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RESUMEN

Basandose en la nocién tedrica de contrato psicolégico como
conjunto de expectativas, promesas y obligaciones reciprocas se
formulé como tema de este trabajo una aproximacioén al cumpli-
miento del contrato psicologico en una organizacion de salud pu-
blica. Se utilizan indicadores para estudiar el mismo como la es-
tabilidad laboral, posibilidades de formacion y carrera profesional,
remuneracion economica y si la organizacion brinda un trabajo
interesante.La muestra es de 38 personas y se opta por un enfo-
que cualitativo. Los resultados indican que los miembros de la
organizacion tienen expectativas de estabilidad laboral, identifica-
cion profunda con las tareas y obtienen de la organizacion un
trabajo estimulante que permite la formacion profesional.
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ABSTRACT

AN APPROXIMATION TO PSYCHOLOGICAL CONTRACT
FULFILLMENT AT THE HOSPITAL MUNICIPAL DE URGENCIAS
This study is based on the notion that understands psychological
contract as a group of expectations, promises and reciprocal
obligations, we work on the subject of an approximation to
psychological contract fulfillment at a public health organization.
To study this, we used indicators such as work stability,
occupational and career training possibilities, salary and
interesting work. The results indicate that the members of the
organization have work stability expectations, deep structure
identification with the tasks and obtain an estimulating work that
allows occupational training.
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INTRODUCCION Y FUNDAMENTOS TEORICOS

El presente trabajo esta basado en la experiencia realizada en-
tre los meses de Julio de 2007 y Febrero de 2008 en el Hospital
Municipal de Urgencias]i] de la ciudad de Cdérdoba.

El quehacer del psicélogo dentro de las organizaciones puede
ser pensado tanto en los multiples niveles de relaciones que se
generan y establecen entre los sujetos pertenecientes a una or-
ganizacién, como en el vinculo o mutua relacion entre ellos y la
misma. Desde su rol, es posible pensar al psicélogo enfocando
su mirada en que las organizaciones cumplan con sus objetivos
y aspiraciones ‘a través’ y ‘junto a’ las personas, y que éstas, al
mismo tiempo, satisfagan sus expectativas con el apoyo del en-
torno en el que se desarrollan.

El concepto de Contrato Psicolégico permite dar cuenta de la
compleja trama que vincula la subjetividad de las personas con
las practicas organizacionales. En este sentido, se considera
que el indagar, compartir y gestionar el contrato psicolégico co-
labora a los fines de promover un clima laboral propicio para la
salud -psiquica y fisica- de los trabajadores, como asi también
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al éxito de las organizaciones (Schilkrut y Vinocur, 2007). Desde
ésta perspectiva, la nocién del Contrato Psicolégico adquiere
notable importancia en una de las principales tareas del psicolo-
go en tanto instaurador y/o facilitador del didlogo, que desde su
escucha contribuye a ‘hacer conciente lo inconciente’, en la me-
dida que permite la explicitacion y promueve la comunicacion de
las expectativas que forman parte del contrato psicolégico de
los miembros de una organizacion.

El Contrato Psicoldgico refiere a un sistema de creencias que un
individuo y su empleador sostienen en relaciéon a sus acuerdos
de intercambio laboral (Rousseau, 1995). Estas creencias estan
formadas por factores de pre- empleo (como valores, motivacio-
nes), experiencias en situacion de trabajo (como practicas de
socializacién) y el contexto societal general (como ciertas nor-
mas). Los contratos psicolégicos son entonces “esquemas for-
mados por factores multinivel” (Dabos y Rousseau, 2004, Pag.
53), los cuales afectan la creacién de significado acerca de las
promesas y compromisos que tanto empleados como emplea-
dores realizan unos sobre otros. Mucho del valor que los contra-
tos psicoldgicos tienen, se basa en su capacidad para reducir la
inseguridad y anticiparse a futuros intercambios, ayudando tan-
to a los individuos como a las organizaciones a satisfacer sus
necesidades.

Asi, cuando los trabajadores y los empleadores acuerdan sobre
los términos de un contrato, los futuros intercambios se desarro-
llan a partir de acciones predecibles para cada una de las par-
tes, facilitando la coordinacién y una buena performance (Dabos
y Rousseau, 2004).

Tales acuerdos se hacen manifiestos en el grado y nivel de mu-
tualidad y reciprocidad dentro del cual un contrato se desenvuel-
ve. Esta reciprocidad tiene lugar cuando ambas partes de la re-
lacion contractual acuerdan en sus interpretaciones de las pro-
mesas y compromisos que cada cual ha hecho y aceptado. Las
diferencias de interpretaciones y las percepciones distintas so-
bre los intercambios, dan lugar a un desencuentro de creencias
que lleva a la vivencia de ruptura o de violacién del contrato
psicolégico, experiencia que ha sido conceptualizada como el
fracaso en el cumplimiento de las expectativas, obligaciones y
promesas reciprocas (Robinson y Morrison, 1995; Robinson,
1996).

