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Resumen. En este articulo se analizan los efectos de los antecedentes psicosociales sobre los resultados personales
positivos y negativos de los empleados, utilizando técnicas de regresion multivariada. El estudio considera una
muestra de empleados priblicos esparioles pertenecientes a servicios de emergencias, tales como bomberos, soldados
profesionales y funcionarios de prisiones. Las principales variables predictoras incluyen la antigiiedad en la orga-
nizacion, el porcentaje de tiempo con los clientes, las victimas o los prisioneros y, especificamente, la percepcion
de ruptura del contrato psicoldgico. Las variables criterio son la satisfaccion laboral de los empleados, el cansancio
emocional y las consecuencias negativas del trabajo sobre el bienestar fisico y psicoldgico. Los resultados mostra-
ron que un importante porcentaje de la varianza era explicado por las variables independientes, pero que los nive-
les de significacion cambiaban cuando se tomaban en cuenta las diferencias entre las organizaciones. Los resul-
tados se discuten en orden a la integracion conceptual y a la direccion de futuras intervenciones.
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laboral

Managing Human Resources: A Quantitative Study with civil servants in Spain

Summary. In this article, we analyze the effects of psychosocial antecedents on both positive and negative emplo-
yees’ personal outcomes by using multivariate regression analyses. The study considers a sample (N= 264) of
Spanish public servants belonging to Emergency Services, such as fire-fighters, professional soldiers and prison
staff. Main predictor variables include organizational tenure, percentage of time with clients, victims or inmates
and, particularly, perceived psychological contract breach. Criterion variables are employees’ job satisfaction,
emotional exhaustion and negative work consequences on physical and psychological wellbeing. Data showed that
an important amount of variance was explained by independent variables, but significance levels changed when
differences between organizations were taken into account. Results have been discussed in order to suggest a con-
ceptual integration and direction for future interventions.
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Introduccién

Las organizaciones complejas constituyen un elemen-
to caracteristico de las sociedades modernas, ya que la
mayoria de las personas nace y desarrolla gran parte
de su existencia en el marco de estas organizaciones
(Peird, 1990). En tales sociedades, un tipo de organiza-
cién compleja que adquiere relevancia, tanto en Amé-
rica Latina como en Europa, es la empresa publica.
Aunque hay un cierto debate respecto a sus caracte-
risticas distintivas, la mayoria de los autores coinci-
den en definir a las empresas publicas como organi-
zaciones de gran complejidad, orientadas a producir
y/o a ofrecer un amplio abanico de productos y ser-
vicios a la sociedad, con la peculiaridad, entre otras,
de que el Estado es quien desempefia la titularidad
de su gestion (Hanson, 1978; Hauck, 1978). Pese a las
caracteristicas distintivas que tales empresas puedan
ostentar, un elemento que tienen en comun con las
empresas privadas es la importancia que reviste para
ellas su capital humano. Entre otras razones, esto se
debe a que en la actualidad, la mayoria de las activi-
dades que una organizacién compleja desempefa im-
plican algin modo de gestién del conocimiento. En
este sentido, el adecuado reclutamiento, la seleccién
y la conservacion de los recursos humanos idéneos se
vuelven herramientas clave para mantener uno de los
principales activos de la empresa, ya sea esta ptblica o
privada: sus empleados.

Como muchos autores han sefialado desde la psi-
cologia social del trabajo, la importancia de los em-
pleados para una organizacion no se funda tan solo en
la conveniencia que tiene para la empresa el hecho de
ofrecer una imagen socialmente responsable. De he-
cho, el rendimiento de los empleados es la base para
el logro de los objetivos organizacionales, aunque es
cierto que se trata de una base muy exigua (Van Knip-
penberg, 2000; Van Knippenberg & Ellemers, 2004).
La expresion trabajar a reglamento pone de manifiesto
aquella situacion en la cual los empleados se limitan
a hacer estrictamente lo que estd pautado y, en este
sentido, implica una reduccién del rendimiento y una
amenaza grave para el logro de los objetivos de la or-
ganizacion. Por esta razén, entre otras, las modernas
empresas estan interesadas en promover el bienestar
fisico y psicologico de sus trabajadores, que puede ga-
rantizarles la satisfaccién laboral y la implicacién de
estos, dispuestos asi a rendir en sus tareas mas de lo
que estan obligados. Son muchos los estudios empi-
ricos que han mostrado el poder predictivo de la sa-
tisfaccion laboral y el bienestar psicolégico sobre un
amplio abanico de resultados deseables tanto para la
persona como para la organizacién (Cass, Siu, Farag-
her & Cooper, 2003; Oshagbemi, 1999; Thorsteinson,
2003). En resumen, las claves del éxito de las moder-
nas organizaciones laborales parecen depender de la
satisfaccion y del bienestar fisico y psicologico de sus
empleados.

