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Resumen
El objetivo de este estudio fue identificar la relación 
entre estrés laboral y contrato psicológico, respec-
to al cambio organizacional en empleados de cuatro 
empresas en Bogotá. El estudio se llevó a cabo me-
diante la aplicación del cuestionario de roles ocu-
pacionales adaptado a la población colombiana por 
García-Neira, et al., (2012), el inventario de contrato 
psicológico versión 2 y el de medición de cambio 
organizacional. Los participantes fueron 100 colabo-
radores de distintas organizaciones del sector pri-
vado.  Se realizó un estudio transversal de alcance 
correlacional corroborado a partir de un análisis de 
regresión simple. Se evidenció que la variable de 
cambio organizacional correlaciona con la mayoría 
de las subvariables de contrato psicológico de mane-
ra positiva, y con las de estrés de manera negativa. 
Finalmente se encontró que el contrato psicológico 
explica el cambio organizacional en un mayor nivel 
predictivo que el estrés laboral. Estos resultados 
constituyen un aporte teórico y empírico para que 
las organizaciones comprendan cómo abordar los 
procesos de cambio organizacional.

Palabras clave: estrés laboral, contrato psicológico, 
cambio organizacional, adaptación al cambio, resis-
tencia al cambio.
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Abstract
The goal of this research was to identify the relationship between work stress and psychologi-
cal contract in the process of organizational change in employees of four companies in Bogotá. 
We used the Colombian adaptation of the questionnaire of occupational roles by García - Neira, 
Piraquive, Salazar, & García (2012), the inventory of psychological contract, version 2 and the 
organizational change measure. Then, we performed a correlational cross-sectional analysis corro-
borated with a simple regression analysis. Organizational change was found to positively correlate 
with most subvariables of psychological contract, and negatively with stress. Finally, psychological 
contract seemed to explain organizational change at a higher predictive level than work-related 
stress. These results are a theoretical and empirical contribution that may be used by organiza-
tions to understand how to approach organizational change.

Keywords: Occupational Stress, psychological contract, organizational change, adaptation to 
change, resistance to change.

Introducción
En un mundo globalizado se genera la necesidad 
de estar a la vanguardia, lo que permitirá ser más 
competitivos, la capacidad de adaptación y res-
puesta de las organizaciones genera, al interior 
de las mismas, cambios que afectan directamente 
a los empleados, generando en algunas ocasiones 
reacciones negativas y malestar laboral el cual 
puede ser expresado en síntomas de estrés, como 
también puede verse evidenciado en la percep-
ción de ruptura de contrato psicológico por alguna 
de las partes (Poole, & Van de Ven, 1995).

Cambio Organizacional
El cambio organizacional se presenta como un es-
cenario frecuente en la dinámica de crecimiento 
organizacional que en la actualidad buscan las or-
ganizaciones, en los distintos sectores económi-
cos, en pro de ser competitivos, y/o innovadores. 
Esta práctica desde la visión de Fowler y Schmidt 
(1988), se entiende como una serie maniobras 
estratégicas que utilizan las organizaciones para 
conseguir de manera ágil un crecimiento, pero a 
su vez, tener la posibilidad de diversificarse den-
tro del mercado y así mismo obtener mayor renta-
bilidad dentro de su labor comercial. 

Malott (2001) define el cambio organizacional 
como una alteración que ocurre en el entorno de 
trabajo, la capacidad de adaptación que tengan 
las organizaciones ante las diferentes transfor-
maciones que sufra el medio ambiente interno o 
externo, la harán más competitiva (Armenakis & 
Bedeian, 1999). 

Tseng y Kang, (2008) resaltan que el líder tiene 
un papel importante en un proceso de cambio. 
Los líderes deben tener un conocimiento amplio 
de la organización y una adecuada comunicación 
para poder gestionar el proceso de manera ade-
cuada (Gil, Alcover, Rico, & Sánchez-Manzanares, 
2011).

Las características del proceso de cambio afectan 
la forma en cómo los empleados reaccionan (re-
sistencia). Un cambio que se basa en la confianza 
y mantiene intacto el capital social cuenta con 
menor probabilidad de producir efectos negativos 
en las obligaciones por cumplir de cualquiera de 
las partes involucradas en un contrato psicológi-
co, por tal razón la relación en el cumplimiento 
del contrato está determinado por las caracterís-
ticas del cambio organizacional (Van den Heuvel 
& Schalk, 2009).
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Van den Heuvel, Demerouti, Bakker, y Schaufe-
li (2013), estudiaron los elementos que facilitan 
la adaptación de los trabajadores en un proceso 
de cambio, teniendo en cuenta las actitudes y el 
comportamiento adaptativo. Para esto considera-
ron dos aspectos: la información del cambio y la 
toma decisiones, los resultados mostraron que la 
información del cambio facilita el ajuste de los 
empleados al mismo (disposición al cambio y com-
portamiento). 

Estrés laboral
El concepto de estrés puede tener diversas mi-
radas: (a) reconocerlo como múltiples reacciones 
que tiene el organismo ante las dificultades o exi-
gencias que tiene el medio, el desequilibrio exis-
tente entre estas y la manera en que se enfrenta 
o las soluciona, y (b) se puede entender como un 
estado emocional negativo acompañado de cam-
bios fisiológicos y percepción del sujeto según las 
exigencias del medio, esto puede llegar a afectar 
su bienestar debido a la falta herramientas para 
enfrentar las situaciones (Huang, Feuerstein, & 
Sauter, 2002; Sandín, 2003). 

