseau (1998)pbservamos que los modelos mentales relativameuntaderos
caracterizan el Contrato Psicoldgico, lo que segigre los contratos psicolégicos pueden ser
resistentes frente del cambio organizacional y amomes externas, mas que ser facilmente
violado o cambiado” (pag. 669). De esta maner@pakrato Psicolégico como modelo mental
actia como un mecanismo estabilizador de la relatgotrabajo permitiendo un equilibrio en

el funcionamiento de la misma y facilitando ladlei de los intercambios propios de la relacion.

3.3.4 El Contrato Psicolégico como un proceso.

Conway y Briner (2005) proponen una concepcion @ehtrato Psicoldgico para
analizarlo y entenderlo como un proceso. Segumafirestos autores,

... la principal razén para adoptar un enfoque degmos es que el Contrato Psicoldgico,

como metéafora de contrato en la cual se fundamestppr definicion un proceso que

involucra una serie de eventos que se desarrolEigterpretaciones de tales eventos”.

(pag. 132).
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Estos autores son claros al afirmar que su prapisies proponer una teoria de procesos
para el Contrato Psicoldgico, sino presentar ungerd 0 perspectiva particular para entender
el Contrato Psicolégico como un proceso, lo cuahjte lograr una comprension mas profunda
de la manera como opera el mismo y tener una remEeEon completa de lo que significa para
las personas la experiencia de ser parte de und@omsicoldgico (Conway y Briner, 2005).

Ellos parten de la definicién de proceso presentad Shaw y Jarvenpaa (1997): “Un
proceso ha sido definido como una secuencia da@goe precede y explica la ocurrencia de
un resultado” (Conway & Briner, 2005, pag. 133)i ABsmo, se apoyan en la propuesta de
Langley (1999) para una perspectiva de procesaa. é&ta autora, la obtencién de datos de
procesos tiene las siguientes caracteristicase t¢l&cionan principalmente con secuencias de
eventos; 2) a menudo involucran multiples nivelasigades de analisis; 3) su aspecto temporal
a menudo varia en términos de precision, duracid@ieyancia; y 4) aunque el foco principal
son los eventos, los datos sobre procesos tienskneglécticos y pueden incluir aspectos como
cambio en las relaciones, pensamientos, sentingeniaterpretaciones (Langley, 1999). De
esta manera, una perspectiva de procesos, aunplieaiie cierta manera una secuencialidad,
no puede entenderse esto sélo como linealidadygaiq proceso puede involucrar diferentes
niveles o dimensiones, y en términos de las dingsnielacionales en las organizaciones, incluir
significados, sentidos, emociones e interpretasi@merelacion con un asunto determinado.

Para Conway y Briner (2009) una perspectiva degsws implica que “los contratos
psicolégicos se forman, se negocian y renegoocgcymplen, incumplen y se reparan, emergen
dentro de dinamicas relacionales, y en cada monsam@arte de un proceso continuo” (pag.
118). Para estos autores, abordar el ContratolBgico como proceso, implica concebirlo en
términos de eventos discretos y experiencias laddis en el tiempo, ver la dinamica y

secuenciacion de los eventos y prestar atenciamtgtas niveles de andlisis e intervalos entre
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eventos. De esta manera, para poder comprendercestepto estudiandolo desde una

perspectiva de procesos, se requiere que se imear@osu conceptualizacion conceptos y

lenguaje de las teorias de procesos, integrandoasggdeas clave como eventos localizados en
tiempo y espacio, multiples niveles de analisisiaciones y duracion de los acontecimientos,

espirales, atencion selectiva, entre otros (ConnRgmer 2009).

Respecto a la perspectiva de procesos, afirman &onBriner (2005) que no ha habido
mayores desarrollos tedricos ni trabajos empiriespecto de esta perspectiva para esta
conceptualizacion del Contrato Psicoldgico, ya gereeralmente éste no es interpretado como
una secuencia de eventos, ademas de que se dateoci&n a multiples niveles de analisis y
no se consideran los intervalos de tiempo entratesalel Contrato Psicoldgico. Estos autores
proponen que la busqueda de referenciales tedjigw$undamenten la conceptualizacion del
Contrato Psicoldgico como proceso implica ir mé&sde los abordajes positivistas tradicionales
para enmarcarse en abordajes mas hermenéuticom IBegjirman, “nuestra conclusion es que
hay ausencia de teoria y datos publicados, queriergen en cOmo podria ser posible empezar
a pensar con mas detalle en los procesos involosraad el Contrato Psicologico” (Conway &

Briner, 2005, pag. 131).

3.3.5 EIl Contrato Psicolégico como vinculo.

De acuerdo con Malvezzi (2011), “el debilitamients vinculo con las instituciones
sociales requiere de otros instrumentos reguladgrede gestion de las relaciones
interpersonales. La construccion de vinculos aégale los contratos psicoldgicos gana esa

funcion” (pag. 68). De esta manera, propone el @tmPsicolégico como un vinculo estable,
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implicito y voluntario entre individuos y gruposa gue el mismo actia como un mecanismo
para la construccion de vinculos entre las personas

Esta perspectiva se sustenta en referencialescdsordiferentes a los que
tradicionalmente se han asociado a la definicioh Glmtrato Psicologico, tales como el
intercambio social (Blau, 2006) o el equilibrio angzacional (March & Simon, 1993), y enfoca
la atencion en la nocién de vinculo.

Los vinculos son concebidos por Sanchez (2008) 6écona unidad minima basica de
configuracion de la sociedad, a través de las suak individuos forjan sus relaciones y
comportamientos” (pag. 209). Desde esta perspedaivda construccién de vinculos en el
establecimiento de las relaciones entre los indigd estaria la base de construccion de las
sociedades, las cuales surgen y se mantienen @esp & partir de la cohesion generada por
los vinculos en la dinamica de las relacionesaactiones entre los individuos que constituyen
una sociedad.

Ahora bien, en el marco de las relaciones de toal@g contextos actuales de fluidez y
cambio, de flexibilizacibn de la fuerza de trabajo constitucion de relaciones
multiorganizacionales, la sociedad laboral podrierse amenazada dada la continua
fragilizacion de los vinculos que unen. En tal iskntdesde la perspectiva propuesta por
Malvezzi (2011), el Contrato Psicolégico seria fwrena de dar sentido a las relaciones de
trabajo generando la sensacidn de estabilidaddupession de las mismas como un mecanismo
de consolidacion de la relacion, de construcciénrdseentimiento de unidad con los otros, de
reconstruccion y consolidacion de los vinculosifizapos. En esta perspectiva, el Contrato
Psicoldégico actia como un dispositivo reguladoidagecambiantes y ambiguas condiciones
laborales a las que se ven expuestos continuarnoanti@bajadores en la actualidad, ya que el

mundo del trabajo previsible, estable, lineal ygpesista no es mas una realidad.
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3.3.6 El Contrato Psicoldgico y los acuerdos idiosincrasos: una relacion difusa.

La perspectiva de los acuerdos idiosincrasicos calteonativa para entender formas
actuales de pactos o convenios particulares y g&uscen las relaciones de trabajo, realizados
entre las organizaciones o sus jefes y algunosisiérabajadores, fue presentada inicialmente
por Rousseau D. (2001). Mas recientemente RousBeatdo, y Greenberg (2006) han
propuesto el términd-DEALS para referirse a este tipo de acuerdos, conjugamdesta
expresion el término “ideal” con la sigla de “adles idiosincrasicos{ldiosyncratic Deals).

De acuerdo con estos autores, “logléals [cursivas afiadidas]se refieren a los acuerdos
voluntarios personalizados de negociaciones dealasa no estandar entre los empleados y
sus empleadores respecto de los términos que bienefh cada partRousseau, Ho, &
Greenberg, 2006, pag. 978) y proponen cuatro @fstitas clave que definen estos acuerdos:
1) es negociado individualmente, es decir, no esacuerdo generalizado con todos los
trabajadores de una organizacién, como seria el agispacto colectivo, sino que resulta de
acuerdos y negociaciones individuales del empleealoalgin o algunos trabajadores. 2) Son
heterogéneos, lo que significa que cada acuerdoies y tendra por lo menos alguna diferencia
fundamental con acuerdos de este tipo con otrbajadores de la organizacion. 3) Benefician
tanto al trabajador como al empleador, por lo cgie &0 de acuerdos sirven a los intereses de
ambas partes. 4) Variado en su alcance, por lopyeglen ir desde un solo elemento
idiosincrasico en un contrato estandar hasta utratorcompletamente idiosincrasico con una
variedad de acuerdos especiales (Rousseau, Hoeé&nBerg, 2006).

