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1. Resumen

El presente estudio se centro en las relaciones entre el cumplimiento y la violacion del contrato
psicolégico con las actitudes laborales: satisfaccion laboral, compromiso organizacional e
intenciones de abandono. Ademas, se exploré el posible efecto moderador del apoyo
organizacional en dichas relaciones. Partiendo de la literatura previa sobre el contrato

psicolégico, se plantearon hipotesis acerca de las relaciones entre estos constructos.

El analisis siguid un enfoque cuantitativo, correlacional, transversal repetido y no
experimental, y se llevé a cabo en dos momentos temporales, de forma independiente, en los
afios 2022 y 2026. La muestra total incluyé a 317 sujetos en situacion laboral activa. Los datos
se recogieron a través de un cuestionario online. A su vez, fueron evaluados mediante analisis

de correlacion de Pearson y analisis de caminos (path analysis).

Los resultados indicaron que el cumplimiento del contrato psicoldgico se asocié positivamente
con el compromiso organizacional y parcialmente con la satisfaccién laboral. Por otro lado, la
violacion del contrato psicolégico se relaciond negativamente con la satisfaccion laboral y
positiva, aunque parcialmente, con las intenciones de abandono. Asimismo, tanto la
satisfaccion laboral como el compromiso organizacional presentaron relaciones negativas con
las intenciones de abandono. Por ultimo, no se encontré evidencia significativa que respaldara

el efecto moderador del apoyo organizacional.

Palabras clave: contrato psicoldgico, violacion del contrato psicolégico, satisfaccién laboral,

compromiso organizacional, cumplimiento, intenciones de abandono.



2. Introduccion

En la actualidad, es necesario asumir que la base fundamental del éxito de la constante
evolucion y adaptacién de las organizaciones reside en las personas. La psicologia
organizacional ayuda a entender las relaciones humanas dentro del entorno laboral, lo cual
influye en el progreso de la productividad y del bienestar de los empleados. Desde esta
perspectiva, se busca que las necesidades de los empleados y los objetivos de la empresa

estén nivelados (Hurtado Ramirez, 2025).

El concepto del contrato psicologico se atribuye al autor Argyris (1960), quien utilizd por
primera vez “contrato de trabajo psicolégico” en una de sus obras (Olvera, 2021). El lo defini6
como: “las percepciones de ambas partes de la relacion laboral, organizacion e individuo, de
las obligaciones implicitas en la relacién. El contrato psicologico es el proceso social por donde

se llegan a estas percepciones” (p. 96).

Por su parte, Denise Rousseau, una de las autoras que ha estudiado mas en profundidad este
término (Olvera, 2021), lo defini6 como: “las creencias individuales, moldeadas por la
organizacion, relativas a los términos de un acuerdo de intercambio entre los individuos y su

organizacién” (1995, p. 9, citado en Zhao et al., 2007).

La reconceptualizacion de Rousseau (1989) fue clave para el desarrollo del concepto, y se
observa en la mayoria de nuevos articulos que citan su obra en comparacién con la
contribucién de autores anteriores (Conway & Briner, 2005). Este articulo supuso un “punto
de inflexiéon” en la investigacion sobre el contrato psicolégico y tuvo gran relevancia en la
revitalizacion del campo (Roehling, 1997), pues era diferente a la investigacién previa en

varios aspectos.

En cuanto a sus origenes, la teoria del contrato psicologico sienta sus bases en la teoria del
intercambio social (Blau, 1964) y la norma de reciprocidad (Gouldner, 1960), pues es una
relacion de intercambio percibida entre el empleado y el empleador en esa relacion laboral
(Walker & Hutton, 2006). La dinamica de los intercambios sociales organizacionales se
sostiene en la expectativa de que las contribuciones voluntarias de una parte seran

correspondidas por la otra parte en un futuro (Settoon et al., 1996).

Tras estas definiciones tedricas, resulta necesario abordar otro constructo clave de la teoria
del contrato psicolégico para su completa comprension: el continuo cumplimiento-
incumplimiento. De acuerdo con la literatura, el contrato psicologico suele describirse a partir
de uno de los dos polos, ya que se entienden como opuestos dentro del mismo continuo. En
este sentido, Morrison y Robinson (1997) definen el incumplimiento percibido como la

impresién de que la organizacién no ha cumplido con una o mas de las promesas asociadas



al contrato psicolégico en funcién de lo que aporta cada empleado. Asimismo, las autoras
reconocen que este concepto representa una evaluacién cognitiva del grado de cumplimiento
del contrato, fundamentada en la valoracién que hace el empleado sobre lo que cada parte

se compromete a hacer y lo que realiza.

Relacionado con el incumplimiento del contrato psicolégico se encuentra otro concepto que
es necesario diferenciar: la violacion del contrato psicologico (Topa et al., 2022). Este término
hace referencia a la respuesta emocional y afectiva que puede aparecer cuando existe la
percepcién de que la organizacion no ha cumplido con el contrato psicolégico (Morrison &
Robinson, 1997). Dicha reaccion emocional que se genera es intensa y negativa, es de ira 'y
angustia y conlleva sentimientos de haber sido enganado (Rousseau, 1995; Rousseau &
Schalk, 2000).

En la literatura, los conceptos “incumplimiento” y “violacién” del contrato psicolégico se suelen
emplear indistintamente, como sinébnimos del mismo fendémeno (Topa et al., 2022). Este hecho
ha provocado que, al investigar las percepciones de los compromisos incumplidos, los
investigadores no hayan prestado atencién a la naturaleza con alta carga emocional de la
violacion. Como consecuencia, existe la posibilidad de que se haya desdibujado la diferencia
al teorizar sobre la violacion del contrato psicologico mientras se evalta el incumplimiento
(Morrison & Robinson, 1997).

En cualquier caso, sin tener en cuenta esa distincién necesaria, en la literatura cientifica se
han estudiado habitualmente tres resultados actitudinales como consecuencia del
incumplimiento/violacion del contrato: satisfacciéon, compromiso e intenciones de abandono
(Zhao et al., 2007). En sus hallazgos, Zhao et al. (2007) encontraron que el incumplimiento se
relaciona negativamente con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, mientras
que se relaciona positivamente con las intenciones de rotacién. Mas recientemente, el
metanalisis de Topa et al. (2022) refuerza estos hallazgos al sefalar que, en la mayoria de
los metaanalisis, se evaluan habitualmente cuatro resultados actitudinales: la confianza en la
organizacién, la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y las intenciones de
rotacion. Ademas, observaron que los tres primeros alcanzaban tamanos del efecto mayores

que las intenciones de rotacion.

Por otro lado, como indican Topa et al. (2022), es necesario ilustrar el efecto de las variables
moderadoras en el estudio de la relacion entre el incumplimiento del contrato psicolégico y
sus resultados. En esta linea, su revision recoge el apoyo organizacional percibido como una

de las posibles variables moderadoras consideradas en metaanalisis previos.

