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RESUMEN

Los riesgos psicosociales en el trabajo tienen su génesis en diferentes dimensiones,
en particular con la organizacion y gestion del trabajo, la cultura, la justicia
organizacional y el modo en que las mismas impactan en las relaciones, percepciones,
expectativas y la salud de los trabajadores. Por lo tanto, emerge la necesidad de indagar
acerca de un proceso relacional dentro de las organizaciones denominado contrato
psicolégico. La aparicion de la COVID-19 ha impactado sobre la estructura
socioecondmica en su conjunto, asi como en la organizacion del trabajo. La perspectiva
de la psicologia del trabajo se suma para la comprension de estas nuevas tendencias y
orientaciones. En funcioén de lo expuesto, este trabajo tiene como objetivo analizar las
diferencias en el estado del contrato psicoldgico y los riesgos psicosociales en funcidén
de dos momentos: 1) pre-pandemia, y 2) pandemia. Este es un estudio cuanti-cualitativo
de naturaleza descriptiva e inferencial, y de caradcter longitudinal. Se utiliz6 una muestra
no probabilistica accidental. La muestra se compone de 2436 trabajadores de CABA y
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GBA, de los cuales 56% es de género femenino y el 44% masculino, un 27% trabaja en
organizaciones publicas, un 70% en organizaciones privadas y un 3% en el tercer sector
(media de edad de 32,47, DT= 9,834). Del total de trabajadores, 1456 fueron evaluados
en un momento pre-pandemia, mientras que 980 fueron evaluados durante la misma.
Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Evaluacion de Factores
Psicosociales (CEFAP), el Cuestionario del estado del contrato psicolégico y un
cuestionario sociodemografico-laboral. Entre las diferencias maés significativas se
presentan las variables referidas al contrato psicoldgico, a la doble presencia y al apoyo
social, presentando puntajes de riesgo mas pronunciados en pandemia respecto del
grupo pre-pandemia. El estudio exploro las transformaciones en el contrato psicologico
en los factores Estado del Contrato, Confianza y Justicia, y en los denominados factores
de riesgo psicosociales del trabajo tales como exigencias y ritmo del trabajo, autonomia
y control del puesto, apoyo social y forma de liderazgo, seguridad laboral,
reconocimiento, entre otros. De este modo se evidencian cambios en la organizacion del
trabajo que impactan directamente sobre la cotidianeidad de los trabajadores
incrementando el riesgo en el trabajo. Este trabajo estd enmarcado en el proyecto
UNAJ-Investiga 2020-2022 “Post-pandemia y trabajo: nuevos riesgos psicosociales,
transformaciones en las culturas y efectos en el contrato psicoldgico y la salud”.

INTRODUCCION

La aparicion de la COVID-19 ha impactado sobre la estructura socioeconémica en su
conjunto, asi como en la organizacion del trabajo. La perspectiva de la psicologia del
trabajo se suma para la comprension de estas nuevas tendencias y orientaciones. Esta
ponencia tiene como objetivo identificar y comparar la emergencia de nuevos riesgos
psicosociales en el trabajo y las transformaciones consecuentes en la construccion de los
contratos psicologicos y en la salud laboral de los trabajadores comparando tendencias
en la pre-pandemia y la pandemia. Es preciso sefalar que estos son resultados
preliminares de un proyecto de una estructura mayor.

La CEPAL (2020) senala tendencias que se han acentuado a partir de la COVID-19 y
que se suman a las dificultades respecto del crecimiento econémico de América Latina 'y
el Caribe. Estas tendencias se reflejan en el desempleo, que en el 2019 alcanzo el 8.1%
y el aumento del cuentapropismo (27,4% y 4,3% de servicio doméstico). Por otra parte,
la CEPAL y OIT (CEPAL/OIT, 2020) reporta un 54% del trabajo en la regioén es
informal, particularmente en los grupos mas vulnerables y en lo que respecta a las
mujeres. Las medidas de aislamiento y distanciamiento han perjudicado al sector
empleo en un 42,4%. En esta direccion, el impacto econémico es tal, que se estima una
reduccion promedio en horas de trabajo, del 10.3% de las horas trabajadas. Segliin estos
informes, en nuestro pais se estima que las empresas del sector privado generan entre el
65y 70 % del empleo, el més alto de América Latina.