Diversos autores han subrayado que para com-
prender el comportamiento de las personas en las
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organizaciones complejas no basta con atender a sus
elementos fisicos, ni siquiera a la estructura organiza-
cional o a la forma en que el trabajo se distribuye y
se lleva a cabo, sino que es necesario tomar en consi-
deracion las organizaciones percibidas por los miem-
bros como uno de los factores importantes en la com-
prension del comportamiento organizacional (Peiro,
1990). Es decir que la conducta de las personas en las
organizaciones depende, en parte, de las percepciones
y evaluaciones que estas hacen de las dimensiones re-
levantes de la misma. Por lo tanto, el presente estudio
se propone analizar desde una perspectiva psicosocial
los factores que permiten pronosticar la satisfaccion
laboral y el bienestar fisico y psicol6gico empleando
una muestra de empleados publicos espafioles.

Contrato psicolégico y resultados personales
y organizacionales

Las relaciones entre los trabajadores y sus organizacio-
nes son complejas debido, entre otros motivos, a que
el trabajo no solo satisface necesidades econdémicas
sino que también cumple una gran variedad de fun-
ciones sociales y afectivas. Dentro de este marco, la
perspectiva del contrato psicologico se revela progre-
sivamente como un enfoque amplio que nos permite
comprender mejor el comportamiento de las personas
en las organizaciones laborales. Se entiende por con-
trato psicoldgico un conjunto de creencias individua-
les referidas a los términos de un acuerdo de intercam-
bio entre una persona y otra parte, en este caso entre
el empleado y su empresa. Este contrato, que va mas
allad del mero acuerdo escrito entre las partes, permite
definir una serie de deberes y obligaciones a las que
ambas partes se han comprometido en el contexto de
esa relacion laboral (Rousseau, 1995) y estd basado en
una serie de promesas, implicitas o explicitas, que las
partes intercambiaron entre si a lo largo del proceso
de reclutamiento y seleccién, de incorporacion a la
empresa y de desarrollo de la relacion laboral. Este
concepto, en torno al cual se ha desarrollado progre-
sivamente una teoria mds amplia (Rousseau, 2001a;
2001b; 2004; Rousseau & Tijoriwala, 1998), ha refor-
zado progresivamente su poder explicativo sobre dife-
rentes fenémenos en el dambito laboral, tales como el
sindrome de burnout (o estar quemado) y el sindrome
del superviviente, entre otros.

Con el transcurso del tiempo, una de las partes, por
lo general el empleado, puede desarrollar la percep-
cién de que la empresa ha fallado en el cumplimiento
adecuado de sus promesas y obligaciones para con él.
Esta percepcion de ruptura del contrato psicologico se
ha convertido en el nicleo central de la teoria, entre
otras causas debido a su poder predictivo sobre im-
portantes resultados en el plano personal y organiza-
cional. A esta percepcion de ruptura del contrato psi-
cologico le sigue de manera directa un incremento de
los resultados indeseables, tales como la negligencia
en el cumplimento de las tareas, el absentismo y final-
mente el abandono del puesto y de la organizacion, a
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la par que un decremento en los resultados deseables,
tales como la satisfaccion laboral, el compromiso con
la empresa y las conductas de ciudadania organizacio-
nal. De hecho se ha venido acumulando en los ulti-
mos afios un cuerpo nutrido de investigaciones em-
piricas que respaldan estas relaciones (Cassar, 2001;
Kickul, 2001a; 2001b; Kickul & Lester, 2001; Kickul,
Lester & Belgio, 2004; Morrison, Wolfe & Robinson,
1997; Robinson, 1996; Robinson & Morrison, 1995;
Robinson & Morrison, 2000).

No obstante, la mayoria de los estudios se han
centrado en empleados de empresas privadas, pues
los trabajos empiricos que analizan estas relaciones en
el &mbito publico son muy escasos. La situaciéon de
los empleados de empresas publicas ofrece una serie
de caracteristicas peculiares debido al hecho de que,
cuando menos en la mayoria de los paises de Europa,
muchos de ellos ocupan la categoria de funcionarios
publicos o estan en vias de serlo. Esto implica que sus
trabajos se desempefian en ambitos fuertemente sin-
dicalizados, en los cuales las condiciones laborales se
negocian de modo colectivo, las remuneraciones es-
tan determinadas por los convenios de cada sector y la
seguridad laboral es algo que, salvo en casos excepcio-
nales, se da por descontado. Pese a que esta situacion
podria suponer un panorama envidiable para muchos
otros trabajadores, no es infrecuente que estos em-
pleados también perciban que las empresas publicas
han incumplido las promesas que les hicieron en el
momento de su incorporaciéon. Es mas, con cierta fre-
cuencia, esta percepcion es compartida colectivamen-
te, como se puede constatar a partir de ciertos conflic-
tos de enorme relevancia social como los acaecidos en
relacién con la empresa Izar, que aglutina los astille-
ros navales publicos espafoles, conflicto que pone en
peligro cien mil empleos, entre trabajadores directos,
subcontratados y empleados de empresas auxiliares.