El apoyo organizacional percibido de un empleado hace referencia a la opinidbn general de

este sobre el nivel en el que la organizacion aprecia sus aportaciones y su bienestar
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(Eisenberger et al., 1986; Suazo & Stone-Romero, 2011). Esta percepcién se fundamenta en
las experiencias del empleado con dicha organizacion (Eisenberger et al., 2001) y engloba las
creencias sobre el comportamiento que recibe por parte de la misma, que son independientes
de las promesas hechas y cumplidas (Coyle-Shapiro & Conway, 2005; Conway & Coyle-
Shapiro, 2012). La literatura ha evidenciado que el apoyo percibido se relaciona positivamente
con el compromiso organizacional (Allen et al., 2003) y la satisfaccion laboral (Eisenberger et
al., 1997), entre otras variables (Suazo & Stone-Romero, 2011). En este contexto, Dulac et al.
(2008) hallaron pruebas que sustentaban que el apoyo percibido modera el vinculo entre el
incumplimiento del contrato psicolégico y la violacion, debilitando dicha relacion cuando el

grado de apoyo percibido es elevado.

En relacion con ello, Buyukyilmaz y Cakmak (2013) encontraron evidencias de que el apoyo
organizacional percibido actuaba como variable moderadora en la relacion entre el
incumplimiento del contrato psicoldgico y los sentimientos de violacion, y en la relacion entre
el incumplimiento del contrato y las intenciones de rotacion. De este modo, las personas que
percibian un menor apoyo por parte de su organizacion respondian al incumplimiento del
contrato psicologico de forma mas negativa y con mayores intenciones de abandonar la

organizacion.

No obstante, la literatura actual no es del todo consistente sobre ese papel moderador. En
este sentido, hay estudios que no logran mostrar la evidencia de un efecto significativo de la
moderacion del apoyo percibido en determinadas condiciones. Es el caso del estudio de
Delegach et al. (2024), cuya investigacion se realizd en el contexto de la pandemia de COVID-
19, en una organizacion en la que habia un grupo de trabajadores suspendidos
temporalmente de sus empleos. Estos autores observaron que el apoyo organizacional
percibido no logré moderar los efectos del incumplimiento del contrato en el caso de los
trabajadores en situacion de suspension, ya que dicho efecto no fue estadisticamente

significativo.
A partir del marco teérico expuesto, se proponen las siguientes hipotesis de investigacion:

- Hipétesis 1A (H1A): El cumplimiento del contrato psicoldgico se asocia positiva y
significativamente con la satisfaccion laboral.

- Hipétesis 1B (H1B): EI cumplimiento del contrato psicolégico se asocia positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

- Hipétesis 1C (H1C): El cumplimiento del contrato psicolégico se asocia negativa y
significativamente con las intenciones de abandono.

- Hipétesis 2A (H2A): La violacion del contrato psicoldégico se asocia negativa y

significativamente con la satisfaccion laboral.



Hipétesis 2B (H2B): La violacion del contrato psicolégico se asocia negativa y
significativamente con el compromiso organizacional.

Hipoétesis 2C (H2C): La violacién del contrato psicolégico se asocia positiva y
significativamente con las intenciones de abandono.

Hipoétesis 3A (H3A): La satisfaccion laboral se asocia negativa y significativamente
con las intenciones de abandono.

Hipétesis 3B (H3B): El compromiso organizacional se asocia negativa y
significativamente con las intenciones de abandono.

Hipotesis 4A (H4A): El apoyo organizacional modera la relacion entre la violacion del
contrato psicoldgico y la satisfaccion laboral.

Hipoétesis 4B (H4B): El apoyo organizacional modera la relacion entre la violacion del
contrato psicologico y el compromiso organizacional.

Hipétesis 4C (H4C): El apoyo organizacional modera la relacion entre la violacion del

contrato psicoldgico y las intenciones de abandono.

Siguiendo las hipoétesis planteadas, en la Figura 1 se presenta el diagrama del modelo teérico

hipotetizado para ambos periodos temporales. En esta se observan las relaciones esperadas

entre las variables estudiadas y la direccion planteada para ellas, de acuerdo con los estudios

previos.
Figura 1

Modelo tedrico

Cumplimiento
del contrato \._

Satisfaccidon

Violacion
del contrato

Intenciones
de abandono

Apoyo
organizacional

Compromiso

Interaccion
Violacion X

Contrato

Nota. El modelo tedrico incluye cuatro variables exdgenas y tres variables endogenas.



3. Método

3.1. Participantes

Para la obtencién de la muestra se utilizé6 un muestreo no probabilistico, mediante la técnica
de bola de nieve. La recogida de datos se realizé en dos momentos temporales, en 2022 y
2026, mediante un cuestionario online (véase Anexo 1) a través de Google Forms. En cuanto
a la muestra obtenida en 2026, el enlace se difundi6 a través de redes sociales y aplicaciones
de mensajeria instantanea, especialmente WhatsApp. El enlace se compartiéo tanto a

contactos directos como a conocidos y usuarios de dichas plataformas.

En cuanto a los criterios de inclusion de la muestra, estos fueron: ser mayor de edad, aceptar
participar voluntariamente y encontrarse en situacion laboral activa. Por otro lado, los criterios
de exclusién fueron: no encontrarse en situacién laboral activa, ser autébnomo y no completar

el cuestionario adecuadamente.

A continuacion, se describen las caracteristicas de la muestra de forma diferenciada para cada
periodo temporal (Tabla 1 y Tabla 2), comenzando por la correspondiente al afio 2022. La
muestra que se obtuvo fue de 161 sujetos (correspondiente al 50.8% de la muestra total), de
los cuales el 52.8% eran hombres (85 sujetos) y 47.2% eran mujeres (76 sujetos). La edad
media fue de 34.7 anos (DT = 11.00), con un rango comprendido entre 18 y 63 anos. La
antigiiedad del puesto presentd una media de 8.49 afios (DT = 8.80), con un rango que abarca
desde los 0 hasta los 41 afos. En cuanto al sector de trabajo, el 2.5% de los sujetos trabajaba
en la administracién publica, el 14.3% trabajaba en el comercio, el 6.2% lo hacia en la
educacion, el 24.8% en la industria, el 16.8% en la sanidad y el 35.4% en los servicios. En lo
referente al nivel del puesto, el 13% eran directivos/as, el 23% tenian un mando intermedio y
el 64% eran trabajadores/as. Asimismo, el 100% de los sujetos tenia una relacion contractual
permanente con su organizacion. Por ultimo, acerca del tipo de contrato, el 3.7% tenia un
contrato fijo discontinuo, el 6.8% contaba con una relacion funcionaria/estatutaria y el 89.4%

disponia de un contrato indefinido.

Respecto al segundo momento temporal, la muestra recogida en 2026 estuvo compuesta por
156 sujetos (correspondiente al 49.2% de la muestra total), el 48.1% de los participantes eran
hombres (75 sujetos) y el 51.9% eran mujeres (81 sujetos). La edad media fue de 31.9 anos
(DT = 11.60), con un rango delimitado entre 16 y 64 anos. La antigledad del puesto mostro
una media de 5.28 anos (DT = 7.53), con un rango comprendido entre 0 y 35 afos.
Continuando con el sector de trabajo, el 14.7% de los participantes trabajaba en la
administracion publica, el 11.5% en el comercio, el 10.9% en la educacion, el 10.9% en la

industria, el 11.5% en la sanidad y el 40.4% en los servicios. En cuanto al nivel del puesto, el
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3.2% eran directivos/as, el 15.4% tenian un mando intermedio y el 81.4% eran
trabajadores/as. El 69.2% de los sujetos tenian una relacion contractual permanente, frente al
30.8% que no la tenia. Finalmente, sobre el tipo de contrato, el 5.1% disponia un contrato fijo
discontinuo, el 12.2% contaba con una relacién funcionaria/estatutaria, el 51.9% contaba de

un contrato indefinido y el 30.8% tenia un contrato temporal.

