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La finalidad de esta investigacion es analizar si el cumplimiento del Contrato Psicoldgico o su
incumplimiento, provoca que los empleados sufran mas o menos burnout en varias clinicas
oftalmoldgicas pertenecientes a la misma organizacion.

Las hipotesis principales predicen que los sujetos que creen que se ha cumplido el Contrato
Psicoldgico, no sufrirdn burnout, mientras que los sujetos que creen que se ha incumplido el
Contrato Psicologico, sufrirdn burnout. Al existir diferentes rangos en los puestos de trabajo,
aquellos con rangos mas altos tendran la creencia de que se ha cumplido el Contrato
Psicolégico, por lo que sufriran menos burnout, al contrario de los que tengan un rango mas
bajo. Los instrumentos utilizados fueron el Inventario de Burnout de Maslach (IBM) y el
Cuestionario sobre la percepcion de aspectos relacionados con el trabajo. La muestra estaba
compuesta por 63 participantes, compuesta por 45 mujeres y 18 hombres. Para el analisis
estadistico se ha utilizado la prueba de Spearman en el programa estadistico SPSS. Los
resultados pusieron de manifiesto que, aunque existen diferencias entre las creencias del
contrato Psicolégico entre los diferentes niveles jerarquicos, no existe diferencia en las

puntuaciones de burnout de los mismos.

Palabras clave: Burnout, Contrato Psicolégico, Oftalmologia.

The purpose of this research is to analyze whether the fulfillment of the Psychological Contract
or its breach causes employees to suffer more or less burnout in several eye clinics belonging
to the same organization.

The main hypotheses predict that subjects who believe that the Psychological Contract has
been fulfilled will not suffer burnout, while subjects who believe that the Psychological Contract
has been breached will suffer burnout. As there are different ranks in the jobs, those with
higher ranks will have the belief that the Psychological Contract has been fulfilled, so they will
suffer less burnout, unlike those with a lower rank. The instruments used were the Maslach
Burnout Inventory (MBI) and the Questionnaire on the perception of aspects related to work.
The sample consisted of 63 participants, made up of 45 women and 18 men. For the statistical
analysis, the Spearman test was used in the statistical program SPSS. The results showed
that, although there are differences between the beliefs of the Psychological Contract between

the different hierarchical levels, there is no difference in their burnout pressures.
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Introduccion



El concepto de burnout hace referencia a un sindrome psicolégico que se caracteriza por
agotamiento emocional, despersonalizacion y la sensacion de ineficacia en el trabajo
(Maslach et al., 1996).

Para Freudenberger (1974), el burnout consta de las siguientes caracteristicas: incremento
de la ira, frustracion, desconfianza y paranoia sobre los compafieros, exceso de rigidez e
inflexibilidad y, por ultimo, aparicion de caracteristicas similares a la depresion. Este autor
también describié a las personas mas susceptibles de padecer burnout como dedicadas y
comprometidas, pero es importante reconocer que el burnout no es una condicién sino una
acumulacion de efectos de las responsabilidades y el ambiente profesional. Las tres
dimensiones del sindrome de burnout son las siguientes: agotamiento emocional,
despersonalizacién y reduccién del sentido de eficacia.

Estas tres dimensiones son un continuo, empezando por el agotamiento emocional o tensién
y un agotamiento fisico en el trabajo. Estas personas se sienten de manera apdtica e
indiferente hacia su trabajo y no logran invertir suficiente en las situaciones que pueden surgir
a lo largo del dia en el trabajo. Cuanto mas severo se convierte el agotamiento emocional,
aparecen la despersonalizacion y el cinismo, por lo que la persona empieza a tener una
actitud ain mas negativa hacia su puesto y el lugar de trabajo, sintiéndose desapegado de él
(Bridgeman et al., 2018).

Es normal entre los médicos que exista un agotamiento emocional, en el que se da una
sobrecarga tanto emocional como fisica. Esto puede llevar a estos profesionales a tener
actitudes negativas u hostiles, asi como sentimientos de desapego. Ademas, la sensacion de
ineficacia en el trabajo y reduccion de realizacion personal lleva implicita una autoevaluacion
negativa y sentimientos de incompetencia (Gazelle et al., 2015, citado en Patel et al., 2018).
Los factores organizacionales también afectan al burnout de los empleados. Algunos factores
como los comportamientos de liderazgo negativos, altas cargas de trabajo, insuficientes
recompensas, asi como pocas oportunidades de progreso influyen en el agotamiento
emocional de los empleados (Shanafelt et al., 2015). Estudios demuestran que los lideres y
organizaciones que dan a los médicos un mayor control sobre los problemas, y son mas
“amables con el médico” y “amables con la familia” es probable que tengan empleados
sanitarios mas satisfechos y menos estresados (Williams et al., 2002, citado en Patel et al.,
2018).