Huang, Feuerstein, y Sauter, (2002), señalan algu-
nos aspectos relacionados con el estrés laboral: 
(a) fisiológicos (aumento de la tensión muscular, 
del colesterol, de la presión arterial, entre otros), 
(b) cognitivos (incapacidad para concentrarse, mal 
humor, entre otras), y (c) motores (hablar rápido, 
comer en exceso, tener trastornos de sueño, en-
tre otros). 

Algunos modelos que han abordado el estrés son: 
(a) demanda – control, de Karasek y Theorell 
(1990) quienes defienden la idea de que las reac-
ciones frente al estado de estrés son el resultado 
de altas demandas laborales (presión, exceso de 
carga laboral y trabajo mentalmente agotador) y 
poco margen de decisión (se refiere al control que 
un trabajador tiene sobre esa demanda psicoló-
gica). En ese sentido, para reducir el nivel de es-
trés se pueden disminuir las demandas laborales 
o aumentar el potencial de control de decisión, 
(b) desequilibrio esfuerzo – recompensa de Sie-
grist (1996), el cual enfoca su interés en el rol del 
trabajador, la importancia del trabajo retribuido 

en términos de seguridad, estima, salario y la pro-
cedencia del estrés en el ámbito organizacional, 
contemplando así no sólo factores psicológicos, 
sino biológicos y sociales, permitiendo una eva-
luación global de los fenómenos.

Dahl (2010) realizó un estudio cuya hipótesis fue 
que el cambio aumenta el riesgo de estrés ne-
gativo. En los resultados mostraron que los cam-
bios organizacionales significativos se asociaron 
con problemas de salud de los empleados sobre 
todo aquellas organizaciones que tienen cambios 
amplios y simultáneos. Estos efectos se pueden 
explorar en empleados de diferentes niveles je-
rárquicos. Así como en empresas de diferente ta-
maño y sectores.

Contrato psicológico
Rousseau (1995) entiende por contrato psicoló-
gico el conjunto de creencias individuales que, 
mediante el intercambio entre una persona y una 
organización, establece una serie de deberes y 
obligaciones a las que ambas partes se han com-
prometido en el contexto de esa relación laboral.

El contrato psicológico considera dos aspectos di-
ferentes : (a) el transaccional que se caracteriza 
por llevarse a cabo al final del continuo que cum-
ple un contrato, las obligaciones transacciones 
son poco flexibles y están mediadas por intercam-
bios monetarios, y (b) el relacional que obedece a 
un acuerdo abierto en el cual ambas partes para 
el establecimiento y la mantención de una rela-
ción tiene que haber una gran inversión tanto de 
empleados como de empleadores de obligaciones 
monetarias, no monetarias y socio-emocionales, 
es característico de este tipo de contrato que se 
favorezca el establecimiento de lazos afectivos 
y la tendencia a la afiliación (Coyle-Shapiro, & 
Kessler, 2000).

Según Robinson y Morrison (2000) el contrato psi-
cológico incluye tres elementos para el abordaje 
de su estudio: (a) La realización del contrato, la 
justicia y confianza percibida, (b) el cumplimiento 
o incumplimiento del contrato psicológico, y (c) 
la distinción entre incumplimiento o violación del 
contrato psicológico.
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Para Rayton y Yalabik, (2014) los sentimientos de 
conocimiento de ruptura del contrato psicoló-
gico, por parte de los empleados, genera sensa-
ciones de perdida y fracaso, que se traducen en 
la insatisfacción por el fallo en las expectativas 
e influyen en la disminución de la efectividad en 
las tareas por parte del empleado (Chen, Tsui & 
Zhong, 2008).

Una de las características del incumplimiento del 
contrato psicológico es que una vez roto no es 
fácilmente reparado. En el estudio realizado por 
Conway, Guest, y Trenberth (2011)  se investigó si 
los cambios en las actitudes se relacionaban di-
ferencialmente con el cumplimiento o incumpli-
miento del contrato psicológico y el bienestar. Los 
resultados apoyaron en general los efectos dife-
renciales, donde el incumplimiento tiene mayor 
efecto en los resultados que el cumplimiento, lo 
cual afecta el bienestar, la actitud, la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional. 

Un estudio realizado por Wooten y White (1999), 
en organizaciones que atravesaban por un proceso 
de cambio (reestructuración, tamaño, procesos, 
imagen corporativa), se encontró que las personas 
tenían mayor apertura al cambio cuando percibían 
una acción como justa o favorable. Los resultados 
reflejaron equidad, aunque esto implique toma de 
decisiones difíciles

De acuerdo con la información recolectada se evi-
dencian vacíos teóricos y empíricos en la relación 
de estas variables. Los referentes empíricos hacen 
referencia al constructo de cambio con estrés la-
boral o con contrato psicológico de manera inde-
pendiente, pero no con las tres variables que es el 
objeto de este estudio.