La ruptura y la violacién son la contracara del Cumplimiento
(Fulfillment) del contrato psicolégico (Gracia, Silla, Peiro y For-
tes-Ferreira, 2006; Robinson, 1996; Dabos y Rousseau, 2004),
y el Cumplimiento ha sido ampliamente investigado y se lo ha
relacionado con una importante cantidad de variables comporta-
mentales y organizacionales, como lo son la satisfaccion en el
trabajo (Gakovic Tetrick, 2003), el compromiso organizacional y
la conducta de ciudadania organizacional (Coyle-Shapiro y
Kessler, 2000), el agotamiento emocional (Gakovic y Tetrick,
2003), el ausentismo (Johnson y O’Leary-Kelly, 2003) el aban-
dono de la organizacién (Robinson, 1996), y la salud psicologica
(Gracia, Silla, Peiré y Fortes-Ferreira, 2006).

Dentro de la literatura consultada nos encontramos que la ma-
yor parte de las investigaciones sobre Contrato Psicolégico han
sido efectuadas en Organizaciones del sector privado, siendo
que en el sector publico la investigacion no es abundante
(Willems, Janvier y Henderickx, 2004); por ello nos resulté inte-
resante llevar a cabo este trabajo dentro de una organizacion de
Salud Publica; la revision de antecedentes indica que los contra-
tos psicoldgicos tienen caracteristicas diferentes en este tipo de
organizaciones; tales diferencias consisten en que los trabaja-
dores del sector publico poseen expectativas de relacion a largo
plazo y esperan una calidad distinta en el trato, es decir, tienen
la expectativa de un trato mas personalizado por parte de sus
pares y de la organizacion.

METODOLOGIA

Los dispositivos metodoldgicos implementados para realizar es-
te trabajo de sistematizacion fueron: observacion no participan-
te, entrevistas a informantes clave, entrevistas grupales y talle-
res de reflexion. Permitiendo acceder a un conjunto de datos de
distintos servicios y sectores (médicos, psicélogos, trabajadores
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sociales, como asi también a miembros del area administrativa),
referidos al Cumplimiento del Contrato Psicolégico. La eleccién
de estos dispositivos estuvo motivada por lo estipulado en el
convenio firmado con el hospital, como asi también por el acce-
so brindado por los referentes institucionales de la practica, a
partir de quienes pudimos concertar las entrevistas. Los datos
proporcionados por las mismas, han sido analizados teniendo
en cuenta un enfoque psico-social y cualitativo

PARTICIPANTES

El presente trabajo ha contado con una muestra conformada por
38 sujetos, 37 pertenecientes a la Planta Permanente del HMU,
y 1 No Permanente Contratado, todos ellos con mas de cinco
afos de antigliedad dentro de la organizacion. De estos partici-
pantes, 18 formaron parte del dispositivo de entrevistas semi
dirigidas (14 de manera individual y 4 en forma grupal) y los 20
sujetos restantes fueron participantes del taller que se llevo a
cabo para el Servicio de Enfermeria.

CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES

1) La expectativa de “ser” de planta permanente:

La estabilidad laboral

Las observaciones y reflexiones tedricas realizadas dentro del
hospital nos permitieron comprender que la organizacion posee
un sistema de comunicacion de expectativas, promesas y obli-
gaciones, principalmente implicitas e informales, que funcionan
a la manera de “si a mis compafieros les paso, es probable que
a mi también”. Este sistema “satelital” de comunicacion de ex-
pectativas puede ser tanto el ambito universitario, como las fa-
milias u otro tipo de vinculos externos a la organizacion. El Hos-
pital, se resguarda de realizar la promesa de “estabilidad labo-
ral”’, sin embargo los miembros de la organizacién saben que
una vez que son parte de la Planta Permanente, entran en la
categoria de inhechables.

La mayoria de los miembros entrevistados trabajaron desde que
eran estudiantes, luego pasaron a ser contratados, algunos si-
guieron en la organizacion trabajando ad honorem, y pasado un
tiempo llegaron a ser miembros de Planta Permanente. Por lo
tanto, existe un esfuerzo y una lucha para formar parte de esta
organizacion y obtener no solo el beneficio de la estabilidad la-
boral, sino también de la pertenencia a una organizacién que les
brinda Identidad y permite la construccion continua de subjetivi-
dad entre sus miembros.