La autoconciencia entre los empleados puede mejorar su capacidad de reconocer la
vulnerabilidad ante el burnout, debiendo poner medidas inmediatas para superar y manejar

la fatiga, el estrés, e incrementar la resiliencia. Esto puede ser abordado a través de métodos



basados en la evidencia, como por ejemplo las intervenciones de grupo, entrenamiento en
mindfulness, entrenamiento en asertividad, grupos de discusién, y promocionar un ambiente
de trabajo saludable (Patel et al., 2018).

El término contrato psicoldgico (CP) hace referencia al “constructo que, en general, intenta
explicar las obligaciones mutuas y las expectativas reciprocas de caracter implicito que se

desarrollan entre las partes implicadas en las relaciones laborales” (p. 37, Alcover, 2002).

Los empleados desarrollan sus creencias sobre lo que le deben a la organizacion, asi como
la organizacién esta obligada a darles de vuelta una recompensa por sus acciones y
esfuerzos. Esto lo hacen a partir de la interaccion con agentes organizacionales y de la
observacion de los procedimientos de la organizacion (Rousseau y Parks, 1993, citado en
Gakovic y Tetrick, 2003). Sin embargo, a veces las organizaciones no son capaces de cumplir
con las obligaciones que deben con los empleados, lo gue resulta en una ruptura del CP. Esto
se refiere a que el empleado percibe que la organizacion ha fallado en una o mas de las
obligaciones asociadas con las promesas mutuas que tenian entre ambos (Morrison y
Robinson, 1997, citado por Gakovic y Tetrick, 2003). Cuando ocurre esta ruptura del CP, los
empleados pueden experimentar una reduccion de la sensacion de control, lo que conlleva a
sufrir estrés individual (Shore y Tetrick, 1994; Sutton, 1990, citado en Gakovic y Tetrick, 2003).
Ademas, se puede esperar que el fracaso por parte de la empresa en el cumplimiento de sus
obligaciones con los empleados esté asociado con alta tension en el trabajo. Esto se puede
manifestar como agotamiento emocional y decremento de la satisfaccion laboral (Gakovic y
Tetrick, 2003)

La literatura sugiere que un soporte social, como el de un supervisor, puede ayudar a
contrarrestar las demandas de trabajo de los empleados. El supervisor conoce el trabajo y su
ambiente y puede dar asistencia al trabajador (Cohen y Wills, 1985, citado en Gakovic y
Tetrick, 2003). Por lo que, si el supervisor falla en dar soporte al empleado, esto puede derivar
a fortalecer la relacion entre las exigencias del trabajo con el agotamiento emocional y la
insatisfaccion laboral (Gakovic y Tetrick, 2003). Otro estudio como el de Peir6 et al., (2007),
investigo las relaciones Empleado-Organizacion (EOR) (March y Simon, 1958, citado por
Peiré et al., 2007) para explicar como las contribuciones de los empleados ayudaban a
alcanzar las metas organizacionales. Sin embargo, también ha de haber una reciprocidad en
estas relaciones, como explican investigaciones de Shore et al., (2005) donde sugirieron que
para entender bien el EOR, era necesario comprender el contrato psicoldgico, el apoyo

organizacional percibido, el intercambio lider-miembro y la relacién laboral. La Teoria del



