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EI proposito del presente estudio fue desarrollar y validar una escala para medir el contrato
psicologico organizacional. La escala desarrolladafue validada con una muestra de 256 empleados
puertorriqueno de los cuales eI50.8% (130) eran mujeres, 39.5% (105) eran hombres y un 9.8%
(25) que no respondio a la pregunta del genero. Todos los participantes estaban empleados, 10
cual fue el criterio para su participacion en el estudio. Los resultados sugieren a traves de la
tecnica de antilisis de factores, que la variabilidad de la escala fue causada por dos factores: uno
que mide contrato psicologico organizacional y otro que mide deseabilidad social, tal y como fue
propuesto por los autores. La confiabilidad de la escalafue igual a .88.

The aim of this study was to develop and validate a scale to measure organizational psychologicc
contract. The developed scale was validated with a sample of 256 Puerto Rican employees i
which 50.8% (130) were women, 39.5% (105) men, and 9.8% (25) did not respond to the gendr:
question. All subjects were employed, which was the criteria for their participation. The resul
suggest, through factor analysis technique, that variability of the scale was caused by two factor.
one which measures organizational psychological contract and a second one which measures sod.
desirability as proposed by the authors. The reliability coefficient was .8,



La relaci6n de trabajo ha pas ado por un
gran numero de cambios significativos en los
ultimos atlos. Gran parte de esta transfonnaci6n
se debe al efecto de la globalizaci6n, al aumento

dramatico de las compatlias que se fusionan, a
la reestructuraci6n en las organizaciones, alas

cesantias en los trabajos y al gran numero de
cambios que permea en toda la vida
organizacional (Kissler, 1994; McLean Parks

& Kidder, 1994).

Las obligaciones laborales descansan en
un contexto de intercambio social, 10 que
constituye un contrato psico16gico (Rousseau,
1989; Rousseau & Parks, 1992). Las
obligaciones son los componentes basicos en
una relaci6n de intercambio social. Segun Clark

& Mills (1979), una relaci6n de intercambio

social permea en los negocios y actividades
organizacionales de la cual se espera que resulte
en algun beneficio futuro que sea comparable
con pasados beneficios adquiridos a base de las
contribuciones hechas.

Robinson, Kraatz & Rousseau (1994)
setlalan que las obligaciones percibidas son la
base del contrato psico16gico. Seglin Rousseau
(1989), el contrato psico16gico consiste de un
conjunto de creencias 0 percepciones
individuales con respecto alas obligaciones
reciprocas entre el patrono y el empleado.
Robinson et al. atladen que el contrato
p ico16gico del empleado especifica 0 define la
ontribuci6n que el cree Ie debe a su patrono y

el incentivo que a cambio el cree que Ie debe el
patrono.

Algunos autores (Morrison & Robinson,

1997; Robinson, 1996) setlalan que el contrato

psico16gico se incumple cuando el empleado
percibe que su organizaci6n Ie ha fallado en
proporcionarle una 0 mas de las obligaciones
que establece dicho contrato psico16gico. Seglin

Turnley, Bolino, Lester & Bloodgood (2003),

el incumplimiento del contrato psico16gico se
asocia a un desempetlo pobre del empleado.
Mas alIa, estos autores atladen que debido a que
la contribuci6n del empleado a la OIganizaci6n
se ve afectada, el incumplimiento del contrato
psico16gico puede tener un impacto negativo a
largo plazo en la ejecuci6n organizacional.

Segun Freese & Schalk (1996), por
muchos atlos la influencia de la relaci6n entre
el patrono y el empleado sobre la interpretaci6n
en la practica organizacional ha sido descuidada

pOI los gerentes de recursos humanos. Maden
que hoy en dia, investigadores y consultores
utilizan el concepto de contrato psico16gico para

explicar las diferencias en conductas entre los
empleados.

Segun Rousseau (2001), el
entendimiento de las dinamicas del contrato

psico16gico en las organizaciones es sumamente
dificil sin tener investigaciones que la ayuden
a formar. Mas dificil resulta si no se tienen
instrumentos que ayuden a medirla. Es por esta
raz6n que el prop6sito principal de la presente
investigaci6n 10 fue el desarrollar y validar una
escalaparamedir losniveles de contratopsico16gico



Percibido por los empleados en las organizaciones
en Puerto Rico.

En el presente estudio participaron 256
empleados. Los mismos fueron seleccionados
por disponibilidad y \f3e les garantiz6 su
voluntariedad, anonimato y el derecho de
abandonar la investigaci6n cuando 10 consideraran
necesano.