El impacto de esta investigación es la generación 
de aportes teóricos importantes para la psicología 
organizacional con respecto a la relación entre las 
variables mencionadas, así como la posibilidad de 
ampliar la teoría por medio de la revisión de lite-
ratura existente de estas variables y soportar di-
cha teoría con un fundamento empírico. Por otro 
lado, indagar sobre nuevas relaciones y posibilitar 
explicaciones que aporten a las organizaciones 
colombianas la forma como se maneja un cambio 

adecuado teniendo en cuenta algunas variables 
del individuo.

Este estudio busca determinar la percepción del 
contrato psicológico y el estrés laboral como 
variables relacionadas con el cambio organiza-
cional en trabajadores de cuatro empresas de 
Bogotá. Como objetivo general se plantea: De-
terminar la percepción del contrato psicológico 
y el estrés laboral como variables relacionadas 
con el cambio organizacional en trabajadores de 
cuatro empresas de Bogotá, y como objetivos es-
pecíficos: a. Identificar la disposición al cambio 
organizacional en los trabajadores; b. Identificar 
los estilos de contrato psicológico en los trabaja-
dores; c. Identificar los estresores ocupacionales 
en los trabajadores; y d. Establecer la relación 
funcional entre contrato psicológico y estrés la-
boral hacia el cambio organizacional. Las hipó-
tesis que se plantearon en este trabajo fueron 
que: a mayor percepción del contrato psicológi-
co mayor disposición al cambio organizacional; 
el estrés laboral no se relaciona de manera sig-
nificativa con el cambio organizacional; y que 
existe una relación entre el contrato psicológico 
y el estrés.

Método

Diseño
Investigación no experimental bajo un estudio 
transversal correlacional que buscó la cuantifica-
ción y medición de las variables criterio (estrés la-
boral y contrato psicológico) y predictora (cambio 
organizacional) para calcular el grado de relación 
(Hernández, Fernández & Baptista, 2010). 

Participantes
Participaron 100 colaboradores de distintas orga-
nizaciones del sector privado, en actividades de 
tipo educativo, bancario, salud y telecomunica-
ciones. Los participantes llevaban vinculados la-
boralmente en la empresa en un tiempo no menor 
a 6 meses.  La selección de la muestra se hizo por 
conveniencia y con quienes voluntariamente acep-
tarán participar en este estudio. Las  empresas 
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seleccionadas se encontraban en un proceso de 
cambio por lo menos de primer orden.

En esta muestra el 57% de la población fueron 
mujeres y el 43% hombres, el 67% de los partici-
pantes eran solteros. En cuanto a la escolaridad, 
el 60% de la muestra posee formación profesio-
nal. Por último, de acuerdo con la modalidad de 
contratación, el 69% poseía un contrato de térmi-
no indefinido, siendo este aspecto el más repre-
sentativo.  

Instrumentos
Para esta investigación se empleó el instrumento 
de medición de cambio -IMC - (García & Forero, 
2010). Estuvo constituido por nueve variables prin-
cipales: a) adaptabilidad, b) liderazgo, c) partici-
pación/integración, d) comunicación, e) trabajo 
en equipo, e) aceptación, f) resistencia al cambio, 
g) conocimiento de la organización, h) cultura de 
cambio. Además tres factores de primer orden: 
a) factor individual, b) factor grupal y c) factor 
organizacional; y dos factores de segundo orden 
a) factor I: Gestión del cambio,  b) factor II: Pro-
yección y Desarrollo del cambio. La confiabilidad 
total de la prueba presentó un alfa de Cronbach = 
0.86. La puntuación máxima en cada componente 
fue 4 y la mínima 1.

Para evaluar el contrato psicológico se utilizó el 
inventario de contrato psicológico de Rousseau 
(2000) versión 2. Este contó con las siguientes 
dimensiones: 1) contrato psicológico balanceado 
con sus respectivas dimensiones: a) empleabili-
dad externa,  b) requerimiento de rendimiento 
dinámico, y c) desarrollo profesional – mercado 
interno, y  2) contrato psicológico relacional cuyas 
dimensiones fueron: a) lealtad, y b) estabilidad, 
3) contrato psicológico transaccional cuyas dimen-
siones fueron: a) estrecho, y b) corto plazo, y 4) 
el contrato psicológico con las dimensiones de: a) 
erosión, b) incertidumbre, y c) no confía. La con-
fiabilidad fue determinada por el alfa de Cronbach 
(alfa = 0.84). 

 Por último, para la medición del estrés, se utilizó 
el cuestionario de roles ocupacionales (ORQ) de 
estrés laboral de Schmidt, Leibovich de Figueroa, 

Schufer, González, y Marconi (2003), adaptado a la 
población colombiana por García – Neira, Piraqui-
ve, Salazar, y García (2012). Este dominio constó 
de las siguientes subvariables; a) sobrecarga ocu-
pacional, b) insuficiencia del rol, c) ambigüedad 
del rol, d) fronteras del rol, e) responsabilidad, 
ambiente físico. El coeficiente alpha de Cronbach 
fue de 0.86.

Procedimiento
Después de la aceptación por parte de las enti-
dades se establecieron los aspectos logísticos 
para realizar la aplicación de los instrumentos. 
Se dieron las instrucciones de confidencialidad, 
se explicó el consentimiento informado y se reali-
zó la aplicación colectiva de los instrumentos. La 
participación fue voluntaria y anónima. El tiem-
po aproximado para diligenciar los instrumentos 
fue de hora y media. La descripción y análisis de 
los resultados se realizó mediante el software IBM 
SPSS Statistics 20.