Losi-dealssonuna vision del aspecto contractual —el cual hagagen papel importante
en la conceptualizacion sobre Contrato Psicologiolas relaciones de trabajo, son una forma

de conceptualizar este particular tipo de acuenaog vigentes en las dinamicas de trabajo en
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la actualidad. Sin embargo, como lo sugiere RowsBe#2001), “los acuerdos idiosincrasicos
estan relacionados con, pero son distintos d€agitrato Psicoldgico’ que cada trabajador tiene
con su empleador” (pag. 261). Las diferencias m@mitantes las define esta autora de la
siguiente manera:

Un Contrato Psicoldgico se refiere a creenciasziddales relacionadas con la relacion

de intercambio entre el trabajador y la organizac{d.) Un acuerdo idiosincrasico se

refiere a aquellas caracteristicas de trabajo quieabbajador recibe que difieren de lo
gue otros trabajadores con roles similares recipeh.Es una diferencia en el trato, no
en la percepcion, lo que define un acuerdo idioésico [y] emergen cuando un

trabajador negocia diferente tratamiento de sudeaxdpres en comparacién con lo que

reciben otros en similar condiciéon. (Rousseau2®01, pag. 261).

De acuerdo con la propuesta de Rousseau D. (208 Bc¢uerdos idiosincrasicos no son
Contrato Psicologico, pero estan relacionados domiemo, y en la misma linea de
pensamiento, Anand, Vidyarthi, Liden y Roussead (2@&firman que

... los I-deals no son entendimientos subjetivos adeihdividuos como lo son los

contratos psicoldgicos (creencias del trabajadpaeto de las relaciones de intercambio

en el trabajo). Mas bien, son condiciones objetes los empleados negocian con un
empleador para mejorar sus contratos de trabajg. §¥0).

En tal sentido, los acuerdos idiosincrasicos-deals serian mas bien una forma
individualizada de gestionar la relacion de traplagrho que constituye una caracteristica de la
gestion de recursos humanos en la actualidad. DaBdgero (2012) hablan de “la presencia
de términos idiosincrasicos en los contratos dejod (pag. 3), lo cual sugiere que iedeals
son formas particularizadas de administrar losretod juridicos laborales firmados entre los

trabajadores y la organizacion, por lo que sonieitpé y no implicitos como los contratos
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psicolégicos. Renteria (2014, comunicacion pergdmalsugerido que lasdeals serian una
ampliacion en la discusion sobre los contratosop&gicos, mostrando algunas limitaciones de
este conceptpara dar cuenta de la mutualidad de las relacidaed¢sabajo.

Esta nocion de losdealsimplica la mutualidad del Contrato Psicol6gico,psobre
todo a partir de micronegociaciones basadas ewuidsincrasia personal (Renteria, 2014,
comunicacion personal), lo que representa la dsmamion de acuerdos individuales y
personalizados que definen beneficios particulantie trabajadores y las organizaciones con
las que trabajan. Lo que si es evidente es quellealsson una manifestacion concreta de las
fuertes tendencias de individualizacion en las ciefees de trabajo, pero también un
reconocimiento y valoracion de las caracteristi@sonales e idiosincrasia de los trabajadores.
Los i-deals estan estrechamente relacionados con los contpatosldgicos, tanto que sus
fronteras son en extremo difusas, como lo es&i@h entre un musculo y el tendon que lo une
al hueso en el cuerpo humano. Puede decirse qualézds son una forma de concrecion u
objetivacion de los contratos psicolégicos; impliaana evolucion del conceptGontrato
Psicolégico en correspondencia con las transfolwnasi ocurridas en las Gltimas décadas en

las relaciones de trabajo.
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4. EL CONTRATO PSICOLOGICO COMO HECHO SOCIAL: LA

EXPERIENCIA DE UN CONJUNTO DE JEFES Y TRABAJADORES

El Contrato Psicolégico como hecho social presentas relaciones de trabajo debe entenderse
a partir de la experiencia de los sujetos en soiektos laborales, o como lo ha planteado Chiuzi
(2012), “la formacion y mantenimiento de los cotasgpsicologicos de trabajo acontecen en el
dia a dia de trabajo, o sea, en el cotidiano” (f&y. por lo que es el escenario del trabajo el
gue facilita la comprension y analisis de éste a&lnteraccién cotidiana de las relaciones
laborales. Para este propésito, se llevé a caboindagacion empirica sobre las vivencias
concretas referidas a aspectos del Contrato Pgicolécon trabajadores y jefes de tres
organizaciones.

Inicialmente, se llevaron a cabo entrevistas cefesj y trabajadores de dos
organizaciones distintas, con el propésito de censuas experiencias cotidianas en relacion con
el Contrato Psicolégico, analizando la informacdon base en el Analisis de Contenido
(Bardin, 2002). Posteriormente, en una tercera mzgeaion, se construy0 y aplicé un
cuestionario a un grupo de 88 trabajadores y % @é¢ una empresa privada del sector terciario,
con sede principal en la ciudad de Cali dondees® la cabo el estudio. En este caso se indago
sobre aspectos del Contrato Psicolégico tales @ammpromisos percibidos por los trabajadores
en virtud de las distintas relaciones que estableme su contexto laboral, los acuerdos
idiosincrasicos, y el alcance del Contrato Psidotigutilizando como escala de respuesta una
adaptacion del diferencial semantico (Osgood, Sudiannembaum, 1957), con 7 opciones de
respuesta. Para el andlisis de los datos y surfprsigerpretacion se utilizaron estadisticos

descriptivos como el rango, la media y la desviaeigtandar.
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El propdsito de las indagaciones mediante laséstas y el cuestionario fue conocer,
en contextos especificos de trabajo, la manera @enoonfigura el Contrato Psicologico en la
experiencia concreta tanto de jefes como de emmdedd configuracidn constituye un proceso
gradual de formacion, de establecer un sistemaeapresenta una determinada estructura, lo
cual permite comprender de una manera mas dindmif@armacion y constitucién de los
contratos psicologicos. En tal sentido, siendoait@to Psicoldégico un componente implicito
de las relaciones de trabajo (Alcover, 2002), éstse forma de manera aislada, sino que surge
en el marco de la interaccion de las personas uererstornos de trabajo en un sistema social
de relaciones de intercambio. A continuacion, sesemtan y analizan los aspectos mas

relevantes referidos a la configuracién del CoatRaicoldgico en los sujetos participantes.

4.1 ACUERDOS IDIOSINCRASICOS

La existencia de acuerdos idiosincrasicos fue iadagnediante el cuestionario tanto
con los jefes como con los trabajadores. En el agmg jefes, 10 de los 11 encuestados
respondieron a la pregunta sobre si habian hecherdws personalizados de beneficios
especiales con alguno o algunos de sus subaltetieoks cuales 2 de ellos manifestaron
haberlos hecho, el resto, es decir, 8 de los etadees reportd no haber hecho este tipo de
acuerdos.

En cuanto a los trabajadores, se les pregunté éméste asunto, pero en una doble
condicién, es decir, si tanto el jefe inmediato oolm empresa habian hecho acuerdos de
beneficios especiales con ellos. Al respecto, teerlos idiosincrasicos en la perspectiva de

los trabajadores se presentan en la misma propogcié la expresada por los jefes, es decir, el
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18% de los encuestados (16 de los 88 trabajadoceegtados) respondieron que si han hecho
este tipo de acuerdos con su jefe. Al grupo deajaalores igualmente se les pregunto si la
empresa habia hecho acuerdos idiosincrasicos lmmyetn un 16% (14 sujetos) manifestaron
gue si; sin embargo, no todos los trabajadoresresgondieron si a la primera pregunta,
respondieron si a la segunda y viceversa. En agp® gsolo 7 sujetos respondieron si a las dos
preguntas, es decir un 8% del total de respondiente

La realizacion de acuerdos idiosincrasicos no eslon asunto de politica de Recursos
Humanos en los que el acuerdo se negocie direntarnen la organizacion, sino que existen
diversas maneras y condiciones en los que esteléi@zuerdos operan en las organizaciones,
siendo uno de ellos las relaciones de intercamfti@ éideres y sus subalternos y su desarrollo
a través del tiempo (Rousseau, Ho, & Greenbergg)200dado su caracter de individual, se
entiende que éstos se llevan a cabo solamentenc@cuantos trabajadores o por algunos jefes
y no con o por la inmensa mayoria, como pudo obsseven los resultados del cuestionario
aplicado.

En el caso de los acuerdos entre jefes y sus sutad; Rousseau, Ho y Greenberg
(2006) han propuesto que este tipo de acuerdosrsuirse por desempefio competente o
simplemente por amistad, aunque en este Ultimouiade ser mas dificil determinar si se trata
de un verdadero acuerdo idiosincrasico o solamdstdrato preferencial. Los acuerdos
idiosincrasicos “resaltan la individualidad de cadabajador, reconociendo los aportes y
contribuciones de los empleados méas capacitadgasyando parcialmente los términos y

condiciones de trabajo a sus preferencias y neadesst (Dabos & Rivero, 2012, pags. 11-12).

4.2 ALCANCE DEL CONTRATO PSICOLOGICO
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El alcance se refiere a la amplitud o estrecheZdatrato Psicologico, en términos de
si los compromisos se limitan a asuntos netamabtadles o implican otras esferas de la vida
de la persona. La condicion de alcance fue indagada cuestionario, pero también fue un
asunto que emergié en las entrevistas, siendo ohohque afecta tanto a jefes como a
trabajadores.