Apoyo Organizacional (OST) y la Teoria del Contrato Psicolégico (PCT), tienen un papel
central. Aselage y Eisenberger (2003, citado en Peiré et al., 2007), propusieron un modelo
integrando la OST y la PCT, donde se incluyen las relaciones justas, apoyo de la organizacion
y el CP. La OST defiende que los empleados se forman una creencia global dependiendo de
la preocupacioén de la organizacion y el valor que la organizacion da de sus contribuciones.
Este apoyo organizacional percibido (POS), se basa en el historial de trato a favor de los
empleados por parte de la organizacion (Aselage y Eisenberger, 2003, citado en Peir6 et al.,
2007), por lo que la equidad es un antecedente importante de POS. Otros autores encontraron
gue el POS es un predictor del compromiso organizacional (Bishop et al., 2005; Hui et al.,
2004; Wayne et al., 2002; citado en Peiré et al., 2007). Sin embargo, Chen et al., (2005, citado
en Peir6 et al., 2007), encontraron que la relaciéon entre el compromiso organizacional y el
POS era moderada por la confianza, y el POS moderé la relacion entre el compromiso
organizacional, la justicia y la intencion de irse (Loi et al., 2006, citado en Peir6 et al., 2007).
Por el contrario, la PCT sugiere que los empleados forman sus creencias a partir del
cumplimiento de las promesas hechas por la organizacion (Rosseau, 1995, citado en Peir6 et
al., 2007). En resumen, la OST y la PCT proponen como un antecedente adecuado de los
comportamientos y actitudes de los trabajadores tanto el cumplimiento de las promesas como
la equidad del trato y apoyo percibido. La equidad, por tanto, es un factor muy importante a
la hora de mantener y desarrollar la reciprocidad entre trabajadores y organizaciones (Peir0
et al., 2007).

Como menciona Guest (2004, citado en Grama, 2020), el foco principal del CP es la
especificidad y el tipo de relacion entre el empleado y el empleador. Algunos estudios
demuestran que los empleados que perciben mayores niveles de apoyo por parte de la
organizacién responderan con mejores comportamientos en el lugar de trabajo, tendran mas
eficiencia, mayor apego a la organizacion y mayor rendimiento (Guest y Conway, 2002;
Cropanzano y Mitchell, 2005, citados en Grama, 2020).

Es importante poner atencién al CP y su posible ruptura, ya que se ha demostrado el evidente
impacto negativo en las organizaciones y sus objetivos, tales como la satisfaccion de los
empleados, la intencion de estos de permanecer en la empresa, su compromiso y un buen
comportamiento.

Peir6 et al., (2007), en su estudio llegaron a la conclusion de que el cumplimiento de las
promesas hechas por la empresa al empleado son la base para crear un sentido de trato
justo. Ademds, este trato justo es visto como un apoyo organizacional y gracias a la
reciprocidad, el empleado se comprometera con la organizacion, reduciendo las ganas de

irse.



El cumplimiento del CP es continuo a través de un proceso cognitivo en el que se concilian
las caracteristicas del trabajo con las percepciones sobre las promesas y obligaciones en la
relacion entre empleado y organizacion. Por ello, las organizaciones deben continuar
reconfigurando las caracteristicas del puesto para ayudar a mantener el cumplimiento del CP,
dado que los roles de los empleados evolucionan y cambian dentro de la dinAmica de las

organizaciones y su entorno tanto externo como interno (Grama, 2020).

Ademés, Grama (2020) nos habla sobre el burnout y los trabajadores de la salud. Estos
trabajadores son mas vulnerables a sufrir burnout ya que afrontan situaciones que envuelven
altos niveles de riesgo y compromiso emocional. Este sector estd en continuo cambio y
reforma, asi como periodos de incertidumbre, en los que el cumplimiento del CP es menos
probable (Grama, 2020).

Existen muchos estudios sobre el burnout y el contrato psicol6gico. Por ejemplo, en el estudio
de West et al., (2018), se ha visto que mas del 40% de personal sanitario que sufre burnout
es aquel que esta en primera linea, como los profesionales que estan en urgencias, los de
atencion primaria o aquellos que trabajan en la Unidad de Cuidados Intensivos. También se
ha comprobado que existe una relacién entre el incumplimiento del contrato psicoldgico vy el
burnout. Segun Jones y Griep (2018), los empleados haran un esfuerzo por mejorar ante la
primera brecha del contrato psicolégico, que se repetira sucesivamente hasta que el umbral
de aceptacion del empleado se haga mas y mas estrecho, y acabe con su tolerancia. Al final,
esta tension acumulada acabara convirtiéndose en burnout. Es decir, la tension por realizar
continuamente esfuerzos y la aparente falta de reciprocidad por parte de la organizacién, no

va a poder tolerarse durante mucho tiempo.

La finalidad de esta investigacion es analizar si el cumplimiento del contrato psicolégico o su
incumplimiento, provoca que los empleados sufran mas o menos burnout en varias clinicas

oftalmoldgicas pertenecientes a la misma organizacion (Oftalvist).