Consideraciones Éticas
Se tuvieron en cuenta los lineamientos de la reso-
lución No 08430 de 1993 del Ministerio de Salud y 
Protección Social en Colombia, por la cual se esta-
blecen las normas científicas, técnicas y adminis-
trativas para la investigación en salud, la presente 
investigación tuvo en cuenta aspectos como los 
mencionados el artículo 6 del capítulo II, respecto 
al consentimiento informado, se contó con la au-
torización de la empresa para llevar a cabo la in-
vestigación, y con la aprobación del proyecto por 
parte de la institución investigadora que para el 
caso fue la Universidad Católica de Colombia. Con 
respecto al anonimato mencionado en el artículo 
8 del capítulo II, para la investigación, se protegió 
la privacidad de los participantes.

Se consideró según el artículo 11 del capítulo II, 
que el presente estudio fue una investigación sin 
riesgo debido a que no se realizó ninguna inter-
vención o modificación intencionada de las varia-
bles biológicas, fisiológicas, psicológicas o sociales 
de los individuos participantes.
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Resultados
Inicialmente se presenta el análisis descriptivo de 
las variables de cambio organizacional, estrés la-
boral y contrato psicológico, posteriormente, se 
corrobora que la distribución de las variables no 
fue normal.

En la tabla 1, se encuentran los estadísticos des-
criptivos de la prueba IMC. La mayoría de las 
subvariables del cuestionario no presentaron una 
distribución normal y por lo tanto fue heterogé-
nea, con tendencia a curtosis de tipo platicurtico, 
esto permite señalar que la H0 fue rechazada. Las 
subvariables que predominaron como facilitadoras 
al cambio fueron gestión del cambio, niveles gru-
pal y organizacional.

Tabla 1.
Estadísticos descriptivos para cambio organizacional.

 Media Desv. 
Típ. Curtosis

Adaptabilidad 16,92 2,42745 -1,202

Aceptación 24,76 2,83599 -0,57

Comunicación 16,42 2,92388 -1,328

Conocimiento de 
la organización 13,57 1,90828 -0,751

Cultura de cambio 9,68 2,10281 -0,776

Gestión del 
cambio (Factor de 
segundo Orden)

56,11 6,8783 -1,879

Liderazgo 21,15 2,96231 -1,836

Nivel Grupal 46,46 7,30078 -0,847

Nivel Individual 38,07 4,71887 -1,407

Nivel 
Organizacional 77,63 10,15502 -0,009

Participación 
Integración 17,3 2,45155 -1,161

Proyección y 
desarrollo del 
cambio (Segundo 
Orden)

19,81 3,50669 -0,84

Resistencia al 
cambio 29,62 7,72479 -0,256

Trabajo en equipo 12,74 2,88017 -0,596

Total 162,16 17,35123 -0,653

* Se rechaza H0 (Nivel de significancia .05)

En la tabla 2, los resultados señalaron que las sub-
variables de sobrecarga ocupacional, insuficiencia 
de rol y responsabilidad poseían una distribución 
heterogénea, la tendencia de la curtosis es pla-
ticurtica; el resto de las subvariables, tendían a 
comportarse de manera no normal, rechazando 
la H0. Adicionalmente se encontró que los prin-
cipales estresores que se presentan dentro de la 
gestión del cambio en los trabajadores fueron la 
sobrecarga ocupacional, la insuficiencia del rol y 
responsabilidad.

Tabla 2. 
Estadísticos descriptivos de estrés laboral.

 Media Desv. 
Típ. Curtosis

Sobrecarga 
ocupacional 21,77 5,14017 2,244

Insuficiencia del 
Rol 20,49 5,90924 0,575

Ambigüedad del 
Rol 16,38 5,23157 1,181

Fronteras del Rol 20,05 4,02862 0,507

Responsabilidad 23,4646 5,13156 0,494

Ambiente Físico 17,53 6,9956 1,493

Requerimiento de 
rendición dinámico 19,45 3,88568 -0,95

Erosión 15,13 2,79847 -0,32

Total estrés 119,7576 20,58833 0,349

* Se rechaza H0 (Nivel de significancia .05)

En la tabla 3 los resultados señalan algunas de las 
variables de contrato psicológico que no presenta-
ron una distribución normal. Los diferentes tipos 
de contrato psicológico que se presentaron fue-
ron: transaccional, relacional y balanceado.

Tabla 3.
Estadísticos descriptivos contrato psicológico.

 Media Desv. 
Típ. Curtosis

Contrato 
psicológico 
balanceado

48,72 10,73377 -0,727

Empleabilidad 
externa 14,59 3,82468 -0,566
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 Media Desv. 
Típ. Curtosis

Desarrollo 
profesional 
mercado interno

14,68 3,82675 -0,514

Incertidumbre 15,48 3,25198 -0,615

Contrato 
psicológico 
relacional

31,66 6,22023 -0,632

Lealtad 19,78 4,34516 -0,843

Estabilidad 11,88 2,87195 -1,201

Contrato 
psicológico 
transaccional

29,85 5,5165 -0,335

Contrato 
psicológico 
transaccional 
estrecho

14,7 2,93877 -0,374

Contrato 
psicológico 
transaccional 
corto plazo

15,15 3,94757 -0,834

Contrato 
psicológico 
transicional

41,76 6,59219 -0,278

Contrato 
psicológico total 114,26 20,29162 -0,571

Resistencia al 
cambio 29,62 7,72479 -0,256

* Se rechaza H0 (Nivel de significancia .05)

En la tabla 4, se presentan las correlaciones en-
tre cambio organizacional y estrés laboral. Se 
encontró una correlación significativa entre la 
subvariable de estrés sobre carga ocupacional 
y la subvariable de cambio nivel organizacional  
(Rho = -0,287; p <0.01) y con la subvariable de re-
sistencia al cambio (Rho = -0,314; p < 0.01).