Por ultimo, se presentan los datos de las variables de ambos momentos temporales de forma
conjunta. La muestra total fue de 317 sujetos, de los cuales el 50.5% eran hombres y el 49.5%
eran mujeres. La media total de edad fue de 33.3 afios (DT = 11.40), con un rango
comprendido entre 16 y 64 afios. La antigledad del puesto presenté una media de 6.91 afios
(DT = 8.35), con un rango que va desde los 0 hasta los 41 afios. Sobre el sector de trabajo,
el 8.5% de los participantes trabajaban en la administracion publica, el 12.9% en el comercio,
el 8.5% en la educacion, el 18% en la industria, el 14.2% en la sanidad y el 37.9% en los
servicios. Continuando con el nivel del puesto, el 8.2% eran directivos/as, el 19.2% tenian un
mando intermedio y el 72.6% eran trabajadores/as. El 84.9% de los sujetos poseia una
relacién contractual permanente, mientras que el 15.1% no la tenia. En ultimo lugar, en cuanto
al tipo de contrato, el 4.4% de los sujetos tenia un contrato fijo discontinuo, el 9.5% contaba
con una relacion funcionaria/estatutaria, el 71% disponia de un contrato indefinido y el 15.1%

contaba con un contrato temporal.

En cuanto a la participacion, esta fue anénima y voluntaria, obteniéndose previamente a la
cumplimentaciéon del cuestionario el consentimiento de los participantes. Ademas, se

garantizo la confidencialidad de los datos recogidos.

Este TFG se ha adherido al proyecto con codigo DCC.AGS.251218 autorizado por la Oficina

de Investigacion Responsable de la Universidad Miguel Hernandez de Elche.

3.2. Variables e instrumentos

Contrato psicolégico: esta variable fue evaluada utilizando el cuestionario desarrollado por el
equipo de investigacion PSYCONES (Garcia-Selva et al., 2025), compuesto por cuatro
dimensiones: (1) el cumplimiento de las promesas de la empresa, (2) el cumplimiento de las
promesas de los empleados, (3) la percepcion de violacién del contrato psicoldgico y (4) la
justicia y la confianza percibidas por el empleado hacia la organizacion. La primera dimensién
consta de 10 items (p. €j., “¢ Ha cumplido su organizacion las promesas realizadas sobre su
participacién en la toma de decisiones?”). La segunda dimensién consta de 12 items (p. €j.,
“¢,Ha cumplido sus promesas de trabajar bien en equipo?”). La tercera dimension se compone

de 3 items que contemplan distintas emociones resultantes del cumplimiento/incumplimiento
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Tabla 1

Medias y desviaciones tipicas de las variables sociodemograficas en 2022, 2026 y en la

muestra total

2022 2026 Total
(n = 161) (n = 156) (N = 317)
M DT M DT M DT
Edad 34.7 11.0 31.9 5.28 33.3 11.4
Antigiiedad 8.49 8.80 11.6 7.53 6.91 8.35

Nota. M = media; DT = desviacion tipica.

del contrato (p. €j., “¢, Considerando el grado en que su empresa/organizacién ha cumplido o
no sus promesas, se siente traicionado?”). Y la cuarta dimension consta de 7 items (p. €j.,
“¢. En general, siente que se le recompensa justamente por el esfuerzo que dedica a su
trabajo?”). En total, el cuestionario cuenta con 32 items. La escala de respuesta es de tipo
Likert con un rango que oscila de 1 (totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de acuerdo).
En el presente estudio se emplearon unicamente las dimensiones de cumplimiento de las

promesas de la empresa y percepcion de violacion del contrato psicolégico.

Compromiso organizacional: esta variable fue evaluada utilizando el cuestionario elaborado
por Cook y Wall (1980), compuesto de cinco items (p.ej.: “me siento parte de esta empresa”,
“incluso si esta organizacién no marchara bien, seria reacio/a a cambiar de organizacion”). La
escala de respuesta es de tipo Likert, con un rango que oscila de 1 (muy en desacuerdo) a 5

(muy de acuerdo).

Satisfaccion laboral: su evaluacion se llevo a cabo a través del cuestionario desarrollado por
el equipo de investigacion PSYCONES (Estreder et al., 2006; Guest et al., 2010; Peir6 et al.,
2007), adaptado del instrumento de Price (1997), el cual evalla la satisfaccién laboral a través
de cuatro items (p.ej.: “disfruto de mi trabajo”, “la mayoria de los dias estoy entusiasmado/a
con mi trabajo”). La escala de respuesta es de tipo Likert con un rango que oscila de 1 (muy

en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).

Escala de intencion de abandono: elaborada por Layne et al. (2004), este cuestionario se
utilizé para medir las percepciones y actitudes de los empleados hacia el abandono voluntario
de la propia organizacion. Esta escala consta de cuatro items (p.ej.: “a menudo pienso en

dejar mi trabajo actual’, “dejaré esta organizacion en cuanto encuentre otro trabajo”),



Tabla 2

Frecuencias de las variables sociodemograficas en 2022, 2026 y en la muestra total

Variable Categoria 2022 2026 Total
Hombre 52.8% 48.1% 50.5%
Sexo
Mujer 47 2% 51.9% 49.5%
Directivo/a 13.0% 3.2% 8.2%
Nivel del Mando intermedio 23.0% 15.4% 19.2%
puesto
Trabajador/a 64.0% 81.4% 72.6%
Administracion publica 2.5% 14.7% 8.5%
Comercio 14.3% 11.5% 12.9%
Educacion 6.2% 10.9% 8.5%
Sector
Industria 24.8% 10.9% 18.0%
Sanidad 16.8% 11.5% 14.2%
Servicios 35.4% 40.4% 37.9%
- 0, 0,
Contrato No 30.8% 15.1%
permanente Si 100.0% 69.2% 84.9%
Fijo discontinuo 3.7% 5.1% 4.4%
. Funcionario/estatutario 6.8% 12.2% 9.5%
Tipo de
contrato Indefinido 89.4% 51.9% 71.0%
Temporal 0% 30.8% 15.1%

Nota. Los valores corresponden al porcentaje de participantes en cada categoria respecto al

total de cada momento temporal y de la muestra total.

construidos con formato de respuesta tipo Likert cuya gradacion oscila entre 1 (totalmente en

desacuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo).



3.3. Procedimiento

El estudio siguié un disefio cuantitativo, correlacional, transversal repetido y no experimental.
La recogida de datos se llevo a cabo en diferentes momentos temporales, en los afios 2022 y
2026, lo cual permite analizar las diferencias entre los dos periodos temporales y su conjunto.
Se realizé mediante un cuestionario online administrado a través de Google Forms. En el
segundo momento temporal (2026), el enlace fue difundido en redes sociales y aplicaciones

de mensajeria instantanea.
Los grupos de participantes de ambos momentos temporales fueron independientes.