En resumen, los objetivos especificos son:
1. Analizar cédmo se relaciona el estado del contrato psicoldgico y el sindrome
burnout de los empleados de la clinica oftalmoldgica Oftalvist.
2. Comparar los resultados entre las distintas variables del CP, satisfaccion
laboral, inseguridad laboral, compromiso organizacional, burnout, promesas y
cumplimiento de estas por parte de la empresa, promesas del trabajador,

emociones sobre el cumplimiento de promesas, justicia y confianza en la
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empresa e implicacién en el trabajo entre los distintos niveles jerarquicos,
viendo las diferencias entre los directivos, mandos intermedios y trabajadores

de primera linea.

Las hipoétesis que se plantean son:

- Los sujetos que creen que se ha cumplido el contrato psicoldgico tenderan a mostrar
menores niveles de burnout. Por su parte, los sujetos que creen que perciben un
mayor incumplimiento del contrato tenderan a alcanzar mayores niveles de burnout.

- Los sujetos con puestos de trabajo mas altos tendran la creencia de que se ha
cumplido el contrato psicolégico, por lo que sufriran menos burnout. Los sujetos con
puestos de trabajo mas bajos tendran la creencia de que se ha incumplido el contrato

psicolégico, por lo que sufriran mas burnout.

Metodologia

Participantes

La muestra esté formada por 63 participantes, de los cuales 45 fueron mujeres (71,4%) y 18
(28,6%) hombres, todos empleados de Oftalvist. Todos los sujetos debian tener contacto
directo con los pacientes, por lo que fueron eliminados de la muestra todos aquellos que no
cumplieron con este criterio (para ello, se afiadié una pregunta en el cuestionario). La muestra
cuenta con empleados de diferentes puestos de trabajo. Entre ellos se encuentran: médicos,
optometristas, auxiliar administrativo, administrativo, auxiliar de enfermeria, personal del Call
Center, personal de control de calidad, enfermeras, etc. Los diferentes trabajadores también
se agruparon por el nivel jerarquico: trabajadores de primera linea (45 personas, 71,4%), de
mando intermedio (12 personas, 19%) y directivos (6 personas, 9,5%). De las 63 personas,

55 (87,3%) contaban con un contrato permanente en la organizacion y 8 (12,6%) no.

Instrumentos

Para medir el burnout se utilizd el MBI Human Services Survey (MBIHSS, Maslach et al.,
1996, citado en Olivares et al., 2014), elaborada por Gil Monte y Gil-Monte y Peir6é (1994,
1997; citado en Olivares et al., 2014), adaptacion del Inventario de Burnout de Maslach (IBM,

Maslach Y Jackson, 1981, citado en Olivares et al., 2014). Este cuestionario esta constituido



por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en
su trabajo y hacia los pacientes y su funcion es medir el sindrome de desgaste profesional.
Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que se sufre el burnout, evaluando
las tres dimensiones de este sindrome a través de las subescalas correspondientes:
1. Subescala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9 preguntas (1, 2,
3, 6, 8, 13, 14,16, 20.) Puntuacion maxima 54. El alfa de Cronbach de la versién
original es de .90. El alfa de Cronbach de la adaptacion es .86.
2. Subescala de despersonalizacién. Valora el grado en que cada uno reconoce
actitudes frialdad y distanciamiento Esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15, 22))
Puntuacién méaxima 30. El alfa de Cronbach de la versidn original es de .79. El alfa de
Cronbach para la adaptacién es .72
3. Subescala de realizacion personal. Evalla los sentimientos de autoeficiencia y
realizacién personal en el trabajo. Se compone de 8 items (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21.)
Puntuacién méaxima 48. El alfa de Cronbach de la versidn original es de .71. El alfa de

Cronbach para la adaptacién es .76.

El alfa de Cronbach de esta investigacion fue de un .6 en la escala total de burnout.

Por su parte, para medir el contrato psicolégico se utilizé el cuestionario elaborado por el
equipo de investigacion PSYCONES (Silla et al., 2005), basado en los trabajos de Alcover
(2002), Anderson y Schalk (1998) y Thomas y Anderson (1998). El instrumento posee un
formato de respuesta tipo Likert con un rango que oscila de 1 a 5. El cuestionario posee las
escalas de cumplimiento de las promesas de la organizacion (15 items con un alfa de
Cronbach de .95), cumplimiento de las promesas del empleado (17 items con un alfa de
Cronbach de .90), violacion del contrato (6 items con un alfa de Cronbach de .82) y grado de

justicia y confianza percibidas (7 items).