En concreto, hasta el momento un solo trabajo
empirico publicado analiza los resultados de la per-
cepcién de ruptura del contrato entre empleados pua-
blicos del contexto europeo en Europa. Los datos em-
piricos proporcionados por Cassar (2001) en su inves-
tigacion con empleados de la Administracion Pablica
en Malta verifican el patrén antes ya sefialado, con
una relacién negativa entre la ruptura del contrato
percibida, de una parte, y el compromiso organizacio-
nal y la satisfaccion laboral, de la otra. Sobre la base de
la literatura revisada hasta aqui, en el presente estudio
nos proponemos explorar las relaciones existentes en-
tre la percepcion de ruptura del contrato psicologico
de una muestra de empleados publicos espafioles y su
satisfaccion laboral.

Cuando el abandono de la organizacién no es una
alternativa para la persona

En la mayoria de los casos, sin embargo, el abandono
del puesto de trabajo no es una alternativa real para el
trabajador publico, en especial en un mercado laboral
como el espafiol, en el cual el desempleo es elevado y

la movilidad laboral poco valorada. La pregunta que
todavia queda por contestar es qué impacto tendrd la
percepcion de ruptura del contrato en aquellos em-
pleados publicos que no tienen entre su abanico de
posibles comportamientos el abandono del puesto y
de la organizacion.

Durante varias décadas, la psicologia industrial se
habia centrado en aquellos aspectos méas objetivos del
ambiente laboral, tales como la iluminacion, la postu-
ra corporal o el disefio de las tareas, en su basqueda
de explicaciones sobre el bienestar de los empleados.
Sin embargo, recientemente se ha mostrado cémo las
percepciones de los mismos empleados podrian in-
fluir notablemente, en particular aquellas referidas al
modo en que la organizacion les trataba. Asi, se dejo
claro que la inequidad percibida (Smets, Visser, Me-
chteld & Oort, 2004) o la justicia organizacional (Elo-
vaino, Kivimaki & Vahtera, 2002; Ferrie, Shipley, Mar-
mot, Martikainen, Stansfeld & Smith, 2001; Kivimaki,
Elovaino, Vahtera & Ferrie, 2003, Topa, Moriano &
Morales, 2013) aparecian como importantes determi-
nantes del estrés y del burnout de los trabajadores. En
este mismo sentido, los estudios dan por sentado que
tales percepciones influyen negativamente en la sa-
lud fisica y psicologica de los empleados (Kausto, Elo,
Lipponen & Elovaino, 2005).

El burnout, que ha sido entendido como una respues-
ta al estrés laboral crénico, fue estudiado inicialmente
en el sector sanitario, pero mas tarde se ha comprendi-
do que el fendbmeno también alcanza a todas aquellas
profesiones que se llevan a cabo en contacto directo
con las personas, en su calidad de usuarios, clientes,
pacientes, etc. En su primera conceptualizacién, Schau-
feli y Maslach desarrollan un modelo de tres compo-
nentes: alto cansancio emocional, bajos sentimientos
de eficacia profesional y elevado cinismo hacia la tarea
desarrollada. En la actualidad, sin embargo, son diver-
sos los enfoques tedricos que consideran al cansancio
emocional como el nudo del sindrome y plantean que
el cinismo es mas bien una estrategia de afrontamiento
del trabajador, ante unas situaciones laborales en las
que se siente obligado a redefinir sus relaciones, tan-
to con el cliente como con sus empleadores (Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000).

Las relaciones entre la percepcioén de ruptura del
contrato psicoldgico y el burnout han sido exploradas
empiricamente en pocos estudios. En una investi-
gacion (Gakovic & Tetrick, 2003) se ha mostrado la
influencia de la ruptura percibida sobre el cansancio
emocional y la falta de satisfaccion laboral con em-
pleados de una corporacion financiera, mientras que
en otra (Topa, Morales & Caeiro, 2007) se han halla-
do resultados similares con profesores de educacion
preescolar, primaria y secundaria.