En el caso de los trabajadores, la encuesta evigne en este grupo los factores que
con mayor fuerza tipifican la existencia de un Catot Psicologico son la creencia sobre
derechos y obligaciones en la relacion con su jefesituacion que también ocurre en la
perspectiva de los jefes hacia sus subalternos—existencia de obligaciones con la
organizacion, y la importancia que tienen parattabajadores los aspectos de intercambio
econdémico y social con la empresa en la relaciontrdbajo. Este resultado esta en
correspondencia con la tradicion tedrica e invasitrg que hasta el momento se ha construido
en relacion con este tema, puesto que la gran i@eg@autores concuerda en definir el Contrato
Psicolégico como el conjunto de compromisos imgggcen la relacion de trabajo.

Sin embargo, en un segundo nivel de importanci@bservo la existencia de creencias
sobre derechos y obligaciones en su relacion cenctonpafieros de trabajo, asunto que
evidencia que la configuracion del Contrato Psigimkd abarca otros actores del sistema
organizacional, especificamente los compafierogat@jb con los cuales se comparte una
cotidianidad mas estrecha que con clientes y pdwores, entendiendo esto en la situacion
particular de los trabajadores que no tienen ctmteatidiano con estos actores del sistema
organizacional, situacion que seria muy distintalezaso de personas en las areas comerciales
0 de compras.

En la encuesta realizada, se evidencio igualmargeegte es un asunto mas especifico

de algunos casos particulares puesto que en laaei@h hecha sobre este aspecto se obtuvo
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una puntuaciéon media de 4,76 con una desviaciédndst de 1,971, mostrando la alta
distribucion que tienen las distintas puntuaciatetas por los trabajadores encuestados, hecho
gue caracteriza el Contrato Psicolégico focalizémgoincipalmente en asuntos laborales sin
trascender en mayor medida a lo personal y familiar

Sin embargo, la cotidianidad que experimentanuget@s laborales y que fue expresada
en las entrevistas muestra otros resultados. Dokgleuatro trabajadores entrevistados,
manifestaron la existencia de compromisos y tareal®s que sobrepasaban el ambito de lo
laboral afectando sus esferas mas personalesnepatig en espacio, tal como aparece en la
siguiente pieza discursiva:

Por una parte, uno tiene que tener la voluntad ddigipar, y tiene que, porque esas

son cosas que a pesar de que son dentro de la smypmeo las hace es en el tiempo de

uno, porque, pues en el tiempo normal de la empesgadesarrollando sus actividades

y puede que eventualmente alguna que otra reurdraga en el tiempo laboral, pero

normalmente todo lo que se tiene que planear y todmace uno desde su casa, en

tiempo ya extra(Trabajador 1).

La separacion entre lo publico y lo privado deb&jador, entre el universo doméstico y
el &mbito laboral, fue una caracteristica fundaaledel desarrollo del capitalismo en los afios
60, pero cambio radicalmente en los afios 90 abpimgue las interconexiones entre estas dos
esferas se convirtieron en un nuevo valor de la@oda en red (Boltanski & Chiapello, 2002).
Segun estos autores,

... en la década de 1960, esta separacion estabaadasé hacer que prevaleciera la

competencia como unico criterio para el éxito pimieal, hasta el punto de que

determinados autores se preocupaban por el eduighbtre el tiempo consagrado a la

familia y al descanso y el pasado en el trabajolabsiécada de 1990, los autores de
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gestibn empresarial se rebelaron contra esta s#@araconsiderada mutilante por

separar aspectos indisociables de la vida, inhurpanao dejar ningun espacio a la

afectividad y, al mismo tiempo, ineficaz por ir @ntra de la flexibilidad e inhibir las

multiples competencias imprescindibles para apreadevir en red”. (pag. 133).

Estos “nuevos valores” propios de las dinamicascdgitalismo financiero y de las
empresas red, configuran un escenario en el cpalifancionalidad de los trabajadores no esta
reducida a la propia esfera del trabajo, sino guade otros escenarios del mundo de la vida
personal de los trabajadores, haciendo difusdénhites entre lo publico y lo privado, como es
el caso también de muchos trabajadores que consecoencia de los desarrollos tecnoldgicos
como la telefonia celular y la internet, y la sordzacion que hoy en dia se hace de los correos
electronicos en los llamados “teléfonos inteligethtse vuelven sujetos disponibles las 24 horas
del dia los 365 dias del afio. Como lo afirman Bska& Chiapello (2002),

... en un mundo conexionista, la distincion entreapdvada y vida profesional tiende

a difuminarse bajo el efecto de una doble confugidonun lado, entre las cualidades de

la persona y las de su fuerza de trabajo (indibtemaente mezcladas en la nocion de

competencig por otro, entre la posesion personal —y, en @rilmgar, la posesion de
uno mismo-Y la propiedad social, depositada erganizacion. Resulta entonces dificil
establecer la distincion entre el tiempo de la y&ada y el tiempo de la vida
profesional, entre las cenas con los amigos ydasdas de negocios, entre los vinculos

afectivos y las relaciones utiles, etc. (pag. 235).

Estos hechos se hacen mucho méas evidentes enocetlebfrabajo a domicilio y el
teletrabajo que, aunque son formas atipicas deataaidn, no por ello dejan de tener un

caracter contractual, pues incluso se encuenttaa@os y avalados por la legislacion laboral.
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El trabajo a domicilio es definido en Colombia dérCédigo Sustantivo del Trabajo
(2014) como aquél en el cual existe un “contratotraéajo con la persona que presta
habitualmente servicios remunerados en su propigai@, solo o con la ayuda de miembros
de su familia, por cuenta de un patrono” (Art. &2).este caso, el contrato se constituye bajo
las mismas premisas de subordinacion, prestaci@edecio y remuneraciéon del mismo, sélo
gue las actividades propias del trabajo son reddiz@or el trabajador en su propio domicilio o
en el local que él escoja con la “ayuda” de otrambros de su familia.

Este aspecto se encuentra también asociado ankasidas de flexibilidad laboral de
tipo funcional en relacion con la gestion propihadego presente en muchas organizaciones en
la actualidad, como se observa en la siguient@aplecursiva:

Digamos en estos momentos... hay cambios tambiénpuogifivos cierto, pues el
reglamento esta alli, y que usted tiene que trabtgatas horas, y que usted, todo asi
marcado. Pues ahorita hay mucha flexibilidad, ¢siel sentido de que, de que, si td eres
responsable con tus cosas, eh... y necesitas estar sa y trabajar desde tu casa lo
puedes hacer, ¢si?, sin ningun problema, eh...i 8guwen esta, quedé embarazada y no
puede ir a laborar, tiene que quedarse en su ckdmra desde su casa, o sea no hay
problema, todas esas son flexibilidades que sstinedando ahorita a las personas con
la nueva administracion, a todos los niveles, dipdos los niveles, pues légicamente el
nivel los directores y gerentes eh... es un pocoetlife, 0 sea es un poco diferente en el
sentido que si un directivo hoy quiere quedarsaslegasa trabajando desde su casa no
tiene problema. Ya para la parte operativa, puatatda como que no ha ido hasta alla,
pero yo diria que, que, pues también depende dealg®s ¢n0?, porque pues un cargo,
de un operario, pues cOmo, o sea, pero los demges#o veo como sin ningun problema.

(Trabajador 2).
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De otra parte, el teletrabajo supone que en sw@&fat se tiene un alto soporte de las
tecnologias de informatica y comunicaciones y dumiesmo aporta en gran medida a las
condiciones de flexibilidad de las organizacioress,como la configuracion de las empresas
red. Civit y March (2000) (como se cité en Pérél2) lo definen como una “forma flexible
de organizacién del trabajo que consiste en elndes@o de la actividad profesional sin la
presencia fisica del trabajador en la empresa thitara parte importante de su horario laboral”
(pag. 48). Esta modalidad de trabajo esta regwadaolombia por la Ley 1221 de 2008 y el
Decreto 0884 expedido por el Ministerio del Trab@012). En este se define el teletrabajo
como

. una forma de organizacion laboral, que se efeetiial marco de un contrato de
trabajo o de una relacion laboral dependiente, cpisiste en el desempefio de
actividades remuneradas utilizando como soporteetawlogias de la informacion y la
comunicacion —TIC— para el contacto entre el tiad@j y el empleador sin requerirse

la presencia fisica del trabajador en un sitio €iige de trabajo. (Art. 2)

Estas responsabilidades adicionales que invades espacios de la vida de la persona,
llevan a pensar que las actividades de trabajosergonen entre la esfera publica y la esfera
privada (Arendt, 1993) del trabajador; la primesdade las actividades en la empresa o los
tiempos oficialmente asignados al trabajo, y laisdg, los espacios personales tales como el
hogar, sus pasatiempos, periodos de descansdo efiee ha sido tipificado en la literatura sobre
Contrato Psicologico como el alcance del mismoual se refiere al grado en el cual los limites
entre la relacion de trabajo y otros aspectos deda personal se tornan difusos (McLean,

Kidder, & Gallagher, 1998).
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43EL CONTRATO PSICOLOGICO EN RELACION CON FORMAS

ORGANIZATIVAS

Existen en las organizaciones diversos grupos queoastituyen al interior de las
mismas, denominadas formas organizativas (Rer&eCiarvajal, 2006) que, aunque tienen una
estructura formal, no hacen parte de la estrudiicil de la organizacion que se establece para
dar cumplimiento de su mision y vision. LEgmas organizativason grupos o unidades
organizacionales alternas a la estructura ofi@dhdrganizacion que coexisten paralelamente
con esta, con sus propias normas independientdasdde la organizacion formal; estan
formadas por la misma gente que trabaja en la @a@dn formal y su existencia supone un
modo de trabajo secundario y adicional para ldsajealores que las conforman, tal es el caso
de unidades organizacionales alternas como losofonl# empleados, clubes deportivos,
organizaciones de logistica para asuntos sociales igtegran actividades culturales y
recreativas, entre otras.

