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 Resumen 

El contrato psicológico tiene consecuencias positivas en el comportamien-
to y el desempeño de los empleados. Se trata de un acuerdo que trasciende 
los acuerdos formales debido a su naturaleza no escrita y esencialmente 
implícita. El objetivo de este capítulo es ilustrar la aplicación de dos técni-
cas estadísticas: la modelación estructural y el mapa de importancia-des-
empeño en la gestión del talento humano. En particular, se evalúa si el 
cumplimiento del contrato psicológico tiene efectos sobre el engagement 
de los empleados, además se analiza el grado de importancia y desempe-
ño. El diseño de la investigación fue cuantitativo, no experimental, trans-
versal y explicativo, con una muestra no probabilística de 125 personas. 
Los sujetos de estudio fueron empleados de la industria manufacturera de 
exportación en Ciudad Juárez, Chihuahua. Los resultados indican que el 
cumplimiento del contrato psicológico tiene efectos positivos y signifi cati-
vos sobre el engagement. Además, en el mapa de importancia-desempeño se 
observa que la empresa satisface las expectativas de los empleados.

 Introducción

Contar con empleados competentes para tomar decisiones representa una 
fuente de ventaja competitiva sostenible (Bharadwaj et al., 2022). En las 
organizaciones, la capacidad de aprovechar el potencial, la productividad y 
el compromiso de las personas incide signifi cativamente en los resultados, 
y contribuye a sentar bases sólidas para el crecimiento y la sostenibilidad 
a largo plazo (Agustian et al., 2023). Además, las empresas necesitan em-
pleados involucrados que no solo cumplan con sus tareas cotidianas, sino 
que excedan los requerimientos de sus puestos y se comprometan con el 
logro de objetivos colectivos (Padilla y González, 2020).

Sin embargo, tanto para el empleado como para la organización se ha 
vuelto difícil responder a las expectativas de la otra parte (Memon y Gha-
ni, 2020). La Teoría de intercambio social (Social Exchange Theory, SET) 
estudia la evolución de las relaciones de intercambio entre dos partes, en 
las cuales se espera que cada parte actúe en benefi cio de la otra (Rodwell 
et al., 2022), ya que en este tipo de intercambio la reciprocidad es una regla 



8. El efecto del cumplimiento del contrato psicológico sobre el engagement 219

fundamental (Soares y Mosquera, 2019). El contrato psicológico es una 
modalidad específi ca del intercambio social (Rodwell et al., 2022), y desde 
hace décadas, la investigación sobre este tópico ha sido objeto de amplia 
atención académica, ya que se busca comprender los resultados del trabajo 
y la evolución de la relación laboral (Yu, 2024). 

La norma de reciprocidad postula que el cumplimiento satisfactorio 
del contrato psicológico anima al empleado a corresponder a la fi rma, 
mediante la mejora de su desempeño (Rodwell et al., 2022). En las orga-
nizaciones, el cumplimiento positivo refuerza la relación de intercambio e 
impulsa a los empleados a mejorar sus actitudes y comportamientos en el 
trabajo (Kiazad et al., 2019; Yu, 2024). Cuando existe una percepción po-
sitiva sobre el cumplimiento del contrato psicológico, se generan efectos 
favorables en variables como el engagement (Yu, 2024), lo que a su vez se 
traduce en otro tipo de benefi cios para las fi rmas. 

Como el engagement es importante para el éxito de las organizaciones, 
la identifi cación de las variables que lo fomentan se ha convertido en una 
importante corriente de investigación (Soares y Mosquera, 2019). La li-
teratura incluye una amplia gama de estudios empíricos sobre el impacto 
que tienen los recursos laborales y personales sobre el engagement, pero son 
pocos los trabajos que indagan en la relación entre el cumplimiento del 
contrato psicológico y el engagement laboral (Soares y Mosquera, 2019; Yu, 
2024). En el contexto de la industria de manufactura de exportación loca-
lizada en Ciudad Juárez, Chihuahua, este trabajo de investigación evalúa si 
el cumplimiento del contrato psicológico infl uye sobre el engagement de los 
empleados. Además, se analiza el grado de importancia y desempeño de 
los indicadores del cumplimiento del contrato sobre el engagement.