Los participantes estaban empleados, ya
que este fue un criterio para su participaci6n.
Esta muestra estuvo compuesta por un 50.8%
(130) mujeres y un 39.5% (101) hombres. Un
9.8% (25) no respondi6 ala pregunta del genero.
En cuanto a la edad de los participantes, un 77%
(197) se encontraba entre las edades de 21 a 45
afios de edad.

El nivel de escolaridad promedio de los
participantes fue igual a 16.00 afios, con una
desviaci6n estandar igual a 2.41. El nivel minimo
de escolaridad fue igual a un noveno grade y el
maximo un doctorado. En cuanto al estado civil
de los participantes, un 35.2% (90) estaba soltero,
52.0% (133) casado, 1.2% (3) viudo, 8.2% (21)
divorciado y un 3.5% (9) no respondi6 a la
pregunta del estado civil.

Un total igual a 29.7% (76) trabajaba
para la empresa publica estatal, 5.5% (14) para
la publica federal, 51.6% (132) para la empresa
privada, 5.9%(15) poseia negocio propio, y un
7.4% (19) no respondi6 ala pregunta del tipo

de empresa para la cual trabajaba. Un total igual
a 64.1% (164) tenia un empleo permanente,
14.1% (36) temporero y 21.9% (56) no respondi6
a la pregunta del tipo de empleo.

Un total igual a 15.6% (40) de los participantes
ocupaba un puesto gerencial, 77.7% (199) un
puesto no gerencial y un 6.6% (17) no respondi6
a la pregunta del tipo de puesto. En cuanto al
tiempo trabajando para su actual organizaci6n,
se puede apreciar en la tabla 1, la distribuci6n
de frecuencias por el tiempo trabajando:

Distribucion de frecuencias del tiempo
trabajandoen la actual organizacion de los
participantes

Aiios Trabajando Frecuencia Porciento

o - 5 Alios 111 36.0

6 - 10 Alios 51 19.9

11 - 15 Alios 40 15.6

16 - 20 Afios 14 5.5

21 - 25 Alios 12 4.7

26 - 30 Alios 11 4.3

31 6 mas Afios 8 3.1

TOTALES 256 100

Primeramente, se utiliz6 una hoja de datos
sociodemograficos con la cual se recogi6
informaci6n de los participantes relacionada con
el genero, edad, estado civil, ingreso anual, entre
otras variables, para poder describir la muestra
del presente estudio.



Tambien se utiliz6 la Escala
Metodo16gica de Deseabilidad Social
desarrollada por Rosario-Hernandez y Rovira
Millan (2002). Esta escala esta compuesta por
once reactivos los cuales pretenden medir la
tendencia de los probandos a conte star una
prueba de acuerdo a 10 que estos piensan que
es aceptado socialmente.

Esta se contesta en un formato de
escala Likert que va desde Totalmente en
Descuento hasta Totalmente en Acuerdo en
un continuo numerico delI al 6. La validez
de las escala esta apoyada en un analisis de
factores el cual sustenta su validez de
constructo. Por otro lado, la confiabilidad de
la escala se estableci6 a traves del alfa de
Cronbach el cual fue igual a .86.

Per ultimo, se utiliz6 la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional, la cual se
desarro1l6 mediante una escala Likert y
representa una de las escalas mas utilizadas en
la medici6n de actitudes por su facil construcci6n
(DeVellis, 1991). La escala estuvo compuesta
por 12 aseveraciones, las cuales expresaban
cuan obligado estaba el patrone con e1empleado
en proveerle una serie de beneficios.

Para la construcci6n de la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional,
inicialmente se desarrollaron 12 reactivos en
total. Estos reactivos fueron desarrollados
basandose en 10 encontrado en la revisi6n de
literatura.

Luego la escala fue administrada a los
256 participantes para llevar a cabo un analisis

de reactivos y factores para determinar la
contribuci6n de cada reactivo a la validez y
confiabilidad de la escala. Los datos fueron
analizados con un programa SPSS, versi6n 11.0,
en una computadora personal compatible con
la IBM.

Segun el anaIisis de reactivos, los 12
reactivos cumplieron con los criterios de
selecci6n. Esto es, todo aquel reactivo con un
indice de discriminaci6n igual 0 mayor a .30,
fue seleccionado para ser factorizado. En la
tabla 2, se puede apreciar los indices de
discriminaci6n de los reactivos de la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional.