Este tipo de formas organizativas coexisten panaehte con la estructura oficial de la
organizacion y su existencia implica la asignadémesponsabilidades adicionales para algunos
trabajadores que son seleccionados para que particivoluntariamente” de ellas; estas
actividades adicionales deben ser llevadas a cabergimente en los tiempos personales del
trabajador y no dentro de su jornada habitual dbajp, como lo expresa uno de los
entrevistados:

... a mi me gusta mucho la parte social y eso lomdtpronto las otras personas,

entonces le van a uno, eh, lo van postulando, eatopa tengo mas responsabilidades,

porque ya tengo la responsabilidad del club depottientonces yo soy la que les

organizo los eventos, que no sé qué, y tenemos umadrgano administrativo donde
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administramos unos dineros que da la empresa pacehactividades culturales y

recreativas y también en el fondo de empleadosness alli también se trabaja pues

la gente, pues eh, la parte de créditos que seldéea unas buenas tasas y, bueno, y

auxilios, bueno, son, son muchas cosas que se amrejtonces como que han visto

gue yo participo mucho en esas cosas, y por ladugacion, entonces he tenido otras

responsabilidades que se van adquiriendeabajador 1).

Estas formas organizativas tienen similitud cocogicepto de “organizacion colateral”
propuesto por Zand (1974). Aunque este autor dakaaste concepto para referirse a grupos
gue se forman al interior de una organizacion doorapdsito de resolver problemas que la
organizacion formal no es capaz de resolver (Z&8d4), algunas de sus caracteristicas son
similares a las formas organizativas aqui discatifiate concepto supone un modo de trabajo
secundario, la organizacion colateral estd formpolala misma gente que trabaja en la
organizacion formal y tiene sus propias normagpeddiente de las normas de la organizacion

formal (Zand, 1974) e implica para los trabajadoesponsabilidades adicionales a su cargo.

4.4 A DINAMICA DE LOS COMPROMISOS AMPLIADOS

La existencia de compromisos ampliados se pretamttaen jefes como en trabajadores.
En el caso de los jefes, un tema que aparece @is@uso en la percepcion que tiene sobre la
configuracion de las relaciones de trabajo, eswglta de las interconexiones empresariales con
otras organizaciones, las cuales se presentan gomlemento del cotidiano en la gestion. Uno
de los jefes refiriéndose a lo que es su puesto,qaue debe hacer, y en particular cuantos

empleados tiene a cargo, manifiesta:
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Directamente tengo una persona, directamente, peues igual, trabajo con
proveedores. Porque pues, digamos que mmm.... Ejtrabh Colombia ha disminuido
y ha emigrado como a empresas de servicios. Endqrar@a una empresa no es rentable
ya tener aqui a 3 ingenieros mas y programandentpnces otros aca, entonces
digamos que, que lo que se hace ahorita es comjrgtee ya hay empresas que se
dedican a programar, entonces pues uno contrata esovicios y Si necesito que me
desarrollen tal aplicacion, entonces digamos que bsce que sea mucho mas
econOmico para la empresa trabajar con proveederesuanto al area de tecnologia,
si, porgue pues digamos, tener aqui un programaglmiaqui no estoy desarrollando
software, cada, mejor dicho, el core de la empmsas desarrollar software, ¢si?, ni
tampoco es tan grande pues, para, para, para digaqe estén haciendo 100 pre-
requerimientos de ah... necesitamos un nuevo softiwaptementar este, entonces lo
que hacemos es que se compra una aplicacion arcerdtey ese tercero pues nos la
vende, nos la implementa, y nos da toda la parteogerte que haya que hacer, si hay
algo nuevo que implementar pues se conversa coempeesa, se le habla del médulo
que se requiere y cuanto nos van a cobrar, si,rer@e pues ellos si tienen pues todo un
equipo que ya puede ser 18, 20 programadores y, pusspueden sacar la soluciéon
mucho mas rapido que si tuvieramos aca 2 o 3. lsmmipara montar las redes aqui,
por lo menos cuando yo llegué a la empresa, pubagieficiente en el sistema de
redes, si, entonces, pues lo que se hizo fue qoenseatoé con una empresa que me
prestara todo el servicio, yo le indique qué ergl® necesitaba. Yo compré el resto de
tecnologia y pues, ya con mis conocimientos digeesitamos que esto quede asi
organizado de esta manera y adecuar la, la empngses para que pudiera soportar.

(Jefe 2).
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A la pregunta de cuantos empleados tiene a cargareee una configuracion
ambivalente de su rol de jefe de area. “Directagiedittiene bajo su responsabilidad so6lo un
empleado de la organizacién, pero inmediatamerttengle que esto no es en absoluto cierto,
esto no significa que solo deba dirigir el trabd@® una persona, ya que dependiendo del
proyecto que se esté llevando a cabo puede llegdacionarse hasta con 20 trabajadores que
“indirectamente” podrian estar a su cargo en un emon determinado, ya que ante la
organizacion tal proyecto esta bajo su responsabijilo cual tiene una importante implicacion
en los niveles de relacion que es necesario tenewenta al momento de identificar y describir
elementos constitutivos de los contratos psicolixgic

Es importante destacar también que aspectos quia déteratura sobre Contrato
Psicolégico han sido presentados como constitutiebsontenido del mismo, por ejemplo, que
se espera de los trabajadores acciones adicianatedeberian hacer en pro de la organizacion
o el trabajo de horas extras si se requiere, gspsctos también emergen en los discursos de
los trabajadores, pero desde una perspectiva diéera ejecucion extra de tareas. Por ejemplo,
esas responsabilidades se conciben, no como urraonsgp implicito de la relacion de trabajo,
sino como abusos por parte de las organizaciotesjefes hacia sus empleados, obligaciones
gue son enmarcadas generalmente en la retori€odéiato Psicoldgico como forma de ocultar
su verdadera naturaleza. Tal es el caso de lasohesque se asignan a empleados sin la
preparacion suficiente 0 como mecanismo de redaabgdcostos al no contratar el personal
competente requerido. Asi se evidencia en la sitgligieza discursiva:

Més alla de lo que me toca cumplir, hay veces pitaseos muchas fallas en la telefonia

de la empresa XXX, eso no esta en el contrato sletrus, y si nosotros fuéramos no lo

hariamos, pero nosotros por cumplir a la emprespg tengan un servicio adecuado

vamos Yy lo realizamos, ¢ qué es? Cambiar el cableadea, es algo que se nos sale de
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las manos a nosotros, pero lo realizamos. Vamogrhauaeltas directamente a la
empresa XXX, a cambiar los teléfonos, activar lwisios, vamos directamente al
cliente a preguntarle qué fallas esta presentarad,no sea labor de nosotros y les
hacemos el favor, mejor dicho, ya que eso no estéa del contrato de nosotros.

Hay funciones también que son extras, que no, deekiferentes areas, si a mi
me dicen venga colab6reme con esto, venga ayudenesto, yo siempre les digo, claro
con mucho gusto, que mas un... no... saber desempeéamiérea y siempre cumplir
con todos los requisitos que me piden.

Aca hay una parte que se llaman las redes, yo adtronel punto, o sea yo
solamente lo instalo y a mi me ponen a adminigivdos los puntos de todo, de las
obras y todo, para mi eso no es labor de nosotoygue eso es de un profesional, y
¢qué deberia hacer la organizacion en si?, contratguien especializado en redes,
porque ellos saben por donde pasa el trafico yymsolamente, yo le digo si esto
funciona, esto no funciona, pero yo no puedo ir alsy me toca hacerlo. Para mi, la
empresa deberia contratar alguien especial en redes administre verdaderamente
como se mueven las redes aqui en la emp(@sabajador 4),

O como lo afirma otro sujeto (del &rea de contdad):

... pero cuando uno ya esta desarrollando su carg® gemostrando capacidades y va
teniendo ya como la experiencia de del manejo demaresa, de cdmo funciona la
empresa desde su primer proceso hasta la salidégneas uno, uno por ese
conocimiento de pronto va adquiriendo otros, otrasponsabilidades, entonces ya
empiezan de otros departamentos a hacer requeriogeque si uno se va al manual de
funciones no estan, no estan, sino que sali0 deahieomo Usted conoce tal cosa

entonces de ahora en adelante Usted me va a hatepene va a hacer lo otro.
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Pero hay cosas que si son por ejemplo del departeamsomercial, ahorita
estaba hablando con la persona encargada del Depaghto Comercial de que yo
tengo que encargarme de radicar facturas de unntdieen especial que es super
complicado y que tiene que, pues pide unos reqierios para poder hacer ese
proceso, entonces que yo ya tengo esa responsabilié hacerlo y eso no me
corresponde digamoslo asi, sino que es como algadicional.