En cuanto a las variables de inseguridad laboral, satisfaccion laboral, compromiso laboral e
implicacion en el trabajo, su evaluacion se llevd a cabo a través del conjunto de items
desarrollados por el equipo de investigacion PSYCONES (Estreder et al., 2006; Guest et al.,
2010; Peir6 et al.,, 2007). Los alfas de Cronbach correspondientes a cada escala son,

respectivamente, de .80, .82, .78. y .72 (Zaragoza y Solanes, 2012).
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Procedimiento

Los participantes se consiguieron gracias a la ayuda del Departamento de Recursos
Humanos de Oftalvist, quienes se encargaron de enviar el enlace del Google Forms via e-
mail a todos los empleados de Oftalvist que tuvieran contacto con pacientes. En el correo se
explicaba el motivo de la investigacién, asi como que seria an6nima y confidencial, por lo que
Oftalvist no podria tener acceso a los resultados. Todos los resultados seran analizados a
través del programa estadistico IBM SPSS Statistic.

Andlisis estadisticos

Se calcularon los datos descriptivos para contextualizar a la muestra. Se ejecut6é una prueba
de normalidad para conocer la distribucion de las variables estudiadas, y se utilizé el analisis
de correlacion de Spearman para conocer la relacién entre las variables.

También se realizé un analisis de la fiabilidad de las escalas.

Resultados

Tabla 1

Prueba de Kolmogérov-Smirnov

Estadistico
Variables K-S p
Promesas empresa y cumplimiento .081 .200
Emociones respecto a cumplimiento 21 .000
Justicia y confianza .145 .002
Promesas del trabajador 173 .000
Burnout .069 .200
Inseguridad laboral 272 .000
Satisfaccion laboral .259 .000
Compromiso organizacional 151 .001
Implicacién en el trabajo .102 170

Como se observa en la Tabla 1, solo cumplen la normalidad las promesas de la empresay el
cumplimiento de las mismas, asi como el burnout y la implicaciéon en el trabajo. Dado que
todas las demas no cumplen la normalidad, se aplicaron pruebas no paramétricas, es decir,

analisis de correlacion de Spearman.
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Tabla 2

Descriptivos de las variables en funcién del nivel jerarquico

Directivo  Mando intermedio  Trabajador de primera linea Total

N 6 12 45 63
Promesas empresa y 4.2 3.1 2.9 3.1
cumplimiento

Emociones  respecto  al 3 2.8 2.8 2.8

cumplimiento

Justicia y confianza en la 4.4 3.8 3.7 3.8
relacion con la empresa

Promesas del trabajador 4.6 4.4 4.1 4.2
Burnout 2.8 2.8 2.8 2.8
Inseguridad laboral 2.2 2.6 2.4 2.4
Satisfaccion laboral 2.8 3.0 29 2.9
Compromiso organizacional 45 4.1 4.2 4.2
Implicacion en el trabajo 3.5 3.2 3.1 3.2

Nota: las puntuaciones son las medias segun el nivel jerarquico.

En la tabla 2 podemos observar como existen algunas diferencias entre las medias de los
diferentes niveles jerarquicos, aunque estas diferencias no son significativas, seguramente
por la diferencia de muestras entre unos y otros. Ademas, se analizaron estas variables
respecto a otras, pero no fueron relevantes.

Las diferencias mas notables son en las variables promesas empresa y cumplimiento,
promesas del trabajador, inseguridad laboral, y compromiso organizacional. También

podemos observar como en la variable burnout no existe diferencia alguna.

Como se observa en la tabla 3 de Correlaciones de Rho de Spearman, existe correlacion
significativa entre las variables promesas de la empresa y cumplimiento y las emociones
respecto al cumplimiento (Rho= .2*), justicia y confianza en la relacién con la empresa
(Rho=.7**) y las promesas del trabajador (Rho=.4***). Las emociones respecto al
cumplimiento también correlacionan de manera positiva con la justicia y confianza con la

empresa (Rho=.2%).
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Tabla 3

Correlaciéon de Spearman

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Promesas y cumplimiento 1
2. Emociones 280" 1
3. Justicia y confianza J177 248 1
4. Promesas del trabajador 440" 351" 429" 1
5. Burnout -.044 125 -272°  -165 1
6. Inseguridad laboral -304" 131 -288" 065 .168 1
7. Satisfaccién laboral 359" .360" .337" .259° .001 -054 1
8. Compromiso organiz. .608" .169 .697" .370" -.004 -279° .131 1
9. Implicacion en el trabajo 352" 310" .316" .618" .084 .021 225 271" 1