 Marco teórico

Contrato psicológico

El cumplimiento del contrato psicológico alude a las expectativas de em-
pleado y empleador, las cuales van más allá de acuerdos formales, ya que 
surge de expectativas sobre términos y condiciones negociadas al mo-
mento de ingresar a la organización (Edwards y Karau, 2007; Memom 
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y Ghani, 2020; Rousseau, 1989). En esta variable se engloban creencias, 
valores, expectativas y aspiraciones que generan obligaciones recíprocas 
entre las partes, que constituyen la base de la confi anza que puede llevar a 
la cooperación mutua (Memom y Ghani, 2020). Además, el cumplimiento 
del contrato psicológico es una percepción intrínseca que difi ere entre las 
partes (Morrison y Robinson, 1997), lo que signifi ca que empleador y em-
pleado pueden tener perspectivas distintas respecto a la relación laboral y 
las obligaciones de uno y otro (Coyle-Shapiro et al., 2019).

Antecedentes teóricos señalan que existen dos tipos de contrato: tran-
saccional y relacional. El primero se basa principalmente en benefi cios 
económicos a cambio del trabajo realizado, suele ser a corto plazo y poco 
fl exible; el segundo, contrato relacional, se sustenta en la confi anza y en 
el intercambio de recursos socioemocionales, generalmente tiene un en-
foque a largo plazo y las condiciones laborales suelen ser más fl exibles 
(Coyle-Shapiro y Kessler, 2002; Rousseau, 1989; Tena, 2002). En el con-
trato relacional no se estipulan acuerdos o expectativas en un documento 
formal, sino que se generan de palabra entre el empleado y el empleador 
(Saldarriaga, 2013).

Engagement 

El engagement, conocido en español como vinculación psicológica en el tra-
bajo (Martínez, 2016), es una actitud que el empleado tiene en su trabajo 
respecto de la interacción con las personas (Claure y Böhrt, 2004). Re-
cientemente, Shuck et al. (2017) lo defi nieron como un estado psicológico 
activo, positivo y relacionado con el trabajo, que se manifi esta en el man-
tenimiento, la intención y la dirección de la energía cognitiva, emocional y 
conductual. Los trabajadores con altos niveles de engagement buscan nuevos 
retos, están comprometidos con sus actividades y consiguen la excelencia 
en su trabajo, de forma que cuando se obtienen valoraciones positivas y 
se evalúa su desempeño, los empleados tienden a proyectar energía y en-
tusiasmo al momento de realizar actividades innovadoras (Sanclemente et 
al., 2017; Vesga-Rodríguez y García, 2020). (ver Figura 1). 
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Figura 1
Manifestaciones del engagement

El cumplimiento del contrato psicológico y el engagement están relaciona-
dos. Los empleados piensan que la organización les hace promesas (como 
darles empleo y oportunidades profesionales) y, a cambio, se sienten com-
prometidos a corresponder (Soares y Mosquera, 2019). Trabajos previos 
(Bal et al., 2013) reportan que cuando la empresa invierte en el desarrollo 
de sus empleados, el engagement se incrementa porque se fortalece la rela-
ción entre patrones y trabajadores. Asimismo, cuando el contrato se en-
cuentra balanceado, infl uye de forma signifi cativa y positiva sobre el engage-
ment, a través de los recursos socioemocionales que los empleados esperan 
de los empleadores (Parzefall y Hakanen, 2010; Soarez y Mosquera, 2019). 

Estudios empíricos recientes evidencian este vínculo. En un trabajo 
desarrollado en India con empleados administrativos de distintas organi-
zaciones, se encontró que el cumplimiento del contrato psicológico es una 
variable moderadora entre el bullying laboral y el engagement de los trabajado-
res (Rai y Agarwal, 2017). Otro estudio realizado durante la pandemia co-
vid-19 con trabajadores de los sectores público y privado en China reveló 
que el cumplimiento del contrato psicológico tiene efectos positivos sobre 
el engagement (Yu, 2024). 



