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TEMA 13

EL CONTRATO PSICOLÓGICO: UNA NUEVA PERSPECTIVA DE LAS RELACIONES ENTRE LA PERSONA Y LA ORGANIZACIÓN.

1.- Contrato psicológico: una aproximación al concepto.

1.1.- Expectativas y contenidos del contrato psicológico.


1.2.- Percepción individual o marco generalizable.


1.3.- ¿Cómo se puede medir el contrato psicológico?

2.- Tipos de contrato.

3.- La violación del contrato psicológico: dinámica de un proceso.


3.1.- Qué se considera violación de un contrato psicológico.


3.2.- Modelo explicativo de la violación de un contrato.

3.3.- El proceso de comparación: desde una promesa insatisfecha a una ruptura de contrato percibida.

3.4.- El proceso de interpretación: desde la ruptura percibida a la violación.

3.5.- El contrato social: ruptura en contexto.

1.- CONTRATO PSICOLÓGICO: UNA APROXIMACIÓN AL CONCEPTO
El concepto de contrato psicológico fue planteado por primera vez en los 60, a través de los trabajos de Argyris y Levinson. La nueva generación de autores definen el contrato psicológico como la creencia de un individuo en las obligaciones mutuas entre esa persona y otra parte, como su empleador (compañía o persona). Esa creencia se predica basándose en la percepción de que se hizo una promesa y se ofreció una retribución a cambio de dicha promesa, obligándose las partes a cumplir un conjunto de obligaciones recíprocas.

1.1.- EXPECTATIVAS Y CONTENIDOS DEL CONTRATO PSICOLÓGICO

Un contrato psicológico es una percepción individual. Las creencias pueden diferir  de aquello que está en un escrito y también de las interpretaciones de otros implicados en la relación, o terceras partes. Esta experiencia subjetiva es el foco del estudio.

El individuo es la fuente de información directa en relación con ese contrato, porque es esta percepción de mutualidad, no la mutualidad de hecho, la que constituye el contrato psicológico. 

Clave para la conceptualización adecuada del contrato es la distinción entre el contrato psicológico y el concepto más amplio de expectativas. Pese a que todo contrato psicológico implica expectativas de que una persona o compañía actuará en una forma particular, no todas las expectativas son contractuales. Un aspecto importante en la noción del contrato es que las creencias que lo componen son resultantes de promesas. La expectativa  es un concepto harto más amplio, e implica no solo aquellas creencias que se basan en promesas, sino también otras surgidas a partir de razonamientos causales o de creencias descriptivas. 

El concepto de contrato psicológico es definido como: una creencia individual en obligaciones recíprocas resultantes de la interpretación de promesas:

a.- Las medidas subjetivas y de autoinformes son la fuente de información más directa sobre la naturaleza y el contenido del contrato psicológico.

b.- Las valoraciones que atiendan a promesas, obligaciones resultantes y recíprocos intercambios son las formas preferidas de medir cuando se operacionaliza el contrato psicológico y sus términos.

c.- Las medidas de expectativas no son operacionalizaciones directas porque están contaminadas de contenidos no relacionados con interpretaciones de promesas.

El concepto de contrato psicológico incluye dos cuestiones fundamentales:

· Es la percepción de la mutualidad de obligaciones entre dos partes la que constituye el contrato psicológico.

· El concepto de expectativas es más amplio que el de contenidos del contrato psicológico, y lo incluye, porque forman parte del contrato sólo aquellas expectativas basadas en promesas intercambiadas entre las partes.

1.2.- PERCEPCIÓN INDIVIDUAL O MARCO GENERALIZABLE

El contrato psicológico implica aspectos, idiosincrásicos y generalizables a la vez.

Enfatizar el aspecto idiosincrásico o el generalizable es función de:

a.- El foco de la pregunta de investigación.

b.- La estabilidad del contexto del contrato.

1.3.- ¿CÓMO SE PUEDE MEDIR EL CONTRATO PSICOLÓGICO?

La medición empírica, tres formas:

1.- Medidas orientadas al contenido del contrato (sus términos y la interrelación entre éstos). Este contenido puede operacionalizarse en tres formas:

- Como términos específicos

- Como términos compuestos

- Como términos nominales

2.- Medidas orientadas a los rasgos (se llevan a cabo comparando el contrato con algún atributo o dimensión, tal como el grado en que es implícito o explícito, estable o inestable a través del tiempo).

3.- Medidas de evaluación (se llevan a cabo valorando el grado de cumplimiento, cambio o violación, experimentada dentro de un contexto del contrato).

El contrato psicológico es una realidad que se plantea dentro de al relación con una organización, y es un poderoso determinante de la conducta, porque contribuye a reducir la incertidumbre, permite predecir y controlar la misma.

El contrato psicológico reduce la incertidumbre de las relaciones laborales, ya que un contrato formal de empleo puede recoger todos y cada uno de los aspectos del trabajo, y es el contrato psicológico el que aporta los acuerdos implícitos sobre algunas cuestiones concretas del trabajo. El empleado se siente entonces seguro.