2) “Ser” y “estar” en la organizacion:

La identificacion a las tareas y a la organizacion

Existe una diferencia entre “estar” en una organizacién y “ser”
parte de una organizacion, y es la diferencia que hemos podido
encontrar conceptualmente entre “identificacion situada” e “iden-
tificacion de estructura profunda”. La primera dura el tiempo que
dura una relacién laboral y no acarrea cambios profundos en el
esquema yoico; la segunda, tiene lugar cuando el ejercicio de
los roles y funciones continuados dentro de una organizacion
dan lugar a cambios profundos en la estructura general del yo.
Los miembros del Hospital nos hablaban de la identidad y perte-
nencia que este les otorga, de como lo viven como “su segundo
hogar”, de que en otras organizaciones no se sientes “ellos mis-
mos”. Esto ha sido observado y escuchado en los entrevistados,
y nos resulté un fuerte indicador de identificacion organizacional
de estructura profunda. A nuestro entender, esta es otra de las
razones, ademas de la estabilidad, por la cual los miembros po-
seen la expectativa de pertenecer a esta organizacion a pesar
del contexto adverso en el que estan inmersos. Sabemos que
tienen que convivir en un contexto turbulento, complejo y ambi-
guo, ya que deben tratar a pacientes accidentados, muchos de
los cuales consumen sustancias de abuso.

3) La metéfora de la adrenalina:

actuar en situacion de emergencia

El Hospital Municipal de Urgencias esta especializado en emer-
gentologia, es decir que atiende pacientes politraumatizados
graves. Esto requiere de un conjunto de competencias que son
Unicas de esta organizacion y las diferencia de otras. Deben
trabajar en tareas que requieren resolver situaciones complejas



en periodos muy cortos de tiempo, siendo que resolverlas ade-
cuadamente puede implicar la vida de un ser humano. Los
miembros hablan de “los primeros diez minutos de platino”, para
hacer referencia a que en esos primeros minutos, si no se re-
suelve una situacion adecuadamente, tiene secuelas indelebles.
Esta tarea primaria, requiere de ciertas competencias en sus
miembros, y nos parece que tifie la cultura entera de la organi-
zacion. Los miembros nos hablan de la “adrenalina” que sienten
al ejercer su tarea, de que esta adrenalina es como una droga y
de que cuando ejercen en otras organizaciones donde no hay
emergentologia, se sienten aburridos. Este término, la adrenali-
na, nos parece una metafora que representa exactamente la
cultura de la organizacion, y las sensaciones que tienen los
miembros al ejercer su profesion alli.

4) Posibles indicadores de Ruptura del Contrato:

Permanecer a pesar de...

Hemos podido observar algunos indicadores de ruptura del con-
trato psicoldgico en algunos sectores del Hospital, principalmen-
te ligados al incumplimiento de promesas y expectativas de de-
sarrollo de carrera en profesionales no-médicos. También pudo
observarse alguna tendencia de ruptura en la remuneracion
economica en miembros contratados y que no son de planta
permanente de la organizacion. Existen indicadores de que la
dimension justicia del contrato psicolégico se encuentra dafia-
da, principalmente por cierta hegemonia desde el sector médi-
co. Sin embargo, estas observaciones necesitan completarse
con mas investigacion, ya que no se ha podido indagar profun-
damente en el sector medico.

Nuestras conclusiones concuerdan con las investigaciones con-
sultadas. En primer lugar, los miembros del HMU poseen contra-
tos psicologicos fuertes, con altas expectativas de estabilidad y
calidad en el trato, lo cual concuerda con las investigaciones
sobre contrato psicolégico en el sector publico (Willems, Janvier
y Henderickx, 2004). En segundo lugar, los altos niveles de
identificacion organizacional observados coinciden con la litera-
tura relacionada a la identificacion en los equipos de emergen-
cias, ya que el trabajo en contextos de emergencias requiere de
un alto grado de cohesién grupal y de identificacion profunda
(Bafiuelos, Morales Dominguez y Palaci Descals, 2006). Por ul-
timo, hemos podido observar cierto nivel importante de recipro-
cidad entre los miembros y la organizacién, ya que esta ultima
les brinda estabilidad, pertenencia (posibilidades de identifica-
cion) y posibilidades formativas, siendo que los trabajadores
responden con motivacion, compromiso e identificacion profun-
da con las tareas; tal reciprocidad, concuerda con la literatura
referida al cumplimiento del contrato psicolégico y como el en-
cuentro de creencias entre los empleados y la organizacién, da
lugar a conductas de mutualidad y reciprocidad en el trato (Da-
bos y Rousseau, 2004).

NOTA

[i] El HMU es una organizacion de Salud, denominado como establecimiento
Tipo 1, de alta complejidad; referente no solo municipal, provincial, sino supra-
rregional, destinado a la atencién de la salud en situaciones de emergencias.
Segun la definicién en el sitio Web de la Municipalidad, “se especializa en la
atencion del trauma y de enfermedades que ponen en riesgo la vida de las
personas.” sefialando que “...el servicio puede ser requerido por quien sufra
accidentes de transito, deportivos, heridas de arma de fuego, por arma blanca,
intoxicados, violencia callejera, violencia del hogar, asfixias, hemorragias,
etc.”Esta organizacion pertenece al corredor sanitario de la municipalidad de
Cérdoba, por lo tanto, esta regida por las normativas que se establecen en el
Estatuto Municipal (Ordenanza N° 7244, vigente desde el afio 1999 en la
ciudad de Cérdoba), también conocido como Digesto Municipal.
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