Parte III. The Importance-Performance Map Analysis (IPMA)222

Finalmente, una investigación con enfermeras australianas destacó que 
la ruptura del contrato psicológico tiene efectos desfavorables sobre el 
engagement (Rodwell et al., 2022). Por tanto, se propone que:
H1: El cumplimiento del contrato psicológico infl uye positiva y signifi ca-

tivamente en el engagement de los empleados

 Metodología

Diseño de investigación y operacionalización de variables

Este trabajo es cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo. Los 
sujetos de análisis son empleados de la industria manufacturera de expor-
tación localizada en Ciudad Juárez, Chihuahua. Se empleó una muestra no 
probabilística por conveniencia, compuesta por 125 personas que acce-
dieron a participar. La información se recabó a través de un cuestionario, 
aplicado directamente a los participantes en su lugar de trabajo, en los 
meses de marzo y abril de 2019. Una vez recabados los datos, se analizaron 
estadísticamente. Los estadísticos descriptivos se obtuvieron con ayuda 
del software SPSS versión 26, mientras que el análisis inferencial con el 
software Smart PLS 4.0. 

Con respecto a la medición de los constructos (ver tabla 1), el cum-
plimiento del contrato psicológico relacional se valoró con 6 ítems de las 
escalas propuestas por Freese y Schalk (2008), Guest y Conway (2002), 
Robinson et al (1994) y Robinson y Morrison (2000), y el engagement 
con 16 ítems de la escala de Schaufeli et al. (2002). Ambos constructos se 
valoraron con una escala tipo Likert de 5 puntos.  Para el engagement, las 
opciones de respuesta variaron entre 1 (nunca) y 5 (siempre), mientras que 
para el cumplimiento del contrato psicológico las opciones oscilaron entre 
1 (no ha cumplido) y 5 (ha cumplido por completo). 
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Cumplimiento del contrato psicológico relacional

La empresa para la cual laboro:
CP1. Ha cumplido con las obligaciones para conmigo
CP2. Me ha proporcionado lo que me prometió implícitamente
CP3. Cumple sus promesas para conmigo
CP4. Las promesas hechas durante mi contratación se han cumplido hasta ahora
CP5. A cambio de mi trabajo, me ha dado lo que me prometió.
CP6. Cumple con lo que yo espero de ella.

Engagement

E1. En mi trabajo me siento lleno de energía.
E2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
E3. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar.
E4. Soy muy persistente en mi trabajo.
E5. Me siento fuerte y activo en mi trabajo.
E6. Mi trabajo es retador.
E7. Mi trabajo me inspira.
E8. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
E9. Estoy orgulloso del trabajo que tengo
E10. Mi trabajo está lleno de signifi cado y propósito.
E11. Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que me rodea
E12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
E13. Me dejo llevar por mi trabajo
E14. Estoy inmerso en mi trabajo.
E15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
E16. Es difícil separarme de mi trabajo.

Tabla 1
Operacionalización de constructos

Técnicas estadísticas

Las técnicas de primera generación han sido aplicadas ampliamente en 
las ciencias sociales. Sin embargo, durante las últimas dos décadas se han 
incorporado técnicas de segunda generación. En este sentido, la técnica de 
modelización de ecuaciones estructurales (Structural Equation Modeling, 
SEM) permite a los investigadores incluir variables no observables, las cua-
les son medidas mediante sus respectivos indicadores (Hair Jr. et al., 2019).