La muestra estuvo compuesta por participantes adultos captados a través de un
procedimiento de muestreo no probabilistico incidental. No obstante, en el cuestionario se
incluyeron preguntas filtro, con la finalidad de identificar y descartar a las personas que no
cumplian con los requisitos de la investigacion, como las que no se encontraban en situacion

activa o que eran auténomas.

3.4. Analisis de datos

En primer lugar, se calcul6 la distancia de Mahalanobis (Mahalanobis, 1936) para detectar la
presencia de casos atipicos en la muestra. Tras esto, se calcularon los estadisticos
descriptivos de cada escala empleada en los dos momentos temporales y en el conjunto total.
Asimismo, para determinar la consistencia interna de cada escala, se calculé el coeficiente
alfa de Cronbach (Cronbach, 1951). De forma posterior, se analizaron las correlaciones entre

todas las variables implicadas en el presente estudio.

Para poder continuar con la interpretacion de los resultados del modelo de regresion lineal, se
comprobaron previamente los supuestos de este. En concreto, se comprobaron los supuestos
de linealidad, homocedasticidad, independencia de los errores, multicolinealidad y normalidad
de los residuos. Se comprobo6 que estos supuestos se cumplian, a excepcion del supuesto de
normalidad de los residuos, tanto a nivel univariante como multivariante. Dado este
incumplimiento, se optd por utilizar un estimador de maxima verosimilitud (maximum
likelihood, ML) con correccion robusta de Satorra-Bentler (Satorra & Bentler, 1994), asi como
un procedimiento de bootstrap con 1000 muestras para la obtencién de intervalos de
confianza robustos, con la finalidad de garantizar estimaciones mas precisas ante
desviaciones de la normalidad. Asimismo, previamente al analisis de regresion, las variables
implicadas en la interaccion fueron centradas con el objetivo de facilitar la interpretacion de

los resultados.
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Los analisis estadisticos se realizaron a través de la herramienta Jamovi (versién 2.7.28) y

mediante el paquete “lavaan” (Rosseel, 2012) en R (version 4.5.1).

4. Resultados

Como resultado del calculo de la distancia de Mahalanobis, se detectaron un total de 32 casos

extremos, que fueron eliminados antes de realizar los analisis estadisticos posteriores.

A continuacion, se presentan las medias y desviaciones tipicas de las variables estudiadas

diferenciadas por cada periodo de tiempo (afio 2022 y 2026) y de la muestra total (Tabla 3).

En 2022, la dimensién con mayor puntuacion media fue cumplimiento del contrato (M = 3.87,
DT = 1.15), mientras que violacién del contrato presentd los valores mas bajos (M = 2.59, DT
= 0.964).

En 2026 se observa el mismo patron, siendo cumplimiento del contrato la dimension con
mayor puntuacion media (M =4.25, DT = 1.00) y violacién del contrato la de menor puntuacion
(M =244, DT =1.41).

Tabla 3

Medias y desviaciones tipicas en 2022, 2026 y en la muestra de las dimensiones

2022 2026 Total

M DT M DT M DT

Compromiso 378 0.801 3.29 0.954 3.64 0.890

Apoyo 3.09 0.959 3.59 1.23 3.34 1.13

Satisfaccién 3.70 0.924 3.35 1.00 3.53 0.977

Violacién del 259 0.964 2.44 1.41 252 1.20
contrato

Cumplimiento del ~ ; 5 1.15 425 1.00 4.06 1.10
contrato

Intenciones de 3.01 1.15 273 1.39 2.87 1.28

abandono

Nota. M = media; DT = desviacion tipica. Los valores corresponden a puntuaciones promedio

por dimensién.

11



Con la finalidad de analizar la consistencia interna de las escalas empleadas en la presente
investigacion, se calculd el coeficiente alfa de Cronbach (Cronbach, 1951). Mas
concretamente, se calculd dicho indice para las escalas de compromiso, apoyo, satisfaccion,
violacion del contrato, cumplimiento del contrato e intenciones de abandono, y se hizo de
forma independiente en los dos momentos temporales, afios 2022 y 2026, como se observa

en la Tabla 4.
Tabla 4

Coeficientes alfa de Cronbach de las escalas en cada periodo temporal

2022 2026

Compromiso .756 .805
Apoyo .863 931
Satisfaccion .816 771
Violacion del contrato .656 877
Cumplimiento del contrato .850 901
Intenciones de abandono .901 922

Nota. Los valores han sido redondeados.

En general, los resultados muestran unos niveles de fiabilidad adecuados, ya que la gran
mayoria de los coeficientes son mayores de .70, umbral a partir del cual la consistencia interna

se considera aceptable o suficiente, como indicaron Nunnally y Bernstein (1994).

En 2022, la mayoria de las escalas mostraron una consistencia interna buena, siendo la escala
de intenciones de abandono la que mayor valor obtuvo (a = .901), indicando una consistencia
interna excelente, frente a la escala de violacién del contrato, que obtuvo los valores mas
bajos (a =.656), mostrando una consistencia interna moderada. No obstante, este valor puede
considerarse adecuado para la utilizacion de la escala, ya que, como sugiere Schmitt (1996,
citado en Taber, 2018), no existe un punto de corte universal a partir del cual el alfa de
Cronbach deba catalogarse como aceptable, existiendo escalas que pueden resultar Gtiles en

determinadas ocasiones aun con valores relativamente bajos de alfa.

En 2026, se observa también unos adecuados coeficientes alfa. En esta ocasion, la mayoria

de las escalas presentaron una consistencia interna excelente, siendo la escala de apoyo la
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que obtuvo los niveles mas elevados (a =.931), en comparacion con la escala de satisfaccion

(a=.771), que obtuvo los valores mas bajos, mostrando una consistencia interna aceptable.

En suma, los resultados sefialan que las escalas utilizadas presentan niveles adecuados de

consistencia interna para el analisis de las variables del estudio.

A continuacién, se presentan los resultados del analisis de correlacién de Pearson efectuado
entre las variables de estudio en cada momento temporal (Tabla 5y Tabla 6), con la finalidad

de explorar la direccion e intensidad de las relaciones entre ellas.
Tabla 5

Correlaciones entre las variables de estudio en el afio 2022

1 2 3 4 5 6
1. Cumplimiento
del contrato 1.00

2. Violacion del L 3prek 1.00

contrato

3. Apoyo H3F* -.60*** 1.00
4. Satisfaccion 25** - 43*** I Rl 1.00
5. Compromiso 52** - 39%** oY Al I Rl 1.00

6 Intenciones _oge  gqee g 33 .35 1.00

de abandono

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

En el periodo de 2022 (Tabla 5), la variable cumplimiento del contrato mostrd correlaciones
positivas y significativas con las variables apoyo (r = .53, p < .001) y compromiso (r = .52, p <
.001), asi como una correlacion negativa y significativa con violacién del contrato (r = -.32, p
<.001).

De igual manera, violacion del contrato correlacioné significativa y negativamente con las
variables apoyo (r = -.60, p < .001), satisfaccion (r = -.43, p < .001) y compromiso (r = -.39, p
< .001), mientras que presenté una correlacion positiva y significativa con intenciones de
abandono (r= .71, p <.001).
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En cuanto a la variable apoyo, esta manifestd correlaciones positivas y significativas con
satisfaccion (r = .41, p <.001) y compromiso (r = .57, p < .001), mientras que con intenciones

de abandono presentd una correlacion negativa y significativa (r = -.42, p <.001).