La subvariable de insuficiencia de rol presentó 
una correlación significativa con las subvariable 
de aceptación (Rho = -0,372; p < 0.01), comuni-
cación (Rho = -0,420; p < 0.01), conocimiento de 
la organización (Rho = -0,270; p < 0.01), Gestión 
del cambio (Rho = -0,404; p < 0.01), liderazgo  
(Rho = -0,427; p < 0.01), nivel grupal (Rho = -0.418; 
p < 0.01), nivel organizacional (Rho = -0,321;  
p < 0.01), participación integración (Rho = -0,324; 
p < 0.01), proyección y desarrollo del cambio  
(Rho = -0,442; p < 0.01), resistencia al cam-
bio (Rho = -0,207; p < 0.05) y trabajo en equipo  
(Rho = -0,385; p < 0.01).

La subvariable de frontera de rol correlaciona sig-
nificativamente con las subvariables aceptación 
(Rho = -0.266; p < 0.01), resistencia al cambio  
(Rho = -0,306; p < 0.01) y nivel organizacional  
(Rho = -0,345; p < 0.01); por su parte la subva-
riable de ambiente físico tiene una correlación 
significativa con las subvariables de conocimiento 
de la organización (Rho = -0,242; p < 0.05), pro-
yección y desarrollo del cambio (Rho = -0,213;  
p < 0.05) y resistencia al cambio (Rho = -0,204;  
p < 0.05).

La subvariable de responsabilidad correlaciona 
de manera significativa con las subvariables de 
conocimiento de la organización (Rho = -0,266;  
p < 0.01), gestión del cambio (Rho = -0,344;  
p < 0.01), liderazgo (Rho = -0,337; p < 0.01), ni-
vel grupal (Rho = -0,219; p < 0.01), nivel indivi-
dual (Rho = -0,295; p < 0.01), nivel organizacional  
(Rho = -0,246; p < 0.05), participación integración 
(Rho = -0,275; p < 0.01) y resistencia al cambio (Rho 
= -0,400; p < 0.01). Finalmente, la subvariable de 
estrés ambigüedad de rol correlaciona significati-
vamente con todas las subvariables de cambio.
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Tabla 4.
Correlaciones sub variables estrés laboral y cambio organizacional.

Sub variables Sobrecarga 
ocupacional

Insuficiencia 
del Rol

Ambigüedad 
del Rol

Fronteras  
del Rol

Responsabilidad
Ambiente 

Físico

Adaptabilidad ,072 -,156 -,222* ,050 ,195 ,067

Aceptación -,128 -,372** -,443** -,266** ,042 -,044

Comunicación -,121 -,420** -,291** -,133 ,113 -,173

Conocimiento de la 
organización ,003 -,270** -,432** -,120 ,266** ,242*

Cultura de cambio ,027 -,122 -,212* -,037 ,169 ,063

Gestión del cambio 
(Factor de segundo 
Orden)

-,014 -,404** -,440** -,112 ,344** ,061

Liderazgo -,023 -,427** -,383** -,163 ,337** ,010

Nivel Grupal -,111 -,418** -,338** -,097 ,219* -,106

Nivel Individual ,003 -,366** -,374** -,106 ,293** ,022

Nivel Organizacional -,287** -,321** -,397** -,345** -,246* -,152

Participación 
Integración -,013 -,324** -,336** -,060 ,275** ,011

Proyección y desarrollo 
del cambio (Segundo 
Orden)

-,150 -,442** -,365** -,169 ,120 -,213*

Resistencia al cambio -,314** -,207* -,208* -,306** -,400** -,204*

Trabajo en equipo -,119 -,385** -,282** -,071 ,191 -,150

*La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Para explicar de mejor manera los componentes 
del constructo “contrato psicológico” y los resul-
tados de la prueba del IMC, se realizó una parti-
ción de los datos la cual se muestra en las tablas 
5 (subvariables relacionadas a las características 
del contrato psicológico) y 6 respectivamente 
(subvariables correspondientes a los tipos de con-
trato psicológico).

En la tabla 5, se muestran las correlaciones entre 
la  subvariable de erosión con las subvariables de 
trabajo en equipo (Rho = -0.288; p < 0.01), re-
sistencia al cambio (Rho = -0,262; p < 0.01), pro-
yección y desarrollo del cambio (Rho = -0,282;  
p < 0.05), nivel grupal (Rho = -0,290; p < 0.01), 
gestión del cambio (Rho = -0,197; p < 0.05), 

 conocimiento de la organización (Rho = -0,203;  
p < 0.05) y comunicación (Rho = -0,241; p < 0.05).