Sobre la base de los estudios revisados hasta aqui,
el presente trabajo se propone analizar las relaciones
entre la percepcion de ruptura del contrato psicolo-
gico y el cansancio emocional de los empleados, de
una parte, y las consecuencias fisicas y psicologicas
negativas, de la otra.
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Método
Participantes

El presente estudio se ha llevado a cabo con una
muestra (N = 264) de empleados publicos espafioles
de los que el 30.4% eran bomberos, el 28.9% solda-
dos profesionales del ejército de tierra y el 40.7% eran
funcionarios de instituciones penitenciarias. Entre las
variables sociodemograficas que se tomaron en con-
sideracion se encontr6 que la media de edad de la
muestra era de 22.3 afios (D. T.: 17.2), el 61.5% de los
participantes eran varones y la media de la antigiiedad
en la organizacion era de 7.9 afios (D. T.: 4). En cuanto
al porcentaje de la jornada laboral que los trabajado-
res pasaban en contacto con los destinatarios de sus
servicios, clientes, pacientes, internos o victimas, se
encontrd que un 64.1% pasaba menos del 50%, mien-
tras que el resto pasaba la mayor parte de la jornada
dedicado a estas tareas.

Variables e instrumentos

Las variables dependientes consideradas han sido la
satisfaccion laboral, el cansancio emocional y las con-
secuencias negativas del trabajo sobre su bienestar
personal percibidas por los trabajadores. La variable
predictora ha sido la ruptura percibida del contrato
psicolégico y se ha controlado la influencia de las va-
riables antigliedad en la organizacién y porcentaje de
la jornada laboral dedicado a la atencion de los desti-
natarios del servicio. Para la operativizacion de las re-
feridas variables se usaron los siguientes instrumentos.

Ruptura percibida del contrato psicologico: la es-
cala utilizada, elaborada para la investigacion, consta
de tres items con valoraciones globales del grado de
cumplimiento de las promesas por parte de la orga-
nizacion, semejantes a las usadas en estudios prece-
dentes (Robinson & Morrison, 2000). Algunos de los
enunciados que la componen son Me enfado cuando
pienso lo que doy y lo que recibo de la institucion donde
trabajo o Los compromisos que mi empresa tiene para con-
migo no se cumplen de ninguna manera. Pese a la escasa
longitud de la escala, la fiabilidad evaluada por el pro-
cedimiento Alpha de Cronbach fue de o= .77.

Satisfaccion laboral: se midié con una escala cons-
truida al efecto por el grupo investigador, que conte-
nia cinco items, el primero referido a la satisfaccion
general con el trabajo y los restantes a aspectos como
la paga, la seguridad laboral, las relaciones con los
companieros y el trato recibido de los jefes. La escala
mostr6 una fiabilidad global de o= .74.

Cansancio emocional: el cuestionario breve de
burnout (CBB) de Moreno, Bustos, Matallana y Mira-
lles (1997) se utiliz6 para evaluar tanto el cansancio
emocional como sus consecuencias fisicas y psicologi-
cas. El referido instrumento consta en su versién ori-
ginal de veintitn items y procura abarcar también los
antecedentes y consecuentes del sindrome, aunque
no todos han sido utilizados en el andlisis final de los
datos. La fiabilidad global de la escala finalmente uti-
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lizada en nuestro estudio es o = .77. La fiabilidad por

Alpha de Cronbach de los seis elementos que compo-

nen la subescala de cansancio emocional es de o= .81.

Ejemplos de los items son: La gente que atiendo tiene

exigencias y comportamientos que me irritan, Mi trabajo

es repetitivo, Mi trabajo es aburrido, En general estoy mds
bien harto de mi trabajo.

Consecuencias fisicas y psicoldgicas: incluyen
tres items referidos a dolores de cabeza o de espalda;
mientras que las psicolégicas son mal humor y efectos
negativos sobre las relaciones personales y familiares.
Por ejemplo, son items: Creo que el trabajo que hago re-
percute en mi salud personal (dolor de cabeza, insomnio),
El trabajo estd afectando a mis relaciones personales y fa-
miliares. Pese a la brevedad de la escala, la fiabilidad
evaluada por el procedimiento Alpha de Cronbach es
de o= .69.

La escala de respuesta a los reactivos fue en todos
los casos tipo Likert de cinco puntos y oscilaba en-
tre 1 (totalmente en desacuerdo) y S (totalmente de
acuerdo).

En el presente estudio se formulan las hipotesis,
relativas a las variables descritas, como sigue:

1. La percepcion de ruptura del contrato psicolégico
pronosticara la satisfaccion laboral de los emplea-
dos.

2. La percepcion de ruptura del contrato psicologico
pronosticara el cansancio emocional de los em-
pleados.

3. La percepcién de ruptura del contrato psicologico
pronosticara las consecuencias fisicas y psicologi-
cas negativas en la salud de los empleados.