El jefe de control también le gusta que yo le hagguimiento a la parte de las
provisiones y a cOmo se van ejecutando y algunsasode su presupuesto que tampoco
esta en mis funciones, sino que él considera qusoychabil en eso entonces ya le
colocan a uno la tareg Trabajador 1).

Estos son asuntos tipificados normalmente poreties jcomo “compromiso” o “ponerse
la camiseta”. Si bien es cierto que se espera gseempleados no se limiten Unica y
exclusivamente a lo que dicta “el manual de funesdy que hoy en dia los discursos y practicas
de la flexibilidad en las organizaciones implicaansformaciones en los cargos que llevan a
constituir trabajadores polifuncionales y polivaés) estos hechos o el discurso del
compromiso o0 del Contrato Psicolégico, no deberveditse en practicas que conlleven
sobrecargas de trabajo para los trabajadoresimguso vayan en contra de su propia seguridad
personal en el puesto de trabajo. Estos hechos delrecuidadosamente mirados a través del
lente del concepto de “justica organizacional” @teerg, 1987). El fortalecimiento de la
confianza en la organizacion por parte de los jealoaes, se fundamenta en la percepcion de
justicia que reciben de las mismas, debido a qageptacticas que promuevan el trato justo sera
fuentes de confianza en la organizacion, [razonlpaual] podria ser de utilidad que las
empresas entrenaran a sus supervisores en proeatbmde trato justo” (Topa & Palaci, 2005,

pag. 147).
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Un asunto que se pone en evidencia también en@std&iones de las cargas extras o
adicionales de trabajo, son las diferencias emtdemominado trabajo prescrito y trabajo real
(Pujol, 2011), lo cual implica muchas veces tenssoentre lo que se supone gque se debe hacer
y lo que realmente se tiene que hacer, quedartdabajador en la mayoria de los casos en una
situacion en la que el trabajo real supera en graporcidn el trabajo prescrito, generando
condiciones de malestar e insatisfaccion en elajoalpero que lo llevan a aceptar tales
condiciones por el temor de ser despedido. Erhestigo existe “la sensacién de que ‘cuidar’ el
empleo supone aceptar -y en muchos casos naturaliggigencias y condiciones
insatisfactorias” (Pujol, 2011, pag. 221).

En sintesis, como resultado de esta aproximaciduirem, al analizar las experiencias
cotidianas de los sujetos laborales referidas achsp que configuran lo que se concibe como
un Contrato Psicoldgico, se encuentran algunadusinoes importantes.

En el caso de los trabajadores, la experiencidiaot de trabajo que se inscribe en el
concepto de Contrato Psicologico no deja de tenesabor agridulce, ya que, aunque de una
parte se forman vinculos con el trabajo que pusdgificar para el empleado crecimiento y
realizacion personal, de otra, se experimenta @engia de cumplir con obligaciones
adicionales que sobrepasan el &mbito de lo pupliaboral para ocupar la esfera de lo privado
y personal.

De otra parte, el Contrato Psicoldgico no puediingirse sélo a una relacion diadica,
jefe-trabajador o empresa-trabajador, como tradédioente ha sido concebido, sino que debe
tenerse una mirada mucho méas amplia del mismoygaapmo recurso tedrico para la lectura
de las relaciones de trabajo, estas son multiptaslo que en la configuracion del Contrato
Psicoldgico actuan otros referentes relacional@socson los compafieros de trabajo y formas

organizativaskn tal sentidola lectura del Contrato Psicolégico como hechoaquesente en
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las relaciones de trabajo no puede darse al makgtas caracteristicas contextuales del mundo
del trabajo que experimentan los trabajadores gasibientes laborales.

Cabe preguntarse también, ¢qué tan “implicito”esigiendo el Contrato Psicologico?
Dadas las tendencias actuales de fragilizaciormsl@ihculos humanos (Bauman, 2007) y de
los vinculos de trabajo (Malvezzi, 2011), y de wdiializacion de las relaciones (Beck, 1998;
Beck & Beck-Gernsheim, 2003), se imponen formasr@dttivas mas individualizadas de
gestion de las relaciones de trabajo, como sorpmetitucion de acuerdos idiosincrasicos
(Rousseau D. , 2001; Rousseau, Ho, & Greenber@)200e aunque son explicitos, no forman
parte de acciones de la gestion colectiva del patsen las organizaciones y estan
estrechamente relacionados con expectativas ingdiaisociadas a lo que el trabajador o la
organizacion (o jefe) esperan cada uno del otsuarlacion de trabajo, o pueden ser incluidos
en la categoria de ruptura del Contrato Psicologimndo se evalGa el cumplimiento o no de
las promesas hechas por las partes. Estos hechhoamena linea muy fragil y difusa entre lo

gue se concibe como Contrato Psicolégico y acuedio@sincrasicos.
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5. EL CONTRATO PSICOLOGICO: REFLEXIONES DESDE LO CONCE PTUAL Y

LO COTIDIANO

Las ideas que siguen, producto de la revision lisimée la literatura especializada en el tema
y la aproximacion empirica realizada en el marctageesente tesis, constituyen una propuesta
de lectura del Contrato Psicolégico visto desdemiwspectivas complementarias: el Contrato

Psicolégico como concepto y como hecho social ptesen las relaciones de trabajo.

5.1EL CONTRATO PSICOLOGICO COMO CONCEPTO

Un concepto se define como una “abstraccién crpadana generalizacion a partir de
instancias particulares” (Kerlinger & Lee, 20029 p36), y en este mismo sentido, para Dumont
y Wilson (1967) “los conceptos, particularmente edlps expresados en lenguaje tedrico,
representan algun grado de abstraccion de las epdgules de un fendbmeno observable” (pag.
989). Por su parte, para Thiry-Cherques (2012uresrepresentacion mental de una unidad de
significado referida a un objeto” (pag. 20), loldugplica que, aunque su formacion comprende
la subjetivacion e ideacion generalizada que se &eerca de un objeto, fendmeno o suceso, la
misma esté referida a un significado conferidoabs concretos en un contexto especifico. En
este orden de ideas, un concepto implica una idea o central que aglutina o integra en si
misma una serie de aspectos representativos yitdabs de un fendmeno particular de la
realidad, delimitdndolo y determinando caractexdstidiferenciadoras de otros fenédmenos.

Los conceptos se constituyen en referencialescteiglave que orientan el quehacer
investigativo y son fundamentales para guiar lésdéss que permiten la aprehension de los

fendmenos empiricos. Cada término o vocablo creada ser usado como nocion, constructo
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0 concepto, toma sentido para quienes lo usandlanes el marco de un contexto teorico y
socio-historico determinado, y solo a partir der&ggertorios interpretativos disponibles para su
comprension. Esa es la dificultad que en multiplessiones experimentan quienes tratan de
interpretar textos antiguos, segun lo ha sugeridbnk(2002), pues en una gran variedad de
casos cuando algun autor hizo uso de determinaghini® éste tenia un significado y sentidos
diferentes al que se le da en el momento posteni@ue trata de ser analizado, interpretado o
usado, y en muchos casos hay términos que soirdéite reemplazables por frases o palabras
de mayor actualidad (Kuhn, 2002).

Igualmente, en cualquier campo del conocimientoeggiere de la existencia de un
conjunto de categorias taxonémicas como requisewi@ para las teorizaciones cientificas
(Kuhn, 2002), categorias sin las cuales un concdpterminado no puede ser creado o
significado. “Los significados son productos higtds, y cambian inevitablemente en el
transcurso del tiempo cuando cambian las demantas bs términos que los poseen” (Kuhn,
2002, pag. 51). De ahi que las nociones, conssyctonceptos deban revisarse y actualizarse
periddicamente, en la medida en que se transfolosdenomenos que definen, para que no se
conviertan en “categorias zombis”, segun lo refi@@eck y Beck-Gernsheim (2003), conceptos
gue aunque siguen existiendo y son utilizados eoridos e investigadores, carecen de un
contenido pertinente a la realidad que intentamileflado que las condiciones del contexto y
las caracteristicas de los hechos se han modificado

Aunque un hecho social preexiste a la propuestaatelepto que lo define, tal hecho
toma forma tedrica y se hace evidente para suiestaduna ciencia o disciplina determinada,
s6lo cuando se define como concepto, el cual &s®es nombrado por un término especifico.
En el caso particular del Contrato Psicolégictveslho social de los acuerdos tacitos entre jefes

y sus subalternos al que inicialmente hizo refaeert concepto, ya existia en la dinamica
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interaccional de las relaciones de trabajo antesAggyris propusiera el término, y ya habia
sido puesto en evidencia por otros autores anteeiote. Puede verse, por ejemplo, una nocion
de acuerdo de intercambio en contextos laboralpsnaipios del siglo XX en la obra de
Frederick Taylor, quien plante6 la necesidad deglogn acuerdo entre patronos y trabajadores
superando la idea de la guerra entre estos doodaya que se creia que sus intereses son
antagonicos. Taylor F. (2003afirma que “es posible darle al trabajador lo opds desea (unos
salarios elevados) y al patron lo que también m&sa (un costo reducido de mano de obra)”
(pag. 22), expresion que configura una nocién margana a la propuesta por Argyris varias
décadas después. Desde que Argyris propusierameintg el Contrato Psicolégico como
concepto ha tenido su propia historia y ha evohaiio a través del tiempo, siendo definido,
criticado y reformulado.