La subvariable empleabilidad externa correla-
ciona con la mayoría de las variables de cambio 
excepto con resistencia al cambio y nivel organi-
zacional. Las subvariables de requerimiento de 
rendición dinámico y desarrollo profesional mer-
cado interno se relacionan con la mayoría de las 
subvariables de cambio excepto las subvariable de 
adaptabilidad, aceptación y resistencia al cambio, 
por su parte la subvariable de incertidumbre co-
rrelaciona con todas las subvariables de cambio 
organizacional excepto con la subvariable de re-
sistencia al cambio. 
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Tabla 5. 
Correlaciones entre las subvariables de contrato psicológico (características del contrato) y cambio organizacional.

Sub variables
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Adaptabilidad 0,104 ,278** 0,153 0,175 ,200* 0,139 0,014

Aceptación 0,033 ,266** ,217* 0,127 ,394** 0,187 ,199*

Comunicación ,241* ,422** ,387** ,378** ,409** ,552** ,257**

Conocimiento de la 
organización ,203* ,302** ,310** ,362** ,341** ,325** 0,11

Cultura de cambio 0,167 ,278** ,298** ,350** ,325** ,332** 0,138

Gestión del cambio 
(Factor de segundo 
Orden)

,197* ,420** ,375** ,393** ,402** ,419** 0,097

Liderazgo 0,19 ,391** ,367** ,392** ,350** ,426** 0,141

Nivel Grupal ,290** ,490** ,446** ,470** ,488** ,589** ,246*

Nivel Individual 0,159 ,383** ,290** ,339** ,304** ,334** 0,092

Nivel Organizacional -0,104 0,131 0,065 0,093 ,283** 0,145 0,131

Participación Integración ,282** ,397** ,365** ,412** ,433** ,476** 0,194

Proyección y desarrollo 
del cambio (Segundo 
Orden)

,216* ,506** ,425** ,436** ,470** ,548** ,239*

Resistencia al cambio -,262** -0,055 -0,158 -0,091 0,073 -0,063 0,048

Trabajo en equipo ,288** ,495** ,454** ,463** ,489** ,560** ,232*

* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6, se encuentra que la subvariable de 
contrato psicológico organizacional transaccional, 
correlaciona con las subvariables de conocimiento 
de la organización (Rho = -0.325; p < 0,01), cultura 
de cambio (Rho = -0,198; p < 0.05), nivel grupal 
(Rho = -0,224; p < 0.05), participación integra-
ción (Rho = -0,256; p < 0.05), resistencia al cam-
bio (Rho = -0,200; p < 0.05) y trabajo en equipo  
(Rho = -0,225; p < 0.05).

La subvariable de contrato psicológico transaccio-
nal estrecho correlaciona de manera significativa 
con las subvariables de conocimiento de la orga-
nización (Rho = -0,302; p < 0.01) y resistencia al 
cambio (Rho = -0,255; p < 0.05), por su pare la 
subvariable de contrato psicológico transaccional 

corto plazo tiene correlación con las subvaria-
bles de cambio organizacional conocimiento de 
la organización (Rho = -0,292; p < 0.01), cultura 
de cambio (Rho = -0,259; p < 0.01), nivel grupal 
(Rho = -0,258; p < 0.01), participación integra-
ción (Rho = -0.271; p < 0.01) y trabajo en equipo  
(Rho = -0,229; p < 0.05)

Las subvariables de contrato psicológico y cambio 
organizacional tienen correlación significativa con 
la mayoría las variables de cambio excepto con las 
subvariables de resistencia al cambio y nivel orga-
nizacional. La subvariable de contrato psicológico 
estabilidad posee correlación significativa con las 
subvariables de trabajo en equipo (Rho = -0,232; 
p < 0.01), aceptación (Rho = -0,199; p < 0.05), 
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 proyección y desarrollo del cambio (Rho = -0,239;  
p < 0.05) y comunicación (Rho = -0,257; p < 0.01).    

Finalmente, la subvariable de contrato psicológico 
relacional tiene correlación positiva con la ma-
yoría de las variables de cambio organizacional. 
Con la particularidad de no correlacionarse con 

las subvariables de aceptación, nivel organizacio-
nal y resistencia al cambio, de igual manera a la 
subvariable de lealtad, posee correlación positi-
va con gran parte de las subvariables de cambio, 
con excepción de las subvariables de resistencia 
al cambio adaptabilidad, aceptación y resistencia 
al cambio.

Tabla 6.
Correlaciones entre las subvariables de contrato psicológico (tipos de contrato) y cambio organizacional. 

Sub variables IMC 

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
tr

an
sa

cc
io

na
l

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
tr

an
sa

cc
io

na
l 

es
tr

ec
ho

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
tr

an
sa

cc
io

na
l 

co
rt

o 
pl

az
o

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
tr

an
si

ci
on

al

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
ba

la
nc

ea
do

Co
nt

ra
to

 
ps

ic
ol

óg
ic

o 
re

la
ci

on
al

Adaptabilidad -0,031 -0,01 -0,009 0,096 ,235* 0,081

Aceptación 0,008 0,039 0,025 0,152 ,236* ,203*

Comunicación 0,163 0,049 ,220* ,380** ,432** ,473**

Conocimiento de la 
organización ,325** ,302** ,292** ,278** ,367** ,260**

Cultura de cambio ,198* 0,084 ,259** ,227* ,329** ,270**

Gestión del cambio  
(Factor de segundo Orden) 0,179 0,181 0,162 ,295** ,445** ,317**