Tp <.001; **p < .01; *p < .05

También existe una correlacion significativa entre las promesas por parte del trabajador y las
emociones respecto al cumplimiento (Rho=.3***) y con la justicia y confianza con la empresa
(Rho=.4***), Respecto a la variable Burnout, solo existe una correlacion significativa con la
variable justicia y confianza con la empresa, aunque es un valor negativo (Rho= -.2*), eso
significa que cuanta mas justicia y confianza, menor Burnout. En cuanto a la inseguridad
laboral, se correlaciona significativamente con las promesas de la empresa y el cumplimiento
de ellas (Rho= -.3*), por lo que, si se cumplen estas promesas, habra menos inseguridad.
También se correlaciona esta variable con la justicia y la confianza (Rho= -.2*), cuanta mas
justicia menos inseguridad laboral. La satisfaccién laboral se correlaciona significativamente
con las promesas y el cumplimiento por parte de la empresa (Rho=.3**), las emociones
respecto al cumplimiento (Rho=.3**), la justicia y confianza con la empresa (Rho=.3**) y las
promesas del propio trabajador (Rho=.2*). EI compromiso organizacional se correlaciona de
manera significativa con promesas y el cumplimiento por parte de la empresa (Rho=.6**), la
justicia y confianza con la empresa (Rho=.6**), las promesas del propio trabajador (Rho=.3**)
y con la inseguridad laboral (Rho= -.2*, de manera negativa, porque cuanto mas compromiso
organizacional, menor inseguridad). Por ultimo, la variable implicacion en el trabajo se
correlaciona de manera significativa con promesas y cumplimiento (Rho=.3**), emociones
respecto al cumplimiento (Rho=.3%), justicia y confianza con la empresa (Rho=.3*), promesas

del trabajador (Rho=.6**) y compromiso organizacional (Rho=.2%).
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Conclusiones

El objetivo de esta investigacion era analizar si el cumplimiento del contrato psicol6gico o su
incumplimiento, provoca que los empleados sufran mas o menos burnout en varias clinicas
oftalmoldgicas pertenecientes a la misma organizacion. También se analizdé si habria
diferencias entre los diferentes niveles jerarquicos (directivos, mandos intermedios y
trabajadores de primera linea).

Los resultados muestran coémo se cumple la primera hipotesis. Con el cumplimiento de las
promesas por parte de la empresa, los empleados tienen emociones mas positivas, mas
confianzay sienten justicia por parte de la empresa, ademas, los empleados también cumplen
sus promesas para con la empresa. En cuanto al burnout, se comprueba que, si los
empleados sienten justicia y confianza por parte de la empresa, sufren menos burnout.
También se ha comprobado que los empleados tienen menos inseguridad laboral cuando se
cumplen las promesas prometidas con la empresa, asi como cuanta mas confianza y justicia
haya. La satisfaccion laboral, por su parte, también ser4 mayor si la empresa cumple sus
promesas, si el trabajador cumple las suyas, y hay confianza vy justicia en la empresa. El
compromiso organizacional también sera mayor si la empresa cumple sus promesas, si el
trabajador cumple con las suyas y si hay confianza y justicia en la empresa. Ademas, también
se correlaciona con la insatisfaccion laboral de manera negativa, es decir, cuanto mas
compromiso organizacional, menor insatisfaccion laboral. Por dltimo, la implicacién en el
trabajo es mayor cuando se cumplen las promesas de la empresa, cuando los empleados
sienten emociones positivas sobre la empresa, cuando existe confianza y justicia por parte
de la empresa y cuando se cumplen las promesas del trabajador también.

Estos resultados concuerdan con los obtenidos con Peir6 et al (2007), ya que el cumplimiento
de las promesas por parte de la organizacion es lo que ayuda a incentivar comportamientos
laborales y actitudes positivas por parte de los trabajadores. Algunos autores propusieron que
el cumplimiento de las promesas ha de complementarse con la percepcion de equidad para
gue se dé una reciprocidad entre empleado y organizacion (De Cuyper et al., 2005, Estreder
et al., 2004, Guest, 1998, 2004, citados en Peiro et al., 2007).