La aparicion del concepto “Contrato Psicoldgico’l@nlécada de los afios 60 del siglo
pasado no es casual, ni lo es su retoma a patér discada de los 90. Como lo han propuesto
varios autores (Alonso & Fernandez, 2006; BarleXénda, 1992; Boltanski & Chiapello,
2002), las condiciones sociales, politicas, culksrg econdémicas de los distintos momentos
histéricos de las sociedades, impulsan el desardalconceptos y teorias, y éstas igualmente
actiuan como marcos referenciales a través de &depueden ser interpretados y significados
los eventos y hechos que cada sociedad experimeatau vez, cada constructo, concepto,
abordaje metodolégico, concepcion o perspectiviacgeno son ajenos o ajenas a los recursos
tedricos y conceptuales disponibles para su elaliora De ahi que las definiciones y
concepciones que ha tenido el Contrato Psicolaghooo concepto, se han propuesto a partir

de los referenciales tedricos y conceptuales preseen cada momento historico de su

14 Obra publicada originalmente en 1905.
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desarrollo y han correspondido con las necesidagesbleméticas de las relaciones de trabajo
a los cuales se ha tratado de dar respuesta caxgésde la perspectiva del concepto.

En tal sentido, aunque el Contrato Psicologico pugEfinirse como un concepto que
acoge un conjunto determinado de caracteristicagagoonstituyen y lo diferencian de otros,
también es cierto que él en cuanto tal, es unarcmesdn historico-social para dar cuenta de
algunos aspectos clave que ocurren en las intersessociales. En este orden de ideas y desde
una perspectiva critica, puede entenderse quedokok y las experiencias humanas son
histéricamente determinadas, configurando unadaélvirtual modelada por valores sociales,
politicos, culturales, econdémicos, étnicos y deegénconsolidados a lo largo del tiempo
(Lincoln & Guba, 2000). Desde esta perspectivacaeibe el Contrato Psicolégico como
determinado histéricamente, y en tal sentido, éaateristicas de éste como concepto tedrico
se configuran de acuerdo con el momento histonogue es abordado.

Tal como se presento en el capitulo 3, el ConfPaioolégico como concepto ha sido
concebido de diferentes maneras por diversos aujtbee estado influenciado por distintos
conceptos y referenciales teoricos, y ha tenido ewv@ucion en su uso en la literatura
especializada a lo largo de su historia. AunquefEyimulado un relativo nivel de madurez,
no puede decirse que sea un producto acabadobeis#glo, puesto que las realidades del
contexto y los hechos sociales a los que haceerefier cambian con el tiempo, razén por la
cual se requiere de una revision y actualizacigee®dicas. En la década de los afios 60, el
contrato social de ese momento implicaba acuendive patronos y trabajadores y estado de
bienestar, y el Contrato Psicoldgico reflejabasstandiciones, concibiéndose como acuerdos
tacitos pactados entre jefes y empleados. (Arg¥8i60; Levinsoret al, 1962; Schein, 1994).

Sin embargo, en los afios 70 y 80 se fracturan do$op sociales establecidos y las

condiciones se orientan hacia el cambio y el madejta crisis, por lo que las relaciones de
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trabajo no eran un asunto esencial en la gestidasd®ganizaciones y el Contrato Psicolégico
perdio vigencia en la literatura de la época. Lueigdos 90, hay un cambio importante en las
relaciones de trabajo y el contrato social imptieasitoriedad, fragilizacion de los vinculos
estables y permanentes y, sobre todo, individuabépade las relaciones de trabajo, por lo que
el Contrato Psicoldgico se concibié desde una pets@ individualista (Rousseau D. , 1995).

En la actualidad, la dinAmica de los mercados kestaliuertes tendencias de estrategias
colaborativas entre empresas, originando redemygzals de todo tipo, por lo que el contrato
social se refiere a acuerdos temporales de coaperactre organizaciones (alianzas, uniones
temporales, etc.) y las relaciones de trabajo cengan vinculos fragiles y transitorios. Esto
configura un marco contextual donde la colaborae®mrl concepto subyacente y dentro del
cual emerge el Contrato Psicolégico. Este se ceneilfonces al presente, como acuerdos
temporales de cooperacion entre el trabajadooyganizacion u organizaciones con las cuales
éste se vincula laboralmente, y funciona como wpe@e de pegamento que cohesiona las
fragilizadas relaciones de trabajo, orientandoignificado de compromiso no solo entre el
individuo y la organizacion, sino entre éste y rabajo. La decision es cooperar en asuntos
particulares que surgen en el desarrollo de losesas organizacionales y tales cooperaciones
son esfuerzos adicionales que se hacen a paléis demandas del momento. En tal sentido, no
hay un gran y anico pacto formulado en el inicidaleelacion, sino que los acuerdos se van
haciendo en la medida en que se van requiriendias ypartes establecen compromisos
especificos contingentes con la situacion y el nmmelo cual implica reconfiguraciones
permanentes de la relacion de trabajo y por coigitridel Contrato Psicologico.

En el contexto actual de las relaciones de trakajba retomado este concepto por parte
de algunos cientificos sociales que trabajan ecarlpo de la POT, para usarlo como un

dispositivo teodrico que permita dar cuenta de losygejos procesos interaccionales que
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ocurren en las relaciones de trabajo en la acaglig el creciente interés en su estudio en los
ultimos afos es una prueba clave de la importatedianismo para comprender las dinamicas
de trabajo que no pueden ser explicadas desdeaalgim las concepciones tedricas de la

Psicologia Organizacional clasica desarrolladasnaipio y mediados del siglo XX.

5.2EL CONTRATO PSICOLOGICO COMO HECHO SOCIAL PRESENTE EN

LAS RELACIONES DE TRABAJO

De manera similar a como fue discutido en el agaréaterior, el Contrato Psicoldgico
como hecho social presente en las relaciones bigjdrao esta determinado de forma natural y
generalizada en personas que trabajan ni en lpgprdinamicas de trabajo, sino que el mismo
se configura a partir del momento historico enus lps individuos desarrollan sus actividades
de trabajo, en contextos laborales especificostizat por las particulares experiencias de la
vida laboral que experimenta cada trabajadoraiaacson percibidas por ellos.

En un mundo conexionista como el de hoy, el estydigélisis del Contrato Psicologico
debe involucrar diverso tipo de relaciones quedéstan los trabajadores y diversas condiciones
en que se encuentra éste, como hecho social mkrgbr los trabajadores en un determinado
momento. Hay que concebir el Contrato Psicoldgieouda manera ampliada, incluyendo
diversos ambitos en la esfera de las relacion&sbajo en que estan inmersos los trabajadores,
como ya Schein (1994) lo habia planteado: el Ct#aicologico “opera en todo momento
entre cada miembro de una organizacion y los vagerentes y otros miembros de tal
organizacion” (pag. 22) y como también Guest (2004)a propuesto, su estudio “necesita
extenderse para dar mayor peso al contexto y adosq describe como estado del Contrato

Psicoldégico” (pag. 541). Conway y Briner (2009) heugerido que pueden incluirse en el
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analisis del Contrato Psicologico factores extranizacionales como las experiencias previas
de trabajo obtenidas ya sea de manera directaavéstde la familia, amigos o los medios de

comunicacion; factores organizacionales como gakty practicas de Recursos Humanos o
tipos de contratacion; y factores individuales giales como los valores personales acerca del
trabajo y concepciones acerca de las relaciones ywlercambios en las mismas.

El mundo del trabajo esta afectado por reglas duged el quehacer cotidiano de los
actores del trabajo constituyendo una accién sdeiaual “consiste bien en una interaccién
normativamente regulada por agentes que operanrccativamente, o bien por un intento de
ejercer influencia mutua entre oponentes que opEsaatégicamente” (Habermas, 2002, pag.
23) y los contratos psicologicos se configuranlenaco de estas condiciones. En tal sentido,
la configuracion del Contrato Psicolégico como leeckocial es multidimensional y
multirelacional, puesto que la accion del trabajainlleva a cabo con multiples actores y en
multiples esferas de los contextos de trabajo fgajeto integra como su experiencia laboral.
Configuracion implica la integracion de multiplésreentos alrededor de un sentido especifico
(Gonzalez-Rey, 2010) y el Contrato Psicoldgico camatido especifico de la relacion laboral
comprende la integracion de diversos factores.deraanera, se propone aqui un modelo para
hacer lectura ampliada del Contrato Psicologicelenarco de las relaciones de trabajo (véase

la figura 1).
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Figura 1. Multidimensionalidad del Contrato Psicoldgico.