Liderazgo 0,158 0,151 0,155 ,270** ,423** ,339**

Nivel Grupal ,224* 0,136 ,258** ,428** ,516** ,494**

Nivel Individual 0,08 0,095 0,078 ,205* ,376** ,250*

Nivel Organizacional -0,07 -0,134 0,038 0,024 0,105 0,149

Participación Integración ,256* 0,174 ,271** ,376** ,434** ,401**

Proyección y desarrollo del 
cambio (Segundo orden) 0,135 0,043 0,194 ,376** ,502** ,462**

Resistencia al cambio -,200* -,255* -0,077 -0,16 -0,115 -0,021

Trabajo en equipo ,225* 0,172 ,229* ,420** ,518** ,473**

* La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el análisis de regresión se encontró que el mo-
delo sugiere que la variable dependiente queda 
explicada inicialmente en un 20,3 %, pero tenien-
do en cuenta que se trabaja con dos variables 
independientes (contrato psicológico y estrés), la 
corrección del modelo indica que la variable de 
cambio esta explicada en un 18,6% por las varia-
bles independientes, según el modelo lineal consi-
derado. En este modelo la muestra posee un error 

estándar de 15,719; el cual establece el nivel de 
estimación de la variabilidad muestral en la pre-
dicción de los valores encontrados en la regresión, 
para el caso no resulta significativo dadas las con-
diciones de la muestra y las puntuaciones altas en 
los instrumentos aplicados, pero se debe tener en 
cuenta que este error presenta una tendencia a 
señalar que las predicciones no son del todo exac-
tas (tabla 7).
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Tabla 7. 

Análisis de regresión.

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado 
corregida

Error típ. de 
la estimación Estadísticos de cambio

Cambio en R 
cuadrado Cambio en F

1 ,450a ,203 ,186 15,71972 ,203 12,213

a. Variables predictores: Contrato psicológico total, Total estrés

b. Variable dependiente: Cambio total

En la tabla 8 se encuentra el análisis de covarian-
za donde se indica el grado de significación para 
ambos contrastes donde la variable de contrato 
posee un valor p < 0.001 señalando así que se re-
chaza la hipótesis nula y que a su vez existe una 
relación significativa lineal con la variable depen-
diente de cambio organizacional. Esto también 
permite indicar que existe interacción entre la va-
riable dependiente y la independiente, por su par-
te la variable estrés presentó un valor p < 0,006 lo 
cual sugiere que también se rechaza la hipótesis 
nula y que esta variable tiene una relación signifi-
cativa con la variable dependiente cambio, lo cual 
indica que existe interacción entre la variable de-
pendiente y la independiente.  

Tabla 8. 
Análisis de covarianza.

Correlaciones de los coeficientes

Modelo
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1 Correlaciones
Contrato 

psicológico 
total

1,000 ,148

Total estrés ,148 1,000

Covarianzas
Contrato 

psicológico 
total

,006 ,001

Total estrés ,001 ,006

Discusión
El primer objetivo del estudio fue identificar la 
disposición al cambio organizacional en los tra-
bajadores. Los resultados indicaron que factores 
como la gestión de cambio y el apoyo en los nive-
les grupal y organizacional son facilitadores de la 
gestión efectiva del cambio en las organizaciones. 
De igual manera, variables como cultura de cam-
bio y comunicación tienen un rol importante en 
la implantación del cambio en las organizaciones, 
para esto se deben generar espacios de integra-
ción y participación de los trabajadores en pro de 
alcanzar los objetivos esperados con el cambio.

Es importante tener en cuenta que los empleados 
se valen de herramientas de tipo comportamental 
y actitudinal, lo cual les facilita tener mayor aper-
tura al cambio, Gómez (2001) señala que las per-
sonas tienen un aporte directo en la gestión del 
cambio, ya sea, en el rol de gestores del cambio, 
receptores del cambio o entes que se adaptan al 
mismo, la participación del empleado en los pro-
cesos de cambio, sin importar su intencionalidad, 
producen en el trabajador comportamientos que 
pueden estar encaminados a aumentar el compro-
miso organizacional o satisfacción en el trabajo.

El segundo objetivo buscó identificar los estilos 
de contrato psicológico en los trabajadores. Se 
encontró  que los contratos psicológicos de tipo 
balanceado, transicional y relacional son los que 
mayor incidencia tienen en la población. Con 
base en esta premisa se estableció que el con-
trato psicológico de tipo balanceado, posee una 
tendencia a un compromiso enfocado en los valo-
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res  compartidos entre el empleador y el emplea-
do, dentro del cual cada una de las partes espera 
que la otra cumpla a cabalidad con los pactos 
establecidos dentro de la relación laboral. Por el 
contrario, el contrato psicológico transaccional 
establece acuerdos poco flexibles que general-
mente están mediados por intercambio de índo-
le económica. Por último, el contrato psicológico 
relacional es un acuerdo abierto que se mantiene 
a través de la relación empleador-empleado, don-
de las obligaciones monetarias, no monetarias y 
socio–emocionales, facilitan la creación de lazos 
afectivos o afiliación entre las partes. 