Particularmente, los modelos PLS-SEM son útiles para explorar, prede-
cir y, principalmente, desarrollar teorías en estudios exploratorios en eta-
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pas tempranas, además de permitir probar y validar modelos exploratorios 
(Hair Jr. et al., 2019; Henseler et al., 2009). Otro aspecto relevante en este 
tipo de modelo es cómo explicar de manera más efectiva los resultados. 
En este contexto, el mapa de importancia-desempeño (Importance-Per-
formance Map Analysis, IPMA) permite comparar los efectos totales que 
infl uyen en un constructo específi co e identifi car aquellos constructos con 
alta o baja importancia, así como su correspondiente nivel de desempe-
ño (alto o bajo). Los resultados del IPMA resultan particularmente útiles 
para identifi car la importancia de los indicadores de los constructos, así 
como para determinar las áreas de mejora de un constructo objetivo. La 
modelación estructural involucra la revisión del modelo de medición y la 
evaluación del modelo estructural (Hair Jr. et al., 2019).

 Resultados

Estadísticos descriptivos

En la Tabla 2 se presentan las características sociodemográfi cas de los su-
jetos de estudio; el 63.2 % son mujeres y el 36.8 % son hombres. El 60 % 
de los participantes nació entre los años 1981 y 1999, es decir, pertenecen 
a la generación Y, también conocida como millennials, caracterizada por 
su habilidad en el manejo de la tecnología. El 39.2 % tiene estudios de 
preparatoria, mientras que el 55.2 % se desempeñaba como operador. Fi-
nalmente, el 44.8 % de los participantes tiene una antigüedad de un año o 
menos laborando en la organización. Cabe destacar que todos los partici-
pantes trabajan en el sector de manufactura de exportación de productos 
médicos.
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Característica
Personas 
n = 125

%

Sexo Femenino 79 63.2

Masculino 46 36.8

Año de naci-
miento 

Antes de 1960 0 0

Entre 1960 y 1980 39 31.2

Entre 1981 y 1999 75 60.0

Después del 2000 11 8.8

Escolaridad Primaria 18 14.4

Secundaria 24 19.2

Preparatoria 49 39.2

Carrera técnica 17 13.6

Carrera profesional no terminada 12 9.6

Carrera profesional terminada 5 4.0

Puesto Operador 69 55.2

Jefe de grupo 31 24.8

Técnico 17 13.6

Supervisor 8 6.4

Antigüedad Menos de 6 meses 33 26.4

De 6 meses a 1 año 29 23.2

De 2 a 3 años 27 21.6

De 4 a 5 años 36 28.8

Tabla 2
Características de los participantes

 Modelo de ecuaciones estructurales

Modelo de medida

Para valorar el modelo de medición, es necesario determinar la fi abilidad y 
validez de los ítems que conforman los constructos de estudio. En la Ta-
bla 3 se exhiben los indicadores de las cargas, valores t, Alfa de Cronbach, 
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fi abilidad compuesta (rho_a y rho_c) y el indicador de varianza extraída 
media (AVE). El tamaño de la carga es un criterio que valora la fi abilidad 
del indicador; se recomienda que los ítems exhiban valores mínimos de 
0.708 (Hair Jr. et al., 2020). Del modelo de medición original (22 ítems), se 
eliminaron 5 ítems de la variable engagement (E2, E3, E7, E9 y E15), dado 
que incumplían con este criterio. Los 17 ítems restantes muestran valores 
de cargas factoriales signifi cativos al 99.9 %, ya que sus valores t son su-
periores a 3.291.

Usualmente, la fi abilidad se valora a través del coefi ciente Alfa de Cron-
bach, criterio que estima la correlación entre los ítems de un constructo, 
pero sensible al número de ítems de la escala. Otro indicador utilizado es 
la fi abilidad compuesta (rho), que sí considera los diferentes valores de las 
cargas externas (Hair Jr. et al., 2020). En ambos indicadores se recomien-
da que los valores se encuentren en un rango entre 0.700 y 0.950 (Hair Jr. 
et al., 2020). En este trabajo, los constructos exhiben valores dentro del 
rango sugerido: cumplimiento del contrato psicológico relacional, alfa de 
Cronbach = 0.931, rho_a = 0.935, rho_c = 0.946 y engagement alfa de 
Cronbach = 0.938, rho_a = 0.948, rho_c = 0.946. Por otro lado, la validez 
convergente es el grado en que los indicadores de un constructo compar-
ten una alta proporción de la varianza (Hair Jr. et al., 2020). El indicador 
sugerido para determinar si existe este tipo de validez es la varianza extraí-
da media (AVE) y el punto de corte mínimo recomendado es 0.500. En 
este trabajo, los constructos superan ese valor mínimo: cumplimiento del 
contrato psicológico relacional = 0.745 y engagement = 0.617 (Fornell y 
Larcker, 1981).
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Cumplimiento del contrato psicológico relacional