Por ultimo, la variable satisfaccion mostré una correlacién positiva y significativa con
compromiso (r = .41, p < .001), mientras que con intenciones de abandono correlaciono
negativa y significativamente (r = -.33, p < .001). Ademas, compromiso manifesté una

correlacion negativa y significativa con intenciones de abandono (r = -.35, p <.001).

Tabla 6

Correlaciones entre las variables de estudio en el afio 2026

1. Cumplimiento
del contrato 1.00

2-Violactondel 59+ 1.00
3. Apoyo .80*** - 57*** 1.00
4. Satisfaccion .60*** -.54*** B 1.00
5. Compromiso B7*** =447 .60*** .63*** 1.00
6. Intenciones -40** R el =37 -.58*** -.58*** 1.00

de abandono

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

Por su parte, en el periodo de 2026 (Tabla 6), se observaron correlaciones significativas entre
todas las variables estudiadas. En concreto, cumplimiento del contrato presento correlaciones
positivas con apoyo (r = .80, p < .001), satisfaccion (r = .60, p <.001) y compromiso (r = .67,
p < .001), mientras que correlacion6 negativamente con violacién del contrato (r = -.59, p <

.001) e intenciones de abandono (r = -.40, p < .001).

Por otro lado, violacién del contrato mostré correlaciones negativas con apoyo (r = -.57, p <
.001), satisfaccion (r = -.54, p < .001) y compromiso (r = -.44, p < .001), y positiva con

intenciones de abandono (r = .41, p <.001).

Siguiendo con apoyo, correlacioné positivamente con satisfaccion (r = .51, p < .001) y

compromiso (r = .60, p < .001), y de manera negativa con intenciones de abandono (r = -.37,
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p <.001). Ademas, satisfaccion presentd una correlacion positiva con compromiso (r = .63, p

<.001) y una correlacion negativa con intenciones de abandono (r = -.58, p <.001).

Finalmente, compromiso mostré una correlacion negativa con intenciones de abandono (r = -
.58, p <.001).

Por ultimo, se realizé un analisis de caminos (path analysis) para analizar las relaciones entre
las variables estudiadas, compuesto por una serie de regresiones lineales. El modelo incluyé
cuatro variables exégenas: cumplimiento del contrato, violaciéon del contrato, apoyo
organizacional y la interaccion entre las variables de violacién del contrato y apoyo
organizacional; asi como tres variables exogenas: satisfaccion, compromiso e intenciones de

abandono.

Se procedid a estimar el modelo para el grupo correspondiente al periodo de 2022 (Tabla 7).
En relacion con la variable endégena compromiso, el porcentaje de la varianza explicada fue
del 39.1% (R? = .391). Los resultados senalaron que el cumplimiento del contrato predijo de
manera positiva y significativa el compromiso (B = .312, p < .001), y de igual forma sucedié
con el apoyo (B = .349, p <.001). Sin embargo, la variable violacién del contrato no mostré un
efecto significativo sobre el compromiso (B = -.081, p = .367). Ademas, la interaccién entre
violacién del contrato y apoyo no resulté significativa sobre el compromiso (B =.021, p =.796),
lo que indica que no se encontré evidencia de un efecto moderador por parte del apoyo

organizacional sobre los efectos de la violacién del contrato.

En cuanto a la satisfaccion, el modelo explico el 23.4% de la varianza (R? = .234). La violacién
del contrato predijo negativa y significativamente la satisfaccion (B = -.286, p = .003), indicando
que, a mayores niveles de violacion del contrato, menores niveles de satisfaccion. El apoyo
mostré una relacion positiva con la satisfacciéon, aunque no resultd estadisticamente
significativa (B = .221, p = .053). Del mismo modo, el cumplimiento del contrato no predijo
significativamente la satisfaccion (B = .053, p = .513), ni tampoco lo hizo la interaccién entre
violacion del contrato y apoyo (B = -.048, p = .539), por lo que nuevamente no se halldé un

efecto moderador.

Respecto a las intenciones de abandono, el porcentaje de la varianza explicada fue del 50.7%
(R? = 0.507). La violacion del contrato presentd un efecto positivo y significativo sobre las
intenciones de abandono (3 = .705, p < .001), apuntado que, a mayores niveles de violacién
del contrato, habra mayores niveles de intenciones de abandonar la organizacion. No
obstante, no mostraron una relacion significativa con las intenciones de abandono ni el
compromiso (B =-.111, p = .153), ni la satisfaccion ( = -.016, p = .835), ni el cumplimiento del

contrato (B = .025, p = .732), ni el apoyo (B = .069, p = .426). Finalmente, la interaccién entre
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violacién y apoyo tampoco resultd significativa sobre las intenciones de abandono (B = -.016,

p = .746), descartandose una vez mas un efecto moderador.
Tabla 7

Resultados del analisis de regresion para el modelo de 2022

beta p 95% IC 95% IC Coeficiente
inferior superior estandarizado

Cumplimiento .216 .000 121 .331 312
c Violacion -067 367 -.224 076 -.081
ompro-
miso Apoyo 290 000  .130 442 349
(R? = .391)
Interaccion
VoA 017 796 -111 151 021
Cumplimiento .043 513 -.076 181 053
. . Violacion -276  .003 -.452 -.104 -.286
Satisfaccion
(R? = .234) Apoyo 214 053 -.024 426 221
Interaccion -.046 .539 -.183 120 -.048
VxA
Compromiso -.159 .153 -.370 .063 -111
Satisfaccion -.020 .835 223 161 -.016
'“te“gf"'es Cumplimiento .025 732  -.096 178 025
abandono Violacion 839 .000 698 973 705
(R? = .507)
Apoyo 082  .426 -144 274 069
Interaccion -.019 .746 -.139 .082 -.016
VxA

Nota. IC inferior: limite inferior del intervalo de confianza; IC superior: limite superior del
intervalo de confianza; Interaccion VxA: moderaciéon del apoyo organizacional sobre la

violacion del contrato.

La Figura 2 muestra el modelo para 2022 con los coeficientes de regresién estimados
obtenidos. El grosor y color mas oscuro de las flechas representan las relaciones que

resultaron estadisticamente significativas.
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Figura 2

Modelo de 2022 con coeficientes de regresion estimados
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Nota. Los valores entre las flechas representan los coeficientes de regresion del modelo.

Continuando con el modelo de 2026 (Tabla 8), para la variable endégena compromiso, el
modelo explicd el 49.3% de la varianza (R* = .493). Los resultados expusieron que el
cumplimiento del contrato presenté un efecto positivo y significativo sobre el compromiso (3 =
486, p <.001), lo cual sigue el mismo patron del modelo de 2022. En cambio, la violacién del
contrato (B = -.062, p = .475) y el apoyo (B = .188, p = .134) no predijeron de manera
significativa el compromiso. Asimismo, la interaccidon entre violacion del contrato y apoyo

resultd no ser significativa sobre el compromiso (§ = -.147, p = .035).