Procedimiento

La recoleccion de los datos se efectud a través de cues-
tionarios que contenian diversas escalas y que se dis-
tribuyeron a los participantes, quienes los completa-
ron de forma an6énima y entregaron en mano a los
colaboradores del equipo investigador. Previamente,
los participantes fueron informados verbalmente del
proposito de la investigacion y dieron su consenti-
miento para el tratamiento global de los datos.

Analisis de datos

Para poner a prueba las hipétesis del estudio se efec-
tuaron, en primer lugar, analisis de correlaciones biva-
riadas (correlaciones producto momento de Pearson)
entre las variables de estudio y andlisis de la varianza
en funcién de la pertenencia a las diversas organiza-
ciones. En segundo lugar, se efectuaron analisis de re-
gresion lineal multiple de la variable predictora sobre
los diferentes criterios por separado, controlando la
influencia de las variables antigiiedad en la organiza-
cién y jornada laboral con los destinatarios del ser-
vicio. Las relaciones entre las variables estudiadas se
analizan para la muestra global y para cada organiza-
cion, lo cual permite refinar las hipotesis explicativas
del estudio.
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Resultados

Los estadisticos descriptivos de las variables y la ma-
triz de correlaciones se ofrecen en tabla 1.

Segln se puede apreciar en esta tabla, la media de
la ruptura del contrato psicolégico es alta y supera la
media tedrica de la escala. También supera la media
tedrica la satisfaccion laboral, mientras que se mantie-
ne cercana a este valor la variable consecuencias ne-
gativas y por debajo de esta el cansancio emocional.
Las correlaciones bivariadas nos brindan una primera
aproximacion a la relacion entre las variables del es-
tudio, y se encuentra que la ruptura del contrato se
relaciona de modo negativo con la satisfaccion laboral
y de modo positivo con el cansancio emocional y las
consecuencias negativas sobre el bienestar personal,
aunque todos los valores son estadisticamente signi-
ficativos.

A través de analisis de la varianza, tomando como
factor la pertenencia a las diferentes organizaciones,
se procura detectar la existencia de diferencias signi-
ficativas entre ellas en las variables de interés para el
estudio. Se comprueba que existen diferencias signi-
ficativas tanto en la variable predictora ruptura del
contrato psicologico como en todas las variables de-
pendientes empleadas. Los datos se ofrecen en tabla 2.

Las comparaciones multiples a posteriori para de-
tectar los grupos entre los cuales tales diferencias al-
canzaban la significacion estadistica se efectian por
el procedimiento de Bonferroni y arrojan diferencias
significativas para todos los grupos en las variables
satisfaccién laboral, cansancio emocional y conse-
cuencias negativas. Para la percepcion de ruptura del
contrato, la significacion de las diferencias de medias
esta restringida a la comparacién entre bomberos y
funcionarios de prisiones, mientras que alcanza un
valor tendencial para la comparacion entre soldados
profesionales y funcionarios de prisiones, como se
puede apreciar en los valores de la tabla 2.

Mediante el analisis de regresién lineal multiple
se ponen a prueba dos modelos que incorporan, en
el primer caso, solo las variables antigiiedad en la

organizacion y jornada laboral cuyo efecto sobre las
dependientes se desea controlar. En el segundo mo-
delo se afiade la variable predictora propuesta a fin de
apreciar si hay una mejora significativa en las estima-
ciones. Este andlisis se lleva a cabo en primer término
con la muestra global y luego con cada una de las or-
ganizaciones por separado. En la tabla 3 se ofrecen los
pesos de regresion estandarizados y el valor del esta-
distico de contraste F para cada uno de los modelos en
la muestra global y en la tabla 4 para las submuestras.

Como se puede apreciar, cuando se trata de pronos-
ticar la satisfaccién laboral, la variable mas relevante
en el primero de los modelos es la antigiiedad en la
organizacién y su peso de regresion tiene un signo po-
sitivo. Esto indicaria que el aumento en la antigiedad
incrementaria la satisfaccion. La ruptura del contrato
psicoldgico, en cambio, tiene un peso de regresion de
signo negativo, como es de esperar a partir de su co-
rrelacion bivariada con la satisfaccion laboral. Aunque
esta variable afiade solo un 2% al porcentaje de varian-
za explicada en la satisfaccion, el aporte es estadisti-
camente significativo y el segundo modelo alcanza a
explicar en conjunto un 28% de la varianza total de la
satisfaccién laboral. Sin embargo, cuando efectuamos
los andlisis separando las organizaciones, hallamos
que este modelo no tiene ningtn valor predictivo en
el caso de los bomberos, mientras que resulta estadis-
ticamente significativo para los soldados profesionales
y alcanza su mayor poder explicativo en el caso de los
funcionarios de prisiones. Entre los trabajadores de
instituciones penitenciarias, el modelo alcanza a ex-
plicar un 19% de la varianza de la satisfaccion general
exclusivamente a partir de la ruptura del contrato psi-
colégico.