CP1. Ha cumplido con las obligaciones para conmigo 0.837 (19.143)
CP2. Me ha proporcionado lo que me prometió implícitamente 0.873 (33.288)

CP3. Cumple sus promesas para conmigo 0.794 (11.532)

CP4. Las promesas hechas durante mi contratación se han 
cumplido hasta ahora

0.881 (43.333)

CP5. A cambio de mi trabajo, me ha dado lo que me prometió. 0.885 (28.756)

CP6. Cumple con lo que yo espero de ella 0.908 (45.859)

Alfa de Cronbach 0.931

Fiabilidad compuesta (rho_a) 0.935

Fiabilidad compuesta (rho_c) 0.946

Varianza extraída media (AVE) 0.745

Engagement

E1. En mi trabajo me siento lleno de energía. 0.837 (27.528)

E4. Soy muy persistente en mi trabajo. 0.759 (15.045)

E5. Me siento fuerte y activo en mi trabajo. 0.728 (11.127)

E6. Mi trabajo es retador. 0.839 (25.769)

E8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. 0.839 (25.426)

E10. Mi trabajo está lleno de signifi cado y propósito. 0.770 (12.400)

E11. Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que me 
rodea

0.721 (9.045)

E12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 0.775 (16.296)

E13. Me dejo llevar por mi trabajo 0.804 (18.328)

E14. Estoy inmerso en mi trabajo. 0.813 (19.284)

E16. Es difícil separarme de mi trabajo. 0.742 (11.596)

Alfa de Cronbach 0.938

Fiabilidad compuesta (rho_a) 0.948

Fiabilidad compuesta (rho_c) 0.946

Varianza extraída media (AVE) 0.617

Tabla 3
Cargas y fi abilidad
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Para determinar la validez discriminante, se recomienda emplear el índice 
Heterotrait-Monotrait (HTMT). Este indicador evalúa las correlaciones 
entre los indicadores que valoran constructos diferentes en comparación 
con la media geométrica del promedio de las correlaciones de los indica-
dores que valoran el mismo constructo (Ringle et al., 2020). Se recomienda 
que este ratio sea menor de 0.85 en el caso de constructos conceptualmen-
te distintos o de 0.90 para los constructos similares. Como se muestra en 
la Tabla 4, el ratio HTMT es 0.689, lo que indica que se cumple la validez 
discriminante.

Tabla 4
Validez discriminante de acuerdo con el criterio HTMT

 Modelo estructural

Después de valorar el modelo de medida, se examinó el modelo estructu-
ral. Para ello, se revisaron los valores de infl ación de la varianza (VIF), el 
tamaño y la signifi cancia de los coefi cientes de trayectoria (paths), el coefi -
ciente R², así como los indicadores f² y Q². Los modelos estructurales con 
alta colinealidad pueden incrementar o decrementar su magnitud (Hair et 
al., 2020). Para identifi car este problema, se revisan los valores VIF con el 
objetivo de verifi car la ausencia de multicolinealidad; se recomienda que 
estos valores sean menores de 3.0 (Hair et al., 2019). En esta investigación, 
los valores de VIF cumplen con el umbral recomendado: Cumplimiento 
del contrato psicológico → Engagement, VIF = 1.000. Posteriormente, 
se analizaron el tamaño y la signifi cancia de los coefi cientes de trayectoria 
(paths estructurales). En la Tabla 5 se muestran los resultados. Se observa 
que la relación es mayor de 0.200 y estadísticamente signifi cativa: Cumpli-
miento del contrato psicológico → Engagement [0.671, t = 11.600]. Por 
lo tanto, es posible afi rmar que el cumplimiento del contrato psicológico 
infl uye de manera positiva y signifi cativa en el engagement de los emplea-
dos [H1, p = 0.000***], validando así la hipótesis planteada.
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Hipótesis Coefi ciente path Valor t Resultado