En relacion con la satisfaccion, el porcentaje de varianza explicada fue del 41.8% (R? = .418).
El cumplimiento del contrato predijo positiva y significativamente la satisfaccion (B = .395, p =
.001), efecto que no se observé en 2022. Por otro lado, la violacién del contrato mantuvo el
efecto negativo y signficativo en la satisfaccion (B = -.287, p = .001), coincidiendo con los
resultados obtenidos en 2022. Sin embargo, el apoyo no predijo significativamente la
satisfaccion (B = .041, p =.719), al igual que la interaccion entre violacién del contrato y apoyo

no resulté significativa (B = -.065, p = .297), no habiendo un efecto moderador nuevamente.

Por ultimo, en cuanto a las intenciones de abandono, el modelo explicé el 43.8% de la varianza
(R? = .438). El compromiso presenté un efecto negativo y significativo sobre las intenciones

de abandono (B = -.418, p < .001), al igual que la satisfacciéon (B = -.343, p <.001), lo cual se
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diferencia de los resultados obtenidos en 2022. No obstante, ni el cumplimiento del contrato
(B =.180, p = .171), ni la violacion del contrato (B = .149, p = .126), ni el apoyo (B =-.005, p =
.966) predijeron de manera significativa la variable endégena de intenciones de abandono.
Ademas, la interaccion entre violacion del contrato y apoyo tampoco resulté significativa sobre

las intenciones de abandono (B = .007, p = .923), no presentando un efecto moderador.
Tabla 8

Resultados del analisis de regresion para el modelo de 2026

Beta p 95% IC 95% IC Coeficiente
inferior superior estandarizado

Cumplimiento .466 .000 .266 675 .486
C Violacion -.042 475 -.148 .084 -.062
ompro-
miso Apoyo 447 134 -.047 332 188
(R? = .493)
Interaccion -.080 .035 -.154 -.007 -.147
VXA
Cumplimiento .466 .000 .266 675 .486
. .. Violacion 397 .001 .165 621 .395
Satisfaccion
(R? = .418) Apoyo -.205 .001 -.321 -.071 -.287
Interaccion .034 .719 -.151 223 .041
VXA
Compromiso  -.037 297 -.108 .030 -.065
Satisfaccion -.609 .000 -.887 -.349 -.418
'“teno‘l?“es Cumplimiento -476 000  -707 -.233 -.343
abandono Violacién 251 71 -.085 636 180
(R? = .438)
Apoyo .148 .126 -.027 .352 .149
Interaccion -.005 .966 -.227 225 -.005
VXA

Nota. IC inferior: limite inferior del intervalo de confianza; IC superior: limite superior del
intervalo de confianza; Interaccion VxA: moderacion del apoyo organizacional sobre la

violacion del contrato.
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La Figura 3 presenta el modelo para 2026. En esta se observan los patrones de relacion entre
las variables estudiadas y los efectos significativos obtenidos, lo que facilita la comprension

de la estructura de relaciones planteada.
Figura 3

Modelo de 2026 con coeficientes de regresion estimados
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Nota. Las flechas resaltadas indican un efecto significativo.

5. Discusion

El presente estudio tuvo como objetivo general investigar la relacion entre el cumplimiento y
la violacion del contrato psicolégico con las variables satisfaccion laboral, compromiso
organizacional e intenciones de abandono. Ademas, se examind el posible papel moderador

del apoyo organizacional percibido en esas relaciones.

En lineas generales, cabe destacar que no todas las hipotesis fueron confirmadas de forma
consistente. Se observa un patrén de relaciones diferenciado en funcion de las variables y de
los momentos temporales, o que sugiere que el impacto del contrato psicolégico sobre ciertos

constructos no es estable en el tiempo.

En conjunto, los resultados sefalan que el contrato psicolégico sigue siendo relevante para

comprender las actitudes laborales de los empleados, aunque su impacto no es del todo

19



uniforme entre las distintas variables y momentos temporales. En concreto, las relaciones
significativas entre el cumplimiento del contrato y el compromiso organizacional, y entre la
violacién del contrato y la satisfaccion laboral, fueron las mas consistentes a lo largo del
tiempo. Asimismo, en ambos periodos temporales no se pudo confirmar la existencia de un

efecto moderador del apoyo organizacional percibido sobre la violacion del contrato.

En relacién con las hipotesis establecidas relativas al cumplimiento del contrato psicolégico,
los resultados mostraron que H1A, que planteaba una relacion positiva entre el cumplimiento
del contrato psicologico y la satisfaccion laboral, se confirmo parcialmente, ya que el efecto
solo fue significativo en 2026. Este hallazgo resulta coherente con la literatura previa, que
sefala que el cumplimiento del contrato se correlaciona de forma positiva con la satisfaccion
laboral, indicando que la retroalimentacion positiva del contrato puede incrementar
directamente la satisfaccién de los empleados (Zhang et al., 2025). Sin embargo, que en 2022
no existiera una relacién significativa podria indicar que dicha asociacion esta condicionada
por otros factores, como los contextuales. En concreto, en el periodo de 2022, que estaba aun
marcado por la recuperacion tras el COVID-19, se ha sefialado que aquellos trabajadores que
habian perdido temporalmente el empleo mostraron una mayor percepcion de inseguridad
laboral (Arias & Pefialver, 2022). Esto explicaria que aspectos relacionados con la seguridad

laboral tuvieran mas peso que el cumplimiento de las promesas de |la organizacion.

Sobre la H1B, que proponia que el cumplimiento del contrato se asociaba positivamente con
el compromiso, se confirmé en ambos momentos temporales. Este resultado coincide con
investigaciones previas, como la de Bandyopadhyay y Srivastava (2021), quienes encontraron
que el cumplimiento del contrato impacta significativamente en el compromiso organizacional.
De esta manera, estos resultados refuerzan el planteamiento de que, cuando los empleados
perciben que su organizacion cumple con las promesas implicitas, llegan a desarrollar un

mayor vinculo con esta.

Siguiendo con la H1C, que establecia una relacion negativa entre el cumplimiento del contrato
y las intenciones de abandono, no se cumplié en ninguno de los periodos temporales. En este
sentido, segun el metaanalisis de Topa et al. (2022), los resultados actitudinales son los que
presentan un patron mas consistente de tamanos del efecto que los resultados conductuales,
los cuales suelen mostrar tamafnos del efecto bajos o medios. Esto podria explicar por qué la
relacion entre el cumplimiento del contrato y las intenciones de abandono resulta mas débil o

inestable.

En cuanto a las hipétesis sobre la violacion del contrato psicoldgico, los resultados confirman

el cumplimiento de la H2A, que planteaba que la violacion del contrato predecia
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negativamente la satisfaccion, tanto en 2022 como en 2026. Esto concuerda con
investigaciones previas, como la de De Clercq et al. (2020), que encontraron una relacién
negativa directa entre la violacion del contrato y la satisfaccién, reforzando asi la idea de que
los sentimientos derivados del incumplimiento percibido afectan de forma negativa al bienestar
del empleado en su trabajo. Ademas, este resultado refuerza la distincion planteada en el
presente estudio entre el incumplimiento y la violacién del contrato, pues es la parte mas
emocional vinculada a la violacion la que parece tener un mayor impacto sobre la satisfaccion

de los empleados.