Se infiere que los contratos psicológicos de tipo 
relacional generan un impacto positivo en el cli-
ma organizacional, pero pueden estar sujetos a la 
percepción de ruptura por parte del empleado en 
la medida en que este se pueda apreciar en algún 
momento que el empleador no cumpla con cual-
quiera de sus promesas o cambio las condiciones 
de estas, en el transcurso de la relación laboral. 
Por su parte, McNeil (1985) señala que el contra-
to psicológico transaccional al estar mediado por 
compensaciones económicas, tiene una mayor 
tendencia a presentar percepción de violación en 
la medida que estas compensaciones no sean jus-
tas y/o equitativas. Por último, el contrato de tipo 
balanceado da a conocer que el personal que se 
ajusta de forma efectiva a la compañía, ayuda al 
personal menos seguro a adaptarse de forma afec-
tiva a la población y su cultura organizacional. 

Esta información corrobora la hipótesis en donde 
se encontró que cuando los empleados tienen una 
percepción adecuada de su contrato psicológico 
se genera menor resistencia al cambio. La investi-
gación realizada por Zhao et al (2007), señala que 
cuando los trabajadores sienten que el cambio or-
ganizacional puede afectar las promesas y condi-
ciones establecidas en un inicio se puede generar 
resistencia al cambio.

En cuanto a los estresores ocupacionales en los 
trabajadores, los resultados se enmarcan en so-
brecarga ocupacional, insuficiencia de rol y fron-
teras del rol. Según Peiró y Rodríguez (2008) el 
desempeño de cada empleado va ligado esencial-
mente por la percepcion que se tiene de como 

hace su trabajo, que lo motiva a hacerlo y las con-
secuencias que  se pueden dar debido a las labo-
res realizadas y sus resultados.

El último objetivo buscó establecer la relación 
funcional entre contrato psicológico y estrés la-
boral con el cambio organizacional. Se halló que 
el contrato psicológico tiene una relación signifi-
cativa con cambio organizacional. Según la inves-
tigación realizada por García y Forero (2015), se 
evidenció correlación entre las variables de cam-
bio y las de contrato psicológico. Se concluye que 
los empleados de dicha empresa manifiestan una 
disposición de favorabilidad y flexibilidad frente al 
cambio organizacional. 

Con respecto al estrés laboral y cambio organi-
zacional  se encontraron correlaciones negativas 
pero significativas entre las subvariables que com-
ponen ambos constructos, Tavakoli (2010) analizó 
la relación entre cambio organizacional y la salud 
de los empleados, indicando que el cambio au-
menta el riego de distres y asociándose a proble-
mas de salud en los empleados que trabajan en 
organizaciones que presentan cambios amplios y 
simultáneos. Dichos efectos se pueden encontrar 
en diferentes empleados de niveles jerárquicos, 
así como empresas de diferentes tamaño o sector, 
bajo esta premisa se rechaza la segunda hipótesis 
dado que las investigaciones previas al estudio y 
la correlaciones encontradas en los resultados in-
dican que la relaciones entre las subvariables de 
cambio organizacional y estrés laboral son nega-
tivas pero resultan significativas indicando que la 
variable de estrés tiene incidencia directa dentro 
del cambio organizacional.

Para corroborar la tercera hipótesis se tuvo en 
cuenta el estudio realizado por Topa y Caeiro 
(2013), el cual se enfocó en analizar las relaciones 
entre la percepción de ruptura del contrato psico-
lógico y el cansancio emocional de los empleados, 
la muestra utilizada tuvo en cuenta 264 emplea-
dos públicos españoles (bomberos, soldados y fun-
cionarios de instituciones penitenciarias) con una 
media de 8 años de antigüedad, a quienes les fue-
ron suministrados cuestionarios de ruptura de con-
trato psicológico, satisfacción laboral, cansancio 
emocional y consecuencias físicas y psicológicas. 
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Los resultados mostraron que un importante por-
centaje de la varianza era explicado por las va-
riables independientes, pero que los niveles de 
significación cambiaban cuando se tomaban en 
cuenta las diferencias entre las organizaciones. 
En este orden de ideas se evidencia la relación 
entre contrato psicológico y estrés la cual está su-
jeta a las características propias del trabajo y la 
organización. 

Finalmente, se pudo determinar que las variables 
de contrato psicológico y estrés laboral poseen dis-
tintos niveles de incidencia dentro de la gestión del 
cambio organizacional, pero a su vez, no pueden 
verse como variables aisladas a pesar de su inde-
pendencia dentro del desarrollo del cambio orga-
nizacional, así como, su impacto e influencia en las 
dinámicas de las organizaciones. Esto se evidencia 
dentro de la aplicación de la regresión y la cova-
rianza, donde para el primer caso se confirma que 
las variables de contrato psicológico y estrés laboral 
logran explicar en gran medida el cambio organiza-
cional señalando una relación significativa. Para el 
caso de la covarianza se encontró que ambas varia-
bles poseen interacciones importantes con la varia-
ble de cambio organizacional y en ambos casos. 

Esta investigación es de impacto, ya que no se han 
realizado estudios que involucren estas tres varia-
bles y la relación existente entre ellas, esto per-
mitirá generar más aportes teóricos a la psicología 
organizacional y posibilitar la creación de docu-
mentos e investigaciones que aborden y profun-
dicen esta temática en la población colombiana.
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