CONTEXTO

CONTRATO
PSICOLOGICO

COMPROMISOS

CUMPLIMIENTO

Fuente: Elaboracion propia.

Cada uno de estos aspectos, se constituye enrmanagidn clave para el analisis de la
manera como se configura el Contrato Psicolégicel emarco de las relaciones de trabajo. La
primera dimensiorgs factoresconstituyen un conjunto de categorias taxonongjuagefinen
y delimitan el concepto como recurso tedrico paréettura, andlisis y comprension de éste
como hecho social presente en las relaciones bajdraral conjunto se propone aqui a partir
de los referenciales teoricos revisados en laalitiea especializada sobre el tema. La segunda
dimensidnJas relacionesderiva del andlisis de las interacciones querldsjadores llevan a
cabo con diversos actores del sistema organizdclaa@uales proveen experiencias cotidianas
en los contextos de trabajo. La tercdeacondicion implica la manera como las personas

perciben y significan las experiencias de su rélade trabajo a través del tiempo, en términos
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de que, si los compromisos implicitos y las exgaeta que surgen a partir de sus relaciones de
trabajo se cumplen o no, permanecen estables damammdn el tiempo, y si estan limitados a
su esfera de trabajo o se amplian a los ambiteopalry familiar. Finalmentesl contexto
implica que las actividades laborales y la gesti®tas organizaciones no ocurren en un vacio,
sino que se insertan en un contexto que proveeergés que inciden en la manera como se
conciben las relaciones de trabajo y la manera c@momnfiguran los contratos psicolégicos.

Igualmente, el Contrato Psicolégico no es uno Empgre, sino que se actualiza, se
renegocia permanentemente. No son promesas deidqaofBauman, 2007), sino pactos de
cooperacion temporales que existen mientras durald&&ion o mientras se mantienen las
condiciones de la relacion, y cuando estas camb&nbian los acuerdos de cooperacion. El
simple hecho de establecer una relacion entre dadsopersonas no implica la emergencia de
acuerdos tacitos entre las partes, sino que sosidogicados y sentidos configurados en el
marco de la relacion, los que se encuentran axskadbe los acuerdos implicados. Tales acuerdos
son tacitos, es decir, no se explicitan abiertasnentre las partes, pero sin embargo estan
presentes en la dindmica de la relacion de tralajinfluyen decididamente en el
comportamiento entre las partes.

El aspecto multirelacional no significa que el induo como trabajador construya
multiples contratos psicologicos con los diversomr@s que participan de la dindmica del
sistema organizacional. El, en su estatus de tdbagjparticipa como miembro activo de un
sistema social especifico denominado “organizaci@i” se constituye a si mismo y es
constituido por este sistema como sujeto labordlla enedida en que se reconoce a si mismo y
es reconocido por los otros como tal. En tal sentmba la dinamica relacional que se establece
entre él y otros miembros del sistema tienen cosferente la significacion de pertenencia a

dicho sistema. De esta manera, el Contrato Psicolé&ge configura entre el trabajador y la
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organizacion, siendo ésta una generalizacion déi@ssos aspectos de las relaciones con los
diferentes actores lo que implicaria no varios @&o$ sino variados matices de su Contrato
Psicolégico.

En relacion con el contexto y su influencia erdafiguracion de contratos psicologicos,
Thompson & Hart (2006) han sugerido que la persgede Contrato Psicoldgico ayuda a
entender de una manera practica el impacto deolusatos sociales en la interaccién humana
cotidiana. Debido a que la teoria del contrato adt€upone un conjunto de obligaciones
sociales entendidas por las instituciones y lasgpers que las habitan, pero lo hace sin examinar
como las personas realmente construyen y dan eeatidus relaciones con otros, con
organizaciones y con la sociedad” (Thompson & HX¥06, pag. 229), la teorizacion a través
de lo que se conoce actualmente como ContratolBgico contribuye en el esclarecimiento y
comprension de las particulares relaciones socalgg individuos o al interior de grupos y
organizaciones. Para estos autores, los contratcslgicos “representan un mapa de trabajo
personalizado del contrato macro-social por el amaindividuo evallia y busca mantener la
moralidad de su contexto institucional” (pag. 230).

Dado que los contratos sociales suponen la exiatencuna sociedad de “hipernormas
(principios universales derivados de contratos pxgociales)” (Thompson & Hart, 2006, pag.
230), los individuos que conviven en una determansatiedad incorporan en sus repertorios
cotidianos tales normas regulatorias de la condercticha sociedad, por medio de los procesos
de socializacion primaria y secundaria (Berger &HKmann, 1995), y desarrollan de esta
manera un sistema de creencias sobre lo que sepdaber ser de sus derechos y obligaciones
en sus interacciones cotidianas; es asi como emiggl de lo micro visto a través del lente del
Contrato Psicoldgico, “las personas construyenigsidndividualizados de sus propias

obligaciones dentro de los limites contextualdasl@stituciones sociales” (Thompson & Hart,
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2006, pag. 230). De esta manera, la perspectivEalgirato Psicoldgico brinda comprension
acerca de “coOmo los sujetos construyen e intenpreis principios que ellos creen deberian
gobernar sus relaciones personales con las instieg’ (Thompson & Hart, 2006, pag. 231).
El Contrato Psicoldgico es una forma de dar serdiths relaciones de trabajo, de generar la
sensacion de estabilidad y perduraciéon de la mig&®ain mecanismo de consolidaciéon de la
relacion, de construccion de un sentimiento deachicbn el otro, tomando como referente
pautas socialmente establecidas.

El establecimiento de un Contrato Psicolégico ctwxcho social experimentado por las
personas en sus contextos de trabajo, confirmxitdeacia de una relacién, de probar la
existencia del otro con el cual el individuo int#ém, con el cual se compromete, y el
compromiso genera un vinculo de unién y de relasiwanto. En tal sentido, el Contrato
Psicolégico cumple un papel estabilizador de lEienes en el trabajo y de consolidacion de
las mismas, ya que el establecimiento de compramsduos supone la construccion de lazos
gue unen, y disminuye la sensacion de incertidursbioee el futuro de la relacion al establecer
un conjunto de deberes y derechos que se derivauerdo entre las partes.

Las relaciones de trabajo en la actualidad se dasbren en condiciones de flexibilidad
e individualizacion de las mismas y en un contéadboral totalmente diferente al que existia en
la década de los afios 60 en que se hicieron lae@$ definiciones del concepto, e incluso
diferentes a la década de los 90 en que Roussdauddefinid, lo que hace que el hecho social
descrito con el concepto Contrato Psicologico ltayabiado, pues actualmente los trabajadores
experimentan otro tipo de compromisos implicitoseas relaciones de trabajo y se configuran
interacciones laborales mucho mas variadas y cgasplBropuestas como las de Conway y
Briner (2005), de Malvezzi (2011) o de Chiuzi (2pJgermiten repensar la manera como hasta

el momento se ha estado definiendo y discutien@oastrato Psicoldgico.
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6. CONSIDERACIONES FINALES

En el desarrollo de este documento se ha hechdeohaa del Contrato Psicolégico como
concepto y como hecho social presente en los cimstéaborales. En el primer sentido, se ha
discutido que éste ha tenido una evolucion a lgolate su historia, en la medida en que han
cambiado las condiciones del contexto y los refaades tedricos que aportan en su definicién
y comprension. Ahora bien, entendiendo que lasicmms y probleméticas sociales impulsan
el desarrollo de teorias y conceptos y que éssosvaz inciden en la comprension y gestiéon de
las organizaciones, la concepcién del ContratocoRgio ha cambiado a través de su historia,
siendo este concepto una dimensién micro de losatos sociales.

En el otro sentido, el Contrato Psicolégico comohleesocial implica entender que las
personas no experimentan “contratos psicolégicagha tales, sino vivencias laborales
referidas a las formas como se configuran losrdggiaspectos concernientes a sus relaciones
de trabajo, que las lleva a suponer la existeng@acdmpromisos implicitos, generar
expectativas, vivenciar cumplimientos y rupturas les acuerdos explicitos o técitos,
experimentar equidad o desequilibrio entre el jaabzal y el prescrito, y vivir situaciones en
las que los limites entre la esfera publica y laggla se mantienen o desaparecen, hechos
sociales que pueden ser leidos y comprendidoslazlae una redefinicion del Contrato
Psicolégico.