Podemos afirmar entonces, que las percepciones de justicia se relacionan con la intencion de
renunciar (Cunningham y MacGregor, 2000, citado en Peir0 et al., 2007) y con el compromiso
organizacional (Loi et al., 2006, citado en Peir0 et al., 2007). Ademas, Guest y Conway (2002,
citado en Zaragoza y Solanes, 2012), establecieron que la justicia y la confianza también

fueron factores importantes en el estudio del CP.
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En conclusion, los empleados de Oftalvist no sienten que se haya incumplido el Contrato
Psicoldgico, y no sufren burnout. No podemos comprobar, por el contrario, si al sentir que
existe una brecha del Contrato Psicolégico sufririan burnout o no. Aunque,como ya
comentamos anteriormente, Vantilborgh et al. (2014, citado en Jones y Griep, 2018),
demostraron en su estudio que los empleados, al sentir esta brecha en el CP, realizaran un
mayor esfuerzo y mejoraran el rendimiento, en vez de disminuirlo. Basandose en la Teoria de
la Identidad Social Tajfel y Turner (1979, 1985, citado en Jones y Griep, 2018), estos
empleados aumentaran el esfuerzo para compensar el fracaso percibido por la organizacion,
aun teniendo un costo personal, como mayor agotamiento o tensién. (Demerouti et al., 2001,

citado en Jones y Griep, 2018).

En cuanto a la segunda hipétesis, no podemos afirmar si se ha cumplido o no, ya que las
diferencias no han sido significativas. No ha habido diferencia alguna en la puntuacion de los
directivos, de los mandos intermedios y trabajadores de primera linea en cuanto al burnout.
En cuanto a las promesas de la empresa y el cumplimiento de las mismas, los directivos son
los que mas sienten que se hayan cumplido estas promesas y los trabajadores de primera
linea los que menos. Los directivos también sienten que han cumplido mas las promesas,
gue los trabajadores de primera linea y son los que sienten que hay mas compromiso
organizacional. Los trabajadores de primera linea son los que mas inseguridad sienten, y los
directivos los que menos.

En general, podemos intuir que, aungque ninguno de los trabajadores sufre burnout, si que
existe alguna diferencia entre los directivos y los demas trabajadores en cuanto al
cumplimiento del Contrato Psicolégico, siendo esta diferencia mas notable con los
trabajadores de primera linea.

Segun el estudio de Zaragoza y Solanes (2012), el CP es determinante del compromiso
organizacional. La implantacién de préacticas en la gestion de Recursos Humanos (RRHH)
podria ayudar a incrementar el compromiso organizacional de los trabajadores con la
organizacion. Para Burchanan (1974, citado en Zaragoza y Solanes, 2012), es imprescindible
trabajar en los valores y metas de la organizacion y del empleado, asi como en la vinculacion
afectiva de estas. Es necesario reforzar la percepcion del empleado sobre el interés de la
organizacion en su bienestar, para asi provocar la disposicion y deseo de permanecer en la
empresa (Tejaday Arias, 2005, citado en Zaragoza y Solanes, 2012). Es necesario ir un paso
mas alla de la simple remuneracion econdémica con los empleados si se quiere conseguir que
estos sean més leales y comprometidos con la organizacion (Kanter, 1968, citado en
Zaragoza y Solanes, 2012). Ya no resulta suficiente que las organizaciones ofrezcan

estabilidad y seguridad econémica, es también necesario que el departamento de RRHH
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haga participes a los empleados y que estos sepan el estado de su CP y de las aportaciones
que realiza la empresa a favor de las relaciones laborales con ellos (Zaragoza y Solanes,
2012).

Limitaciones del estudio

Los resultados deben considerarse bajo la existencia de una serie de limitaciones.

En primer lugar, el nimero de sujetos fue muy reducido, tan solo 63 sujetos. Esto puede
deberse a la longitud del cuestionario, ya que se tardaba en responder 15 minutos. Esta
puede ser la causa de porgue la fiabilidad de algunas escalas no fuera buena, como es el
caso de la escala emociones, la cual tiene un valor de -0,4, inseguridad laboral con un 0,3 y
satisfaccion laboral con un -0,6.

Estas limitaciones obligan a ser precavidos y a evitar generalizaciones en los hallazgos. Para
gue los resultados resulten mas ajustados a la realidad, seria conveniente realizar futuras
investigaciones con muestras mas equilibradas y asi obtener resultados mas fiables y

generalizables.
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