H1: El cumplimiento del contrato 
psicológico infl uye positiva y sig-
nifi cativamente en el engagement de 
los empleados

0.671 11.600*** No rechazo

Tabla 5
Prueba de hipótesis

***Signifi cativo con un alfa de 0.001, si t > 3.291 para una prueba de dos colas

El coefi ciente de determinación R2 es una medida del poder predictivo 
que indica el grado en que la variable endógena es explicada por las pre-
dictoras. Los criterios para determinar su magnitud son: 0.67 se considera 
sustancial, 0.35 moderada y 0.19 débil (Henseler et al., 2009). En este tra-
bajo, el cumplimiento del contrato psicológico explica de forma moderada 
el engagement de los empleados [r2=0.450]. Además de valorar las R2, 
se revisó el tamaño del efecto f2 para determinar la validez predictiva del 
modelo (Hair Jr. et al., 2020). Un valor de f2=02 indica efecto pequeño, 
f2=0.15 revela efecto medio y f2 =0.35 o mayor evidencia efecto grande 
(Cohen, 1988). En este modelo el contrato psicológico tiene un efecto 
grande sobre el engagement [f2=0.801]. Asimismo, es posible determinar 
la calidad predictiva del modelo con el coefi ciente Q2 de Stone Geisser, en 
el cual valores mayores a cero y menores de 0.25 indican relevancia peque-
ña, entre 0.25 y 0.50 relevancia mediana y mayores a 0.50 relevancia grande 
(Hair et al., 2020). Los resultados en este trabajo muestran un nivel de re-
levancia predictiva grande del modelo [Q2=0.437]. El modelo estructural 
contrastado se exhibe en la fi gura 2, en él se muestra la relación entre los 
constructos y la signifi cancia de los coefi cientes de trayectoria, asociados a 
las hipótesis de investigación (Ringle et al., 2020).
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Figura 2
Modelo estructural

Nota: *** signifi cativo con un Alpha de 0,001, si t>3,29, para una prueba de dos colas

Mapa de importancia y desempeño

Para profundizar en los resultados del modelo estructural, se realizó un 
análisis de importancia y desempeño, en el que se compararon los efectos 
y el desempeño de los indicadores del cumplimiento del contrato psico-
lógico respecto a la variable endógena (Hair Jr. et al., 2024; Streukens et 
al., 2017). Cabe destacar que los valores de desempeño de los constructos 
son los siguientes: cumplimiento del contrato psicológico, 68.886; y en-
gagement, 65.374. Los valores promedio de importancia y desempeño de 
los ítems del modelo son los valores centrales del cuadrante, y con ellos se 
construye el mapa importancia-desempeño (Figura 3). En este trabajo de 
investigación, los valores centrales son: importancia = 0.1286 y desempe-
ño = 69.00. 
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Figura 3
Mapa de importancia-desempeño ajustado de los ítems del contrato psicológico sobre el engagement como 
constructo endógeno

En el cuadrante inferior derecho del mapa se encuentran los ítems con alta 
importancia y bajo desempeño. Ahí se encuentra el ítem CP5: “A cambio 
de mi trabajo, me ha dado lo que me prometió” (importancia = 0.1365, 
desempeño = 60.000). En el cuadrante superior derecho se encuentran 
los ítems con alta importancia y alto desempeño. Estos incluyen los ítems 
CP3: “Cumple sus promesas para conmigo” (importancia = 0.1380, des-
empeño = 70.400), CP2: “Me ha proporcionado lo que me prometió im-
plícitamente” (importancia = 0.1342, desempeño = 70.200) y CP1: “Ha 
cumplido con las obligaciones para conmigo” (importancia = 0.1288, des-
empeño = 71.200). Después, se revisa el cuadrante inferior izquierdo, en 
el cual se localizan los ítems de importancia y bajo desempeño. En este 
trabajo, el cuadrante está vacío. Finalmente, en el cuadrante superior iz-
quierdo se presentan los ítems de baja importancia y alto desempeño. En 
este estudio, se identifi can los ítems CP6: “Cumple con lo que yo espero 
de ella” (importancia = 0.123, desempeño = 71.600) y CP4: “Las prome-
sas hechas durante mi contratación se han cumplido hasta ahora” (impor-
tancia = 0.111, desempeño = 70.600). 
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 Discusión y conclusiones