En contra de lo esperado en la H2B, la violacién del contrato no mostré una asociacion
negativa con el compromiso en ninguno de los momentos temporales. Una posible explicacion
a estos hallazgos es que los participantes no percibieran las situaciones de incumplimiento
como suficientemente graves para afectar a su relacién con la organizacion. Es decir, a pesar
de que los participantes percibieron cierto incumplimiento, es posible que no fuera interpretado
como una amenaza significativa, lo que redujo su impacto sobre el compromiso

organizacional.

No obstante, el hecho de que el cumplimiento del contrato predijera positivamente el
compromiso, mientras que la violacién no lo hiciera negativamente, sugiere que ambos
constructos no funcionan de forma opuesta. Esto sugiere que el cumplimiento del contrato
refuerza el compromiso de los empleados al generar confianza con la organizacion, mientras
que los sentimientos negativos derivados de ciertos incumplimientos pueden no ser

suficientes para reducir un vinculo mas estable con la empresa.

Sobre la H2C, que proponia una relacién positiva entre la violacién del contrato y las
intenciones de abandono, esta se cumplié parcialmente, pues el efecto solo fue significativo
en 2022. Este resultado es coherente con estudios previos, como el de Jeswani et al. (2023),
que evidencian una relacién directa entre la violacion del contrato y las intenciones de
abandono. Sin embargo, estos autores también identificaron el papel mediador de la confianza
en esa relacién, variable que no se analizé en esta investigacion. Esto podria explicar la falta
de efecto significativo encontrado en 2026, pues pueden existir otras variables que influyen

que no han sido consideradas.

Continuando con las hipétesis H3A y H3B, que planteaban respectivamente una relacion
negativa entre la satisfaccion laboral y las intenciones de abandono, y entre el compromiso y
las intenciones de abandono, ambas se cumplieron parcialmente, ya que los efectos solo
fueron significativos en 2026. Estos resultados son coherentes con los encontrados en la

literatura, que muestran que tanto la satisfaccién como el compromiso organizacional tienen
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un impacto negativo en las intenciones de abandono (Ozkan, 2022). Por otro lado, el
incumplimiento de las hipotesis en 2022 podria explicarse por factores contextuales, pues la
inseguridad laboral derivada del todavia presente miedo hacia la COVID-19, como indican
Guberina et al. (2023), fue un factor critico para el bienestar de los empleados. En esta linea,
el aumento del desempleo acontecido en los afios de 2020 y 2021 pudo incrementar el valor
que las personas otorgaban a su trabajo actual en 2022, mientras que la ansiedad ante una
posible desvinculacion laboral se relacioné positivamente con intenciones de continuidad en

la organizacion (Furaker & Berglund, 2014).

Otra posible explicacién de que estos resultados no se cumplan en la evolucion temporal es
que es factible que la relacién empleado-empleador haya experimentado cambios en los
ultimos anos, afectando a la manera en que estas variables o constructos se relacionan entre

SI.

Por ultimo, las hipoétesis sobre el efecto moderador del apoyo organizacional no se cumplieron
en ninguno de los momentos analizados. Tanto la H4A, que planteaba una moderacion en la
relacién entre la violacién del contrato y la satisfaccion, como la H4B, relacionada con el
compromiso, y la H4C, sobre las intenciones de abandono, no obtuvieron efectos
significativos. Una posible explicacion es que, ante una percepcion de incumplimiento tan
elevada, el apoyo percibido pierde parte de su capacidad amortiguadora en los efectos
negativos sobre las actitudes laborales. Asimismo, este resultado coincide con la revision
sistematica de Topa et al. (2022), quienes senalan que en la literatura existe un elevado

numero de hipotesis de moderacién no confirmadas.

En cuanto a las consecuencias de la investigacion en el campo de estudio, como se ha
mencionado, los resultados refuerzan la importancia del contrato psicolégico para comprender
determinadas actitudes laborales, en especial la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Sin embargo, como se ha observado en los resultados en ambos momentos
temporales, se sugiere que las relaciones analizadas no son totalmente estables, pudiendo

verse influidas por factores contextuales.

En este sentido, la investigacion aporta evidencia de que algunas relaciones analizadas, y
que en la literatura previa son consistentes, podrian verse alteradas segun los factores

contextuales, econdmicos y sociales presentes.

A su vez, los hallazgos obtenidos en la presente investigacion pueden repercutir notablemente
en las organizaciones y en la gestién de recursos humanos. Los resultados sugieren que el
cumplimiento del contrato puede favorecer determinadas actitudes laborales, en especial la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los empleados.
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En este sentido, seria recomendable que las organizaciones se centrasen en promover una
comunicacion clara en cuanto a las promesas y expectativas laborales se refiere, con el
objetivo de reducir las percepciones de violacién del contrato y prevenir sus posibles

consecuencias negativas en el bienestar de los empleados.

Asimismo, convendria que considerasen los factores contextuales, econdmicos y sociales en

ciertas estrategias de gestion, ya que pueden influir en la percepcion del fenémeno.
Limitaciones

Cabe destacar las limitaciones que ha presentado este campo de investigacion. Segun Guest
(1998), gran parte de los estudios sobre el contrato psicolégico ha tenido un caracter
predominantemente descriptivo, pues su foco se encuentra en clasificar y exponer el
constructo. En este sentido, Guest sefala la necesidad de desarrollar modelos tedricos e

investigaciones que, ademas de describir el fenédmeno, lo evaluen.

Ademas, gran parte de la literatura se ha centrado en dos dimensiones principales del contrato
psicolégico: los contratos relacionales y los contratos transaccionales (Topa et al., 2022). Esta
clasificacion se hace en base a su contenido (Zhao et al., 2007; Rousseau, 1990). Sin

embargo, estas dimensiones no han sido analizadas en el presente estudio.

Por otro lado, podria esperarse que el cumplimiento del contrato psicolégico tuviera un
impacto en el incremento de resultados positivos y en la disminucion de resultados negativos
(tanto para el empleado como para la organizacion), y que ocurriera lo contrario en el caso
del incumplimiento, es decir, una relacién inversa. No obstante, al examinar los resultados de
los metaanalisis y las revisiones existentes, se observan hallazgos muy diversos e incluso
contradictorios (Topa et al., 2008; Zhao et al., 2007). De modo que, no existen evidencias
concluyentes respecto a las diferencias o al posible solapamiento entre el cumplimiento y el

incumplimiento del contrato psicolégico (Topa et al., 2022).

Asimismo, otra limitacion del estudio se debid a la identificacion de una elevada correlacion
negativa entre el apoyo percibido y la violacion del contrato psicoldgico, lo que pudo dificultar
la interpretacién de los efectos de interaccién debido a la fuerte asociacién entre ambas

variables.

Del mismo modo, los hallazgos han permitido observar que la falta de contemplacion de los
factores contextuales, econémicos y sociales ha podido ser una limitacion para este estudio,

pues estas variables podrian haber influido en las relaciones estudiadas.
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Finalmente, es importante sefialar que, aunque en el presente estudio se analizaron dos
momentos temporales, las muestras estudiadas fueron independientes, por lo que no se traté
de un disefio longitudinal. Esto conlleva una limitacion, ya que dificulta analizar la evolucion
de las variables y las relaciones estudiadas, asi como establecer conclusiones de manera

firme.