Los riesgos psicosociales en el trabajo tienen su génesis en diferentes dimensiones,
en particular con la organizacion y gestion del trabajo, la cultura, la justicia
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organizacional y el modo en que las mismas impactan en las relaciones, percepciones,
expectativas y la salud de los trabajadores. Por lo tanto, emerge la necesidad de indagar
acerca de un proceso relacional dentro de las organizaciones denominado contrato
psicologico. En sus origenes, el contrato psicoldgico fue concebido como un conjunto
de expectativas implicitas mutuas entre el trabajador y la organizacion (Argyris, 1960;
Levinson et al. 1962; Shein, 1965). También se lo puede definir como las creencias de
un individuo con respecto a los términos y condiciones de un acuerdo de intercambio
reciproco entre la persona y otra parte. En esta concepcion se incluye la creencia de que
se ha hecho una promesa y se ha ofrecido una consideracién a cambio, comprometiendo
a las partes a un conjunto de obligaciones reciprocas (Rousseau, 1989).

Para Guest (1998) las promesas generan un mayor compromiso psicologico que las
expectativas generales. Rousseau (1989) distingue entre dos tipos de promesas: las que
surgen de las palabras, de forma oral o escrita, y las que se derivan de la interpretacion
de acciones. Esta ultima parte sugiere que existe una promesa cuando hay condiciones
de contexto que crean expectativas en el otro. La autora destaca la importancia del
contexto, sefialando que existen determinadas situaciones de las cuales es mas probable
que se deriven promesas.

El contexto también actiia como reforzador de las promesas percibidas, de modo que
es mas probable que se tomen como promesas aquellos eventos que son consistentes
con factores de contexto como la situacion o la cultura organizacional. En particular los
descubrimientos de Sutton & Griffin (2004) sobre afectos y comportamientos de los
empleados luego de una ruptura sefialan: negativismo, robo, acoso laboral, sabotaje y
vandalismo, lo que da fundamento a explorar la relacion entre el contrato psicologico y
las conductas de hostigamiento y violencia laboral.

Tal como afirma Rousseau (2001), la investigaciéon sobre los antecedentes y la
formacion de los contratos psicoldgicos es considerablemente menor que la de las
consecuencias asociadas con ¢él. Dentro de estos estudios, los mas numerosos son
aquellos que abordan el incumplimiento o la ruptura de los contratos (Epitropaki, 2012;
Matthijs Bal, et al. 2008; Topa Cantisano y Morales Dominguez, 2007).

METODOLOGIA
Diserno

Este es un estudio cuanti-cualitativo de naturaleza descriptiva e inferencial, y de
caracter longitudinal. Para ello, se utiliz6 una muestra no probabilistica accidental.

Participantes

La muestra se compone de 2436 trabajadores de CABA y GBA, de los cuales 56% es
de género femenino y el 44% masculino, un 27% trabaja en organizaciones publicas, un
70% en organizaciones privadas y un 3% en el tercer sector (media de edad de 32,47,
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DT= 9,834). Del total de trabajadores, 1456 fueron evaluados en un momento pre-
pandemia, mientras que 980 fueron evaluados durante la misma.

Instrumentos

Cuestionario de Evaluacion de Factores Psicosociales (CEFAP) (Ferrari et al.,
2017), también adaptado, modificado y validado en base al cuestionario ISTAS21
(Moncada, Llorens, Kriestensen, 2002) en el proyecto anterior con una muestra de 873
trabajadores de organizaciones publicas de la Argentina, el mismo incluye once
dimensiones, con una serie de items con formato tipo Likert organizados de acuerdo con
un modelo tedrico segun el cual éstos cubririan el espectro de factores psicosociales que
contextualizan el trabajo. Todos los factores mostraron una alta consistencia interna, con
valores o de Cronbach comprendidos entre .49 (Relacion salud-trabajo) y .92 (Apoyo
Social y Estima).

Cuestionario del estado del contrato psicologico (Vauro Desiderio. 2013): Esta
compuesto por 14 items y mostro altos niveles de fiabilidad (Alfa de Cronbach: .886),
presenta una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos, la que va desde (1) “muy de
acuerdo” hasta (5) “muy en desacuerdo”. La cantidad de items propuestos para la
medicion de cada una de las 3 subescalas son los siguientes: confianza es medida por
los items 1 a 3 (3 items); justicia se evalua en los items 4 a 8 (5 items) y cumplimiento
del trato evaluada en los items 9 a 14 (6 items).

Estos dos instrumentos fueron acompafados por un cuestionario socio-laboral-
demografico.