En la prediccién del cansancio emocional, la anti-
gliedad en la organizacion tiene un peso de regresion
significativo y de signo negativo, que nos lleva a pen-
sar que los miembros mas nuevos son los que padecen
mayor cansancio emocional. El modelo mejora nota-
blemente con el afladido de la ruptura del contrato
psicolégico, que es un predictor eficaz, ya se alcanza

Tabla1. Estadisticos descriptivos y matriz de correlaciones entre las variables del estudio (N = 264)

Variables Media D.T. 1. 2. 3.
1. Ruptura del contrato psicolégico 3.34 1.23 1

2. Satisfaccién laboral 3.57 1.24 —-.21* 1

3. Cansancio emocional 2.80 .84 29%* —.64** 1
4. Consecuencias negativas 3.02 .99 40** -.12* 27

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

Tabla 2. Anélisis de la varianza de un factor: pertenencia a las diferentes organizaciones sobre las variables del estudio

Comparaciones miultiples a posteriori.
Diferencia de medias y error tipico
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Variables F(gl) - - - - —
Bomberos - Soldados Bomberos - Funcionarios Funcionarios de prisiones -
profesionales prisiones Soldados profesionales
Ruptura percibida del contrato psicolégico 4.58 (2,210)** .003 (.23) 51 (.20)* 50 (.21)+
Satisfaccion laboral 30.45 (2,256)*** .63 (.18)* 1.31 (.17)* -.68 ((17)***
Cansancio emocional 35.16 (2,259)*** -.63 ((12)*** =93 ((11)*** 29 (11)*
Consecuencias negativas 17.79 (2,259)*** 90 (L15)*** 39 ((14)* 49 (.14)*

Nota. + valor tendencial p = .061*p < .05. **p < .01. ***p < .001
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Tabla 3. Analisis de regresion lineal multiple de las variables controladas y la predictora

Variables Modelo 1 Modelo 2
Dependiente: satisfaccion laboral
Jornada laboral .07 .05
Antigiiedad en la organizacion S53H* 53+
Ruptura del contrato psicologico -.15*
Constante 2.57 (.32) 3.10 (.42)
F 21.56*** 3.61*
R2 .26 .28
Cambio en R2 .26 .02
Dependiente: cansancio emocional
Jornada laboral -.05 -.03
Antigiiedad en la organizacién —.35%** —.38***
Ruptura del contrato psicolégico 28***
Constante 3.13 (.22) 2.51 (.28)
F 8.18 *** 11.69 ***
R2 12 .20
Cambio en R2 12 .08
Dependiente: consecuencias negativas
Jornada laboral -.04 -.006
Antigiiedad en la organizacién .18* 13
Ruptura del contrato psicol6gico 47>
Constante 3.12 (.25) 1.97 (.30)
F 2.27 34.98 ***
R2 .04 .25
Cambio en R2 .04 .21

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

Tabla 4. Analisis de regresion lineal multiple de las variables controladas y la predictora en cada submuestra organizacional

Variables Bomberos Soldados profesionales Funcionarios de prisiones
Modelol Modelo 2 Modelo 1 Modelo 2 Modelo 1 Modelo 2
Dependiente: satisfaccion laboral
Jornada laboral 17 17 n. d. n. d. .02 .02
Antigiiedad en la organizacion 15 14 15 15 .09 .14
Ruptura del contrato psicoldgico -.007 —-.34* -43
Constante 3.63 (.47) 3.87 (.63) 3.5 (29) 4.9 (63) 2.57 (42) 3.8 (49)
F 1.03 .33 95 5.82* .26 15.63***
R2 .04 .05 .02 .14 .007 .19
Cambio en R2 .04 .007 .02 12 .007 .18
Dependiente: cansancio emocional
Jornada laboral -.10 -11 n. d. n. d. .10 .04
Antigiiedad en la organizacién .23 .25 -12 -.12 -.07 .00
Ruptura del contrato psicologico 31 .33* 52%**
Constante 2.17 (25) 1.68 (32) 3.00 (31) 2.22 (38) 3.21 (31) 2.15(34)
F 1.8 5.40* .61 5.24* .61 25.33%+*
R2 .07 17 .01 12 .02 .28
Cambio en R2 .07 .10 .01 A1 .02 .26
Dependiente: consecuencias negativas