En consecuencia, futuras lineas de investigacion podrian incorporar disefos longitudinales
que abarquen mas momentos temporales, asi como afadir variables moderadoras adicionales
que permitan comprender y profundizar en las relaciones entre la violaciéon del contrato
psicologico y el resto de variables analizadas. Ademas, seria relevante contemplar variables
contextuales, econdmicas y sociales que pueden influir en dichas relaciones y afectar a los

resultados obtenidos.

6. Conclusiones

En conclusion, los resultados alcanzados muestran que el cumplimiento del contrato
psicolégico se relaciond positivamente con la satisfaccion laboral en 2026 y con el
compromiso organizacional, tanto en 2022 como en 2026. Por otro lado, la violacién del
contrato psicolégico se asocid de forma negativa con la satisfaccion laboral en ambos
momentos temporales y positivamente con las intenciones de abandono en 2022. Ademas, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional se relacionaron negativamente con las
intenciones de abandono solo en 2026. Finalmente, el apoyo organizacional no mostré un
efecto moderador significativo en ninguna de las relaciones estudiadas en ningin momento

temporal.
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8. Anexos
Anexo 1. Cuestionario de Contrato Psicolédgico
Datos sociodemograficos

Estos datos unicamente serviran para realizar una descripcion basica del total de personas

participantes en el presente estudio.
1. Sexo: *

Marca solo un o6valo.
Hombre

Mujer

2. Edad:”

3. Nivel del puesto que ocupa en su empresa actual: *

Marca solo un ovalo.
1. Trabajador/a
2. Mando intermedio

3. Directivo/a

4. Sector al que pertenece su empresa actual: *

Marca solo un ovalo.
1. Servicios
2. Industria
3. Educacion

4. Administracién publica
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5. Comercio

6. Sanidad

5. ¢Durante cuanto tiempo lleva trabajando en esta organizacién? Indique nimero de *

anos. Si es menos de un afo, indique los meses.

6. ¢Tiene un contrato permanente con esta empresa/organizacion? *

Marca solo un ovalo.
Si

No

6.1. ¢ Cuadl es el tipo de contrato que tiene? *

Marca solo un ovalo.
1. Funcionario/estatutario
2. Fijo discontinuo

3. Indefinido

A continuacién, se presenta una lista de promesas y compromisos que las organizaciones
suelen prometer a sus empleados, ya sea formal o informalmente. Por favor, lea estos
enunciados y sefiale en qué grado considera que esta de acuerdo con cada una de estas
frases.

1. Mi organizacién ha cumplido con sus promesas relacionadas con la asignacion de *

un trabajo interesante.

Marca solo un évalo.

1. Totalmente en desacuerdo
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2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

2. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la garantia de una *

estabilidad laboral razonable.

Marca solo un ovalo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

3. Mi organizacién ha cumplido con sus promesas relacionadas con mi participacion * en

la toma de decisiones.

Marca solo un ovalo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo
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6. Totalmente de acuerdo

4. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con el desarrollo de * mi

carrera laboral.

Marca solo un ovalo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

5. Mi organizacién ha cumplido con sus promesas relacionadas con la creacion y *

mantenimiento de un buen clima de trabajo.

Marca solo un 6valo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

6. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la provision de un *

trato justo por parte de superiores y directores.

Marca solo un o6valo.
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1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo

3. Algo en desacuerdo

4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

7. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la provision de *

facilidades vy flexibilidad para compatibilizar mi trabajo con otras demandas de mi vida.

Marca solo un ovalo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

8. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la disposicion de *

oportunidades de progreso y desarrollo.

Marca solo un ovalo.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo

4. Algo de acuerdo

34



5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

9. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la garantia de un *

entorno laboral seguro.
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

10. Mi organizacion ha cumplido con sus promesas relacionadas con la mejora de mis *

expectativas de carrera laboral (dentro o fuera de esta empresa).
1. Totalmente en desacuerdo
2. Muy en desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
4. Algo de acuerdo
5. Muy de acuerdo

6. Totalmente de acuerdo

Teniendo en cuenta el grado en que su empresa/organizacion ha cumplido o no sus promesas

y compromisos, usted se siente...

1. Totalmente 2. Muy en 3. Algo en 4. Algode 5.Muyde 6.

Totalmente
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en desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo

| | | | | | |
Contento/a

|
Enfadado/a

| | | | | | |
Satisfecho/a

|
Traicionado/a

|
Agradecido/a

| ] | | | | |
Decepcionado/a

A continuacion, le presentamos una lista de promesas y compromisos que a veces adoptan
los trabajadores con su organizacién. En cada caso, nos gustaria que indicara si considera
que usted se ha comprometido en estos aspectos con esta organizacién, ya sea formal o

informalmente, y el grado en que ha mantenido estas promesas.
Por favor responda a las siguientes preguntas:

1. En general, jsiente que se le recompensa justamente por el esfuerzo que pone en *

su trabajo?
Marca solo un ovalo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente

2. ¢En qué medida confia en que la direcciéon de la empresa tenga en cuenta lo que a *

usted le interesa?
Marca solo un o6valo.

1 2 3 4 5 6
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Nada Completamente

3. ¢Cree que los cambios que se llevan a cabo en su organizacion se realizan de * forma

justa?
Marca solo un o6valo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente

4. En general, ¢en qué medida confia en que su organizacién mantenga sus * promesas

con usted y con otros trabajadores?
Marca solo un oévalo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente

5. ¢Cree que el salario que recibe por el trabajo que realiza es justo? *
Marca solo un ovalo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente

6. ¢En qué medida confia en que su supervisor/a tenga en cuenta las cosas que a * usted

le interesan?
Marca solo un o6valo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente
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7. ¢Cree que el trato que recibe de sus supervisores y directores es justo? *
Marca solo un ovalo.

1 2 3 4 5 6

Nada Completamente

Por ultimo, por favor, sefiale en qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones:
s1. No estoy contento/a con mi trabajo. *

Marca solo un 6valo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

s2. Con frecuencia me aburro en mi trabajo. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

s3. La mayoria de los dias estoy entusiasmado/a con mi trabajo. *
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Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

s4. Disfruto con mi trabajo. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

al. Mi supervisor/a me ayuda en la realizacién de mi trabajo. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

a2. Mi supervisor/a presta atencion a lo que le digo. *
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Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

a3. Mi supervisor/a se preocupa por el bienestar de sus trabajadores. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

a4. Me siento apreciado/a por mi supervisor/a. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

¢1. Me complace saber que mi trabajo ha contribuido al bien de la empresa. *



Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

c2. Me siento parte de esta empresa. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

c3. Incluso si esta organizacién no marchara bien, seria reacio/a a cambiar de organizacion.

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo
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c4. En mi trabajo, me gusta sentir que estoy esforzandome no sélo por mi, sino también * por

mi organizacion.

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

c5. Estoy muy orgulloso/a de decirle a la gente la empresa en la que trabajo. *

Marca solo un 6valo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

i1. A menudo pienso en dejar este trabajo. *

Marca solo un 6valo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo
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i2. Es muy probable que busque activamente un nuevo empleo durante el proximo ano. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

i3. Dejaré esta organizacion durante el proximo afo. *

Marca solo un ovalo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo

i4. Dejaré esta organizacion tan pronto como encuentre otro empleo. *

Marca solo un 6valo.
1. Muy en desacuerdo
2. Algo en desacuerdo
3. En parte de acuerdo, en parte desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Muy de acuerdo