Tabla 2
indices de discriminacion de los reactivos de
la Escala de Contrato Psicologico
Organizacional

I.Promociones / Ascensos .60

2. Buen Salario .67

3. Adiestramientos .47

4. Desarrollo para su carrera .62

5. Trabajo Seguro .57

6. Buenas condiciones de trabajo .63

7. Buenos beneficios marginales .69

8. Buen sistema de retiro .69

9. Cuido de nifios .48

10. Cuido de envejecientes .44

II. Facilidades para ejercitarse .45

fisicamente (gimnasio)

12. Programa de ayuda al empleado .65

19



Tambien se llevo a cabo un analisis de
factores con el proposito de seleccionar los
reactivos que mas apoyaran la validez de
constructo del instrumento de acuerdo alas cargas
factoriales de los mismos en el factor al cual
pertenecian teoricamente. Se establecio una
carga factorial igual 0 mayor a .30 en el factor
al cual supuestamente pertenecia y menos de .30
en los demas factores como criterio minimo para
la seleccion de los reactivos, tal y como 10 sugiere
Kline (1993). Ademas, se llevo a cabo el analisis
de factores para confirmar el numero de factores
que subyacen la Escala de Contrato Psicologico
Organizacional. Como parte de este
procedimiento, se realizo el analisis de factores
a traves de la tecnica de maxima verosimilitud
con una rotacion "varimax". Como 10 demuestran
las tablas 3 y 4, se trato de extraer dos factores,
uno para la escala de Contrato Psicologico
Organizacional y otro para la Escala de
Deseabilidad Social.

Segun la tabla 3, el total de varianza
explicada por cada factor, esta en la columna de
valor Eigen y la proxima columna contiene el
por ciento de la variacion total atribuible a cada
factor. El total de la varianza explicada por los
dos factores fue igual a 46.285%, aunque la
Escala de Contrato Psicologico Organizacional
por si sola explica 20.885% de la varianza.

Amilisis de lactores a traves del metodo de
maxima verosimilitud con una rotacion
"varimax" para dos (2) lactores

Por Ciento Por cientoFactor Valor Eigen Variacion AcumuladoExplicada

1 5.842 25.401 25.401

2 4.803 20.885 46.285

En la tabla 4, se puede apreciar los cargas
factoriales de los reactivos pertenecientes a la
Escala de Contrato Psicologico Organizacional
en los dos factores. Un total de 12 reactivos
obtuvo una carga factorial igual 0 mayor a .30
en el segundo factor, pero ninguno de los reactivos
obtuvo cargas factoriales mayores a .30 en el
primer factor. Mientras que los reactivos
pertenecientes a la Escala de Deseabilidad Social,
obtuvieron cargas factoriales iguales 0 mayores
a .30 en el primer factor y menos de .30 en el
segundo factor.

Cargas Factoriales de los reactivos
pertenecientes a la Escala de Contrato
PsicolOgico Organizacional y la Escala de
Deseabilidad Social

Escala Reactivo Factor 1 Factor 2

Contrato Psico16gico
1 .67
2 .75
3 .57
4 .68
5 .65
6 .74
7 .79
8 .74
9 .38
10 .32
11 .12 .35
12 .66

Desabilidad Social

1 .60
2 .65
3 .70
4 .80
5 .88
6 .88
7 .78
8 .51
9 .70

.11
10 .73
11 .66



Se seleccionaron los reactivos que
arrojaron las cargas factoriales iguales 0 mayores
a .30 en el factor asociado al contrato psico16gico
organizacional y menos de .30 en el otro factor
asociado a la deseabilidad social. Los 12
reactivos seleccionados fueron analizados para
establecer los niveles de confiabilidad y validez
de la escala. Esto se hizo para establecer dichos
niveles con aqueHos reactivos que segun los
resultados sugieren aportar mas a la confiabilidad
y validez de la escala. La consistencia intema
de la Escala de Contrato Psico16gico
Organizacional, fue demo strada a traves de la
tecnica del coeficiente alfa de Cronbach, el mismo
fue igual a .88 con un error estandar de medici6n
igual a 4.58.

La validez de constructo de la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional fue
examinada primero a traves de un analisis de
factores, el cual se discuti6 anteriormente; y
segundo, mediante las correlaciones Producto
Momento de Pearson entre la Escala de Contrato
Psicol6gico Organizacional y la Escala
Metodo16gica de Deseabilidad Social. Los
resultados reflejan una correlaci6n igual
.07, p = .264, esta se puede considerar como una
correlaci6n sumamente baja entre las dos escalas.