Jornada laboral -.14 -.16 n. d. n. d. .06 13
Antigiiedad en la organizacion -16.* -13 -.09 -10 11 .05
Ruptura del contrato psicoldgico 42x* 37 SO***
Constante 3.12 (.25) 1.97 (.30) 2.45(23) 1.29(.49) 2.65 (39) 1.37 (43)
F 1.02 10.24** .40 6.72* .45 22.48*+*
R2 .04 17 .00 .14 .01 .25
Cambio en R2 .04 .21 .009 13 .01 .24

*p <.05. **p <.01. ***p < .001, n. d.: no disponible

un porcentaje de varianza explicada del 20% sobre
el cansancio emocional. Cuando el mismo procedi-
miento se aplica a cada submuestra, todos los resul-
tados siguen la direccién de la hipotesis, pues la rup-
tura del contrato tiene significacién estadistica como
predictor para bomberos, soldados y funcionarios de

prisiones. No obstante, entre estos altimos, el segun-
do modelo explica un porcentaje de varianza mayor,
cercano al 30% del cansancio emocional.

En la prediccién de las consecuencias negativas so-
bre el bienestar personal, la antigiiedad en la organiza-
cion tiene poder en el primer modelo, pero cuando se
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incorpora a este la ruptura del contrato, su peso de re-
gresion estandarizado desciende significativamente. La
ruptura del contrato, en cambio, tiene un impacto con-
siderable sobre las consecuencias negativas y el segun-
do modelo alcanza a pronosticar un 25% de la varian-
za total del resultado. En este dltimo caso, el segundo
modelo se muestra més adecuado con las muestras de
bomberos y funcionarios de prisiones, entre las que ex-
plica mas del 20% de la varianza de las consecuencias
negativas del trabajo, mientras que solo llega a explicar
un 14% entre los soldados profesionales. En resumen,
se puede afirmar que este estudio ha encontrado apoyo
para las hipotesis propuestas.

Discusién y conclusiones

El presente estudio se proponia analizar la inciden-
cia de determinadas variables psicosociales, como la
ruptura del contrato psicolégico sobre los resultados
percibidos por los trabajadores de una muestra de em-
pleados publicos del Estado espafiol. Los resultados
vienen a corroborar y extender los hallazgos anterio-
res. En primer lugar se verifica el impacto negativo
de la ruptura del contrato psicolégico sobre los resul-
tados deseables, como la satisfaccion laboral y el im-
pacto negativo sobre los resultados indeseables, como
el cansancio emocional y las consecuencias negativas
en el bienestar personal. En segundo lugar, se amplian
los hallazgos precedentes al mostrar que este patron
de relaciones se mantiene atin en aquellos ambitos
laborales que se hallan, en cierta medida, en condi-
ciones protegidas debido a su estabilidad laboral, su
fuerte grado de sindicalizacién y a la escasa presencia
de practicas de gestion de los RR HH propias de las
empresas privadas.

En concreto, resulta de interés comprobar que la
antigiiedad en la organizacién tiene mayor incidencia
sobre la satisfaccion laboral que la ruptura del contra-
to, mientras que el efecto es inverso cuando se trata
del cansancio emocional. En este sentido, y aunque el
presente estudio no lo ha valorado, se podria pensar
que aquellos empleados con mayor tiempo de anti-
gliedad en la institucién han desarrollado estrategias
de afrontamiento mds eficaces frente a los estresores
de su trabajo y se hallan, hasta cierto punto, a salvo de
estos. En este sentido, varios autores han indicado que
el cinismo profesional, entendido como una actitud
de critica y desconfianza respecto a la utilidad a me-
dio y largo plazo de la propia tarea, es una estrategia
de afrontamiento de los trabajadores en situaciones
de estrés prolongado. Por el contrario, cuando se trata
de valorar las consecuencias negativas sobre el bien-
estar fisico y psicolégico de la tarea, los datos avalan
la importancia de la ruptura del contrato y la pérdida
de importancia de la antigiiedad en el puesto. Este ha-
llazgo vuelve a poner de relieve que los factores soft,
aunque son mas dificiles de conceptualizar y de medir
operativamente, tienen sin embargo un acusado im-
pacto sobre los resultados en el plano personal, grupal
y organizacional.