A pesar de su naturaleza no escrita y esencialmente implícita, el contrato 
psicológico tiene consecuencias importantes para el comportamiento or-
ganizacional y las mejoras en el desempeño. En el contexto de la industria 
de manufactura de exportación localizada en Ciudad Juárez, Chihuahua. 
El objetivo de este estudio fue evaluar si el cumplimiento del contrato psi-
cológico infl uye sobre el engagement de los empleados. Además, se evaluó su 
nivel de importancia y desempeño. 

Se planteó que el cumplimiento del contrato psicológico infl uye positi-
va y signifi cativamente en el engagement de los empleados. Los hallazgos 
confi rman lo anterior y concuerdan con trabajos previos (Bal et al., 2013; 
Parzefall y Hakanen, 2010; Soarez y Mosquera, 2019) que refi eren que 
cuando las organizaciones invierten en el desarrollo de los empleados y 
utilizan recursos socioemocionales, se fortalece la relación laboral entre el 
empleado y el empleador. En esta vertiente, el cumplimiento del contrato 
detona efectos positivos en el engagement de los empleados (Yu, 2024).

Para profundizar en los resultados del efecto del cumplimiento del con-
trato psicológico sobre el engagement, se realizó un análisis de importancia 
y desempeño que permitió identifi car que el aspecto más importante para 
lograr el engagement del empleado. Este es que la empresa cumpla con lo 
prometido al empleado; en este indicador, existen buenos niveles de des-
empeño. Un aspecto con oportunidades de mejora tiene que ver con la 
percepción del empleado respecto a si la empresa, a cambio de su trabajo, 
le ha proporcionado lo que le prometió. Este indicador es el segundo en 
importancia en términos del engagement, pero su nivel de desempeño es 
menor que el del resto de ítems del modelo, lo que evidencia la necesidad 
apremiante de mejorar el desempeño. 

En general, los resultados de desempeño revelan que la organización 
ha cumplido con lo ofrecido a los empleados durante el proceso de con-
tratación, ya sea implícita y explícitamente, más allá del contrato formal de 
trabajo. Por sus implicaciones, se requiere que los empleadores cumplan 
con los acuerdos hechos durante la etapa de contratación. Es decir, los 
empleadores deben tener presente que el cumplimiento de los acuerdos 
informales tiene implicaciones socioemocionales y de comportamiento, 
que se ven refl ejadas en el entusiasmo y energía de los empleados. 
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El modelo estructural fue de gran utilidad, ya que permitió evaluar el 
efecto que tiene el cumplimiento del contrato psicológico sobre el engage-
ment de los empleados, además de validar el modelo. El IMPA permitió 
analizar y comparar los efectos y el desempeño de los indicadores del cum-
plimiento del contrato psicológico sobre el engagement, además de identifi -
car oportunidades de mejora en el contexto de estudio.

De forma similar a otros estudios, esta investigación tiene algunas 
limitaciones. El diseño de investigación fue transversal y se utilizó una 
muestra por conveniencia. Por ello, se recomienda que en trabajos futuros 
se indague con un enfoque probabilístico. Asimismo, para incrementar la 
validez externa de los hallazgos, se recomienda replicar este estudio con 
empleados de diferentes ramos de la industria, ya que ello permitirá con-
trastar resultados entre sectores laborales. Finalmente, también se sugiere 
que futuras investigaciones estudien otras variables consecuentes del cum-
plimiento de contrato psicológico, como el comportamiento innovador, 
la satisfacción laboral, la confi anza y el soporte organizacional percibido.
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