RESULTADOS

Para comparar entre aquellos trabajadores de grupo pre-pandemia y pandemia se
utilizd6 la t de Student para muestras independientes. Nueve de las variables
dependientes muestran significaciones de interés, pero con muy moderado tamafio del
efecto (Ver Tabla 1 y Figura 1). Entre las mas significativas se presentan las variables
referidas al contrato psicoldgico, a la doble presencia y al apoyo social, presentando
puntajes de riesgo mas pronunciados en pandemia respecto del grupo pre-pandemia.
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Tabla 1. Comparaciones entre grupo pre-pandemia y pandemia para todas las variables evaluadas.

sig. (2- Diferencias de ds de

t df tailed) medias Cohen
Confianza -4,527 2371 0.000 -163 -0,19
Cumplimiento del 4088 2371 0.000 -0.157 017
contrato
Doble Presencia -3,637 2371 0.000 -0,146 -0,16
Justicia -3247 2371 0.001 -0,112 -0,14
Apoyo social -2,702 2371 0.007 -0,094 -0,11
Inseguridad 2,351 2371 0.019 0,105 0,1
Trabajo activo -2,35 2371 0.019 -0,077 -0,1
Autonomia -2,329 2371 0.02 -0,102 -0,1
Condiciones 2,083 2371 0.037 0,086 0,09
Motivacion laboral 1,871 2371 0,061 0,087 0,08
Seguridad laboral 1,831 2371 0,067 0,06 0,08
Sintomatologia 1,595 2371 0,111 0,053 0,07
Exigencias 0611 2371 0,541 0,019 0,03
psicolégicas
Relacion salud- 0301 2371 0763 0,011 0,01
trabajo
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Figura 1. Grdfico de bastones con las medias de cada factor comparadas en momento pre-pandemia y pandemia.

DISCUSION

Estos resultados cumplen con el objetivo propuesto presentando de manera
preliminar los resultados mas relevantes en relacion a las transformaciones en el
contrato psicoldgico en los factores Estado del Contrato, Confianza y Justicia, y en los
denominados factores de riesgo psicosociales del trabajo tales como exigencias y ritmo
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del trabajo, autonomia y control del puesto, apoyo social y forma de liderazgo,
seguridad laboral, reconocimiento, entre otros. De este modo se evidencian cambios en
la organizacion del trabajo que impactan directamente sobre la cotidianeidad de los
trabajadores incrementando el riesgo en el trabajo.

En primer lugar, los aspectos referidos al contrato psicolégico se encuentran
afectados, por lo que hay transformaciones y rupturas en las promesas que sostendrian
la mutualidad de expectativas entre trabajador y organizacion. Tanto el cumplimiento,
como la confianza y la percepcion de justicia se encuentran en niveles
significativamente mas bajos en la pandemia respecto al tiempo pre-pandémico. En este
sentido, las transformaciones causadas por el COVID-19, podrian haber modificado las
dinamicas en lo que refiere a la constitucion del contrato psicoldgico, generando el
incumplimiento de los mismos, una pérdida de confianza y la percepcion de inequidad.
En este sentido, aspectos como la comunicacién y la percepcidn son procesos
psicoldgicos que precisan especial atencidon para explicitar y regular los contratos
psicologicos de modos que puedan estabilizarse y cumplirse. Por otro lado, debe
reconocerse que frente a todo cambio, estos contratos psicoldgicos, que por definicion
son dindmicos ya actualizables, debieran ser revisados y explicitados para dicho ajuste.

Por otro lado, en términos de estrés laboral, desde la perspectiva de Karasek (1998),
los factores psicosociales incrementarian la tension puesto que las exigencias y ritmo de
trabajo aumentan mientras que la autonomia y el apoyo social disminuyen. Estos
ultimos funcionarian como factores que moderan el estrés, no obstante, ahora se
encuentran disminuyendo y, por lo tanto, incrementando riesgo respecto de la salud de
los trabajadores.

Otro de los factores analizados es el de doble presencia. En este caso, distintas
medidas tomadas a partir de la irrupcion de la COVID-19, como por ejemplo la ASPO y
la DISPO (medidas de aislamiento social) habilitaron la implementacion abrupta del
teletrabajo y con ello la transformacion del hogar en ambiente laboral. En este sentido,
el area laboral y el area personal de los trabajadores se encuentran con limites difusos
que generan malestar e impactan negativamente en la salud de los trabajadores. En este
sentido, la doble presencia pareciera ser unos de los factores que mas aumentd en
cuanto al riesgo entre la pre-pandemia y la pandemia. Todo apunta a que el teletrabajo
precisa de procedimientos especificos para poder llevarse a cabo los cuales incluyen una
estructura digital (p.e. hardware y plataformas y seguridad que garanticen los materiales
de trabajo), asi como también una capacitacion para el desarrollo de competencias
especificas (p.e. manejo de contenido digital, conocimiento de TICs, dominio de
plataformas para compartir contenido digital, claridad en la comunicacién virtual
sincrénica y asincronica y conocimientos sobre seguridad digital) (Peir6 y Soler, 2020).

Si bien se pudieron realizar andlisis preliminares de los primeros hallazgos del
proyecto de investigacion, para futuras ponencias y articulos se indagard con mayor
profundidad sobre las diferencias entre pre-pandemia y pandemia, asi como también, se
aportaran resultados respecto de las relaciones entre contrato, factores psicosociales y
otras variables como cultura organizacional, estrategias de afrontamiento y estrés.
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