Los analisis que se han efectuado tomando en
consideracion la pertenencia de los empleados a dife-
rentes organizaciones ponen de relieve las diferencias
entre ellas. Aunque hay cierta semejanza en las activi-
dades desempeniadas por estos grupos de trabajadores,
ya que la mayor parte estdn destinadas a la atencion
a personas en situaciones de emergencia, también es
probable que las diferencias encontradas se deban a la
existencia de variables especificas en el plano organi-
zacional, asociadas bien a las caracteristicas de la tarea
especifica que se desemperfia, bien a los rasgos defi-
nitorios de las diversas culturas organizacionales. En
este mismo sentido, otros estudios han explorado la
influencia de la cultura de organizaciones semejantes
a las que aqui consideramos sobre resultados de inte-
rés en el plano personal y organizacional, tales como
la satisfaccion y el compromiso organizacional, entre
los positivos, y el acoso laboral entre los negativos
(Topa, Morales & Gallastegui, 2006; Topa, Lisbona,
Palaci & Alonso, 2004).

En general, podriamos decir que la ruptura del
contrato psicolégico aparece como una variable de in-
terés a la hora de explicar tanto los resultados desea-
bles como los indeseables de los empleados del sector
publico. Estas relaciones tienen sentido si se considera
que la ruptura del contrato, en cuanto que consiste
en la percepcion del incumplimiento de las promesas
efectuadas al momento de la incorporacién a la orga-
nizacién, puede implicar una pérdida de control de
la situacién por parte del empleado, quien se sentira
desorientado, en un primer momento, y disgustado
o traicionado, al final. En este sentido, también im-
plicard un incremento de la incertidumbre y, asi, se
comprende mejor su potencial valor como estresor,
incluso en aquellos contextos laborales que parecen
mas estables y menos sujetos al cambio, como son los
estudiados en esta ocasion.

Desde el punto de vista de la intervencion, cree-
mos que este estudio puede aportar informaciones re-
levantes de cara a una mejora en la gestion de los RR
HH en las empresas puablicas. Los contratos psicologi-
cos hoy en dia han cambiado y evolucionan p conver-
tirse en acuerdos individuales entre los empleadores
y los trabajadores, especialmente cuando se trata de
profesionales del conocimiento (Strohmeier, 2013).
En tal sentido, los directivos podrian arbitrar algunas
medidas para garantizar la formacién de contratos psi-
colégicos mas estables. Entre otras recomendaciones
habria que considerar la conveniencia de formar a los
seleccionadores del personal para que ofrezcan a los
futuros candidatos informaciones realistas durante el
proceso de reclutamiento, hacer anticipaciones espe-
cificas del trabajo que se tendra que desarrollar en la
organizacion. En este mismo proceso, podria ser con-
veniente plasmar el resultado de las negociaciones en
algin documento que detalle los acuerdos adoptados
entre las partes de la manera més exhaustiva posible.
Aqui cobra también un sentido renovado el estableci-
miento de programas de orientacion para los nuevos
empleados, ya que estos se transforman en una serie
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de pasos pautados que les ayudan a reducir la incer-
tidumbre sobre su papel en la empresa y a construir
el sentido de la nueva situacion, tal como exponen
Palaci y Peir6 (1996).

Este estudio presenta algunas limitaciones entre
las que hay que destacar el uso de medidas autoinfor-
madas y la falta de representatividad de la muestra.
No obstante la gran dificultad para acceder a este tipo
de organizaciones, creemos que los resultados pueden
contribuir a mejorar la gestion de los RR HH en las
empresas publicas.
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Resum

Gesti6 de recursos humans i ocupacié puiblica: un estudi
quantitatiu amb funcionaris de I’Estat a Espanya

En aquest article s’analitzen els efectes dels antecedents
psicosocials en els resultats personals positius i negatius
dels empleats, utilitzant tecniques de regressié multiva-
riada. L'estudi té en consideracié una mostra d’empleats
publics espanyols que pertanyen a serveis d’emergenci-
es, com ara bombers, soldats professionals i funcionaris
de presons. Les variables predictores principals inclouen
I'antiguitat en 1'organitzacio, el percentatge de temps
amb els clients, les victimes o els presoners i, especifica-
ment, la percepcié de ruptura del contracte psicologic.
Les variables criteri son la satisfacci6 laboral dels emple-
ats, el cansament emocional i les conseqiiéncies nega-
tives de la feina sobre el benestar fisic i psicologic. Els
resultats van mostrar que un important percentatge de
la variancia era explicat per les variables independents,
pero que els nivells de significacié canviaven quan es
tenien en compte les diferéncies entre les organitzacions.
Els resultats es discuteixen amb vista a la integracio
conceptual i a la direccié de futures intervencions.

Paraules clau: Administracié Piiblica, gestié dels recursos
humans, contracte psicologic i satisfaccio laboral.

Aloma 2013, 31(2) | 43