2.- TIPOS DE CONTRATO
Dentro del contrato psicológico se pueden distinguir dos tipos de contratos: el contrato de obligaciones transaccionales y el contrato de obligaciones relacionales. Mientras el primero estaría más vinculado a los aspectos tangibles (intercambio económico), el segundo incluiría tanto aspectos tangibles como aspectos socioemocionales. Se ha propuesto un continuo: los contratos “reales” se sitúan más cerca de uno u otro extremo, según el grado de especificidad, alcance y flexibilidad que tengan.

En un polo del continuo se encontrarían las TRANSACCIONES, caracterizadas por se acuerdos sobre aspectos tangibles, de corto alcance y que no suponen un alto grado de implicación de cada parte en la vida y las actividades de la otra. En el otro polo del continuo se situaría el contrato de tipo RELACIONAL, caracterizado por acuerdos basados tanto en elementos tangibles (paga) como aspectos socioemocionales (lealtad, apoyo) la duración es indefinida y supone una alta implicación y flexibilidad por parte de los miembros.

3.- LA VIOLACIÓN DEL CONTRATO PSICOLÓGICO: DINÁMICA DE UN PROCESO
La experiencia de violación del contrato psicológico puede tener serios resultados para las organizaciones: decrece la confianza de los empleados hacia sus empleadores, la satisfacción laboral, las obligaciones percibidas hacia la organización y la intención de permanecer.

3.1.- QUÉ SE CONSIDERA VIOLACIÓN DEL CONTRATO PSICOLÓGICO

Violación: es la percepción de que la organización ha fallado en el cumplimiento de una o más obligaciones que componen el contrato de uno. Transmite una fuerte experiencia emocional.

Sandra Robinson y Elizabeth Morrison distinguen en su modelo entre violación y ruptura percibida.

Ruptura percibida: se refiere a la cognición de que la organización de uno ha fallado en cumplir una o más obligaciones dentro del contrato psicológico , comparando este cumplimiento con la contribución propia.

Las autoras reservan el término violación para el estado emocional y afectivo que puede seguir después de la creencia de la organización de uno ha fallado en mantener adecuadamente el contrato psicológico.

3.2.- MODELO EXPLICATIVO DE LA VIOLACIÓN DEL CONTRATO

Dos condiciones pueden dar origen a la violación: incumplimiento de promesas e incongruencia.

Incumplimiento: Cuando un agente/s de la organización conscientemente rompe una promesa hacia un empleado.

Incongruencia: Cuando un empleado y el agente/s tienen diferentes entendimientos acerca de la promesa.

(Incumplimiento: se produce cuando los agentes de al organización reconocen que una obligación existe pero ellos conscientemente fallan en completar esa obligación. Imposibilidad: los agentes de la organización encuentran imposible cumplir las promesas que ellos hicieron en puntos anteriores del tiempo. Poca disposición: El incumplimiento puede deberse a que los agentes de la organización no quieren cumplir términos específicos del acuerdo de empleo, debido a que hicieron las promesas sin intención de cumplirlas. Incongruencia: Los agentes organizacionales responsables de cumplir las obligaciones con un empleado sinceramente creen haber cumplido con todo lo prometido, no obstante el empleado considera que la organización ha fallado).

Los tres factores primarios que afectan a la generación de incongruencia son:

a.- Esquemas divergentes.

b.- Las complejidad o ambigüedad de las obligaciones entres las dos partes.

c.- La comunicación.

3.3.- EL PROCESO DE COMPARACIÓN: DESDE UNA PROMESA INSATISFECHA A UNA RUPTURA DE CONTRATO PERCIBIDA.

Para que una ruptura de contrato sea percibida, un empleado debe determinar no sólo que una promesa no ha sido cumplida, sino también que ha hecho contribuciones en el intercambio por esa promesa que no han sido adecuadamente devueltas o correspondidas.

3.4.- EL PROCESO DE INTERPRETACIÓN: DESDE LA RUPTURA PERCIBIDA A LA VIOLACIÓN.

Proceso de interpretación representa una tentativa del empleado de dar sentido a la situación, o captar el significado del evento sucedido.

El proceso de interpretación intercede entre la ruptura de contrato y la violación y envuelve una valoración de resultados, atribuciones de por qué la ruptura ha ocurrido.

3.5.- EL CONTRATO SOCIAL: RUPTURA EN CONTEXTO

En el contexto de la relación de un empleo, el contrato social vincula creencias acerca del intercambio, reciprocidad, buena fe y distribución justa. El contrato social indica cómo el intercambio recíproco entre las dos partes ha sido conducido y cómo podría conducirse en el futuro. En este sentido, el contrato social refiere los términos y condiciones que rigen las ejecuciones del contrato psicológico. Las partes de un contrato psicológico no sólo intercambian buenas promesas y servicios, sino que también, implícitamente, prometen ejecutar el intercambio de acuerdo a un conjunto de valores, creencias y normas imperantes en el grupo social al que pertenecen.











