En tal sentido, este fenbmeno no se instaura erdeh de lo juridico como extension
del contrato de trabajo, sino en el orden de &ciéh sujeto-trabajo mediada por la subjetividad,
por lo que el Contrato Psicolégico no esta asoaadtusivamente a la existencia de un contrato
juridico sino a la construccion de una relaciomedepersonas con su contexto laboral y con su

trabajo, lo que le da trascendencia y continuid@dnaisma sin importar la transitoriedad de los
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contratos juridicos que lo vinculan a empresasa @ielxibilidad funcional de su ocupacion
laboral a través de multiples proyectos. De iguahena, el Contrato Psicologico en muchos
casos no se establece hoy en una dinamica deakiarelindividual o con la organizacion
individualizada, sino que se configura en una dinande la red, lo cual sugiere una
reconfiguracién permanente de las relaciones thajtray, por consiguiente, de los vinculos de
las personas en las organizaciones y con el traBajymo lo sugieren Boltanski & Chiapello
(2002),
... las probleméticas de la conexion, de la reladil@h.encuentro, de la ruptura, de la
pérdida, del aislamiento, de la separacion comlugiede la instauracion de nuevos
vinculos, de la formacién de nuevos proyectos yladénsistencia en la tension
perpetuamente reactivada entre exigencia de auiangndeseo de seguridad estan
presentes también en el centro de los actualesicsmé la vida personal, amistosa y
sobre todo familiar (...).

La sobresaturacion de la imaginacion (...) porsocial en toda la gama de
dramas, tensiones, complejos o dilemas relacioneain$a cuestion de las clases y de
los origenes sociales, que ha marcado las décade@60 y 1970 y que se encontraba,
sin lugar a dudas, en armonia con la sensibilidgadnés generaciones que conocieron
una fuerte movilidad social, es sustituida en laamad por un interés preponderante
por la cuestion del vinculo —entendido siempre calgo problematico, fragil, que debe
hacer o rehacerse—y por una representacion delomdevida en términos de conexion
y desconexion, de inclusion y de exclusion, de stlea en colectivos cerrados en si
mismos (las “sectas”) o de apertura sobre un mpetigroso, de encuentros, de ayudas

reciprocas, de pérdidas y, finalmente, de solggads. 203-204).

167



El punto clave de la red son las conexiones y egstassitan un pegamento que las
mantenga en medio de todas las posibles transfanescy reconfiguraciones, y el Contrato
Psicolégico en la actualidad cumple esa funcion itaportante. El estudio del Contrato
Psicolégico ha tomado fuerza en afios recientesupgoqne en evidencia la importancia del
relacionamiento, aspecto importante de la salutbfigjica de las personas, mucho mas ahora
gue el cambio permanente caracteriza las relacidedsabajo, razén por la cual el Contrato
Psicoldgico reduce la sensacion incertidumbre esetgar del trabajador a través de las redes
laborales.

En un mundo conexionista que funciona por proye(Badtanski & Chiapello, 2002)
tiene una enorme importancia la capacidad de oglaoniento, por lo que en medio de la
constitucion de alianzas, pactos, convenios y reldsspersonas en su trabajo igualmente
requieren de mecanismos regulatorios que brindertaciestabilidad a las permanentes
transformaciones que ocurren en su cotidianasiogles en y con el trabajo, y que den sentido
y trascendencia a la realizacion de las actividd@egas del trabajo como actividad econémico-
productiva, y el Contrato Psicoldgico en la actiedi como hecho social cumple esta funcion.

Finalmente, cabe decir que, en la investigaciémestids hechos sociales a los que el
Contrato Psicolégico como concepto hace referemdapuede actuarse de manera ingenua
tomando simplemente cualquiera de las definici@ueshan sido propuestas por los diversos
autores, sino que es necesario que éste se prdigdensa analice y se discuta, en funcion de la
relacion entre sus significados y los respectivgsificantes.

El andlisis de conceptos y constructos debe hatensendo en cuenta los hechos o
fendmenos a los cuales se refieren, ya que, deacerse asi, el resultado seria mera

especulacion metafisica. De la misma manera, a3 @iee, en las ciencias sociales, los hechos
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y fendmenos sélo pueden ser explicados, analizados\prendidos a través del uso de recursos
cognitivos. Esta dialéctica es inherente a la proun y avance del conocimiento cientifico.

Las categorias referidas a conceptos y construpiesintentan dar cuenta de una
realidad determinada, deben ser contrastadas pemdente con dichas realidades, para ver si
las mismas continlan siendo vigentes y pertinen@sgue ellas nacen en un contexto y
momento histérico especificos y continlan siendalas por investigadores y tedricos, muchas
veces con el mismo significado que tenian cuandmfupropuestas; pero las condiciones de
mundo y de la vida van cambiando y se hace neceflaviar a cabo actualizaciones y
redefiniciones de tales categorias, las cualesd®p®ucionar a la par de los fendmenos de los
cuales dan cuenta. Esto es particularmente ciarta &orizacién sobre Contrato Psicoldgico,
ya que al ser éste un concepto en el campo deidald®da Organizacional, “tiende a ser
altamente sensible a, y contingente con, las cardis del contexto” (Suddaby, 2010, péag.
348).

En este orden de ideas, el concepto Contrato Bgicol que intenta definir, explicar y
comprender un fendmeno multidimensional, es dsigambién un concepto multidimensional,
en el sentido propuesto por Law, Wong y Mobley @)9%ara quienes un concepto es
multidimensional cuando “consiste de un numerotdbudos o dimensiones interrelacionados
y existe en dominios multidimensionales” (pag. 7418 tal manera, el Contrato Psicolégico
esta constituido por un conjunto de dimensionespe&os, tal como se analizé en el apartado
5.2 (véase mas especificamente la figura 1).

De la misma manera, el Contrato Psicolégico consbidneocial no es una construccion
producto de una relacion diadica con algun otra, refacion vis a vis, sino una “configuracion
subjetiva” (Gonzéalez-Rey, 2007) donde intervienmermdos elementos producto de una red de

relaciones y esquemas mentales interpretativossimtindos de la vida laboral en las que el
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sujeto estd inserto. Implica la existencia de dimémica psicoldgica contractuajue se va
tejiendo como producto de las mdultiples y variadgdaciones que cada sujeto establece con
distintos actores que participan de las actividattetrabajo para los propésitos y fines de la
organizacion o sistema organizacional, en la quergem una serie de creencias sobre
compromisos implicitos en las relaciones de trap&xpectativas referidos a diversos aspectos
de la dinamica laboral.

Debido a esa multiplicidad de las relaciones déajm y dado que el Contrato
Psicolégico surge en el contexto de las mismagegeiere de modelos integradores que
permitan hacer lectura de un Contrato Psicologio® $g configura y reconfigura de manera
multidimensional y es percibido de manera muy paldrizada por cada uno de los sujetos
laborales que participan de la accién del sisterganizacional.

El Contrato Psicolégico es una categoria creaddqgsocientificos sociales para dar
cuenta de fenOmenos presentes en las relaciongaligo, por lo que se concibe como un
recurso para ganar inteligibilidad en la compremsi® las mismas, y dadas las transformaciones
del mundo del trabajo ocurridas desde que ésta fuepuesto como concepto por primera vez,
en la busqueda de una actualizacion de los repetoonceptuales para discernir sobre las
actuales condiciones de las relaciones de trabapredefinicion de este concepto implica no
sOlo una disertacion sobre el término en si, siolores su naturaleza, en términos de lo
contractual, lo vinculante, lo compromisorio, l¢éeraccional, e identificando los componentes
de la relacion como foco de analisis que le esprgscio.

“Lo que determina que un concepto deba ser obgtandlisis es su relevancia para un
campo de estudio” (Thiry-Cherques, 2012, pag. ¥9&yetoma del Contrato Psicolégico como
concepto es una respuesta a la necesidad de zati@h de los repertorios interpretativos de

las realidades actuales del mundo del trabajo,ct@arzadas por una fragilizacion de los
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vinculos y la individualizacion en las relaciones tdabajo, 1o cual requiere a su vez, una
particularizacion en el andlisis de las mismas.

El proyecto de la modernidad supuso una orientdtgia el establecimiento de grandes
narrativas que significaban verdades universaléa diencia, pero los desarrollos filosoficos y
tedricos, asi como las transformaciones sociatéigas y culturales acaecidas durante el siglo
XXy lo que va corrido del XXI, han producido cambien las concepciones sobre las verdades
y larealidad, dando origen a lo que se ha denatoiteaposmodernidad (Harvey, 1998; Lyotard,
2000). La posmodernidad supone una ruptura comédateorias, imponiendo la importancia
de los relatos particulares de las comunidadesv@yad 998), y en este contexto, el Contrato
Psicolégico como recurso conceptual en el marcoladgposmodernidad, supone una
particularizacion en el analisis de las relaciatesrabajo. Es poco probable, por consiguiente,
concebir una teoria universal del Contrato Psidolygya que este se configura en espacios
particulares, en matrices culturales especificasrrespondientes a los contextos
organizacionales en los que estas relaciones s&uyes.. De esta manera, comprender la
dinamica del Contrato Psicologico implica analizarparticularidades de las experiencias que
viven los actores laborales en sus entornos dajtrgtdos lenguajes propios de las culturas que

se establecen en los contextos organizacionales.
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