Finalmente, se transformaron las
puntuaciones crudas de la muestra de los 256
participantes, a puntuaciones estandarizadas. De
esta forma, se facilita la interpretaci6n de la
escala. A esos efectos se determin6 el promedio
y la desviaci6n estandar de la Escala de Contrato
Psico16gico Organizacional. El promedio de la
escala fue igual a 47.96 con una desviaci6n
estandar igual a 13.23.

En la presente investigaci6n se
establecieron dos criterios para la selecci6n de
los reactivos para la Escala de Contrato

Psico16gicoOrganizacional. E1primero de estos
criterios fue un indice de discriminaci6n igual 0
mayor a .30 en la dimensi6n a la cual pertenecia
el reactivo. Los 12 reactivos desarrollados
cumplieron con este criterio.

El segundo criterio de selecci6n fue una
carga factorial igual 0 mayor a .30 en e1 factor
al cual pertenecia y una menor a .30 en el factor
al cual no pertenecia. En cuanto a este criterio
de selecci6n basado en el analisis de factores,
tambien los 12 reactivos cumplieron con este
criterio.

Tomando como base los resultados
encontrados en la presente investigaci6n, el
analisis de confiabilidad arroj6 indices altos y
positivos. Los resultados sugieren que la Escala
de Contrato Psico16gico Organizacional es un
instrumento con un conjunto de reactivos
homogeneos y de buena calidad, 10cual demuestra
que es un instrumento confiable, por tener una
excelente consistencia intema. De esta forma,
los resultados que arroje dicho instrumento seran
de una alta confiabilidad.

La validez de constructo fue examinada
mediante un analisis de factores en el cual se
encontr6 que todos los reactivos de la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional obtuvieron
cargas factoriales mayores a .30 en e1 factor
asociado al mismo y menos de .30 en el factor
asociado a la Deseabilidad Social.

Mas aHa, la baja correlaci6n entre la
Escala de Contrato Psico16gico Organizacional
y la Escala Metodo16gica de Deseabilidad Social
sugieren que miden constructos diferentes. De
esta forma, se apoya la validez de constructo de
tipo divergente de la Escala de Contrato
Psico16gico Organizacional.

La limitaci6n principal en este estudio
fue que la muestra fue seleccionada por
disponibilidad. Por consiguiente, los hallazgos



con respecto a la validez y confiabilidad
de la Escala de Contrato Psico16gico
Organizacional estan limitadas a la muestra de
estudio.

Otra limitaci6n del presente estudio fue
que no se pudo llevar a cabo una validaci6n
cruzada. Con tan s6lo una muestra se llevaron
a cabo los analisis de reactivos y estudios de
confiabilidad y validez de la escala. Algunos
autores (Anastasi, 1988; Crocker y Algina,
1986), recomiendan que no se lleve a cabo la
selecci6n de reactivos y los estudios de
confiabilidad y validez con la misma muestra,
ya que los mismos errores de muestreo se podrian
repetir.

Tampoco se pudo establecer la
confiabilidad de la escala a traves del tiempo.
Solamente se estudi6 la confiabilidad de la escala
a traves de los elementos de la misma. Resulta
esencial establecer la consistencia temporal de
la escala, ya que es una forma de confiabilidad
que se tiene que estudiar para auscultar la utilidad
de la escala, a traves del tiempo.

Para futuras investigaciones se
recomienda que se administre la Escala de
Contrato Psico16gico Organizacional a otra
muestra para llevar a cabo un estudio de validez
cruzada. Esto es esencial para corroborar si se
sustenta la validez de la escala.

En conclusi6n, el proceso de desarrollo
y validaci6n de la Escala de Contrato Psico16gico
Organizacional, aparenta ser un instrumento
valido y confiable. Parece ser una buena escala
para medir si el empleado percibe que se Ie esta
cumpliendo con los beneficios que se gana al
creer cumplir con su parte de las obligaciones
contraidas al entrar a formar parte de la
organizaci6n. Tal y como 10 sefiala Rousseau
(1989), la obligaci6n mutua es la esencia del
contrato de trabajo y define la relaci6n entre el

empleado y el patrono. De esta forma, el
empleado acepta hacer unas contribuciones
especificas a la organizaci6n a cambio de unos
beneficios. Es por esta raz6n, que fue importante
el desarrollo de la presente escala para que en el
futuro se puedan llevar a cabo estudios
relacionados al contrato psico16gico
organizacional, ya que el mismo puede tener un
gran impacto, tanto para el empleado como para
la organizaci6n.
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