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Resumen

En el presente estudio se explora si el tipo de contrato laboral: término fijo, término indefinido,

prestacién de servicios o temporal, permite predecir la felicidad en el trabajo, el optimismo y el
pesimismo laborales en una muestra de 802 personas trabajadoras de la ciudad de Medellin. Los

resultados obtenidos a través del estadistico Kruskal Wallis indican que las diferencias en los niveles de

las variables exploradas no se explican por el tipo de contratacion que se posea. Se analizan el sentido y

las implicaciones de este hallazgo.

Palabras Clave: Felicidad en el Trabajo, Optimismo y Pesimismo Laborales, Contrato Laboral.

The effects of the type of employment contract on happiness at work,

optimism and pessimism labors

Abstract

This paper shows the result of exploration about whether the type of employment contract (fixed
term, indefinite term, provision of services or temporary) can predict happiness at work, optimism
and pessimism labors in a sample of 800 workers in the city of Medellin. The results obtained through

of statistical Kruskal Wallis indicated that differences in the levels of the explored variables are not
explained by the type of contract the people have. The meaning and implications of this finding are

discussed.

Key Words: Happiness at Work, Pptimism and Pessimism Labors, Employment Contract.

La felicidad en el trabajo y el optimismo laboral
hacen parte de un grupo de conceptos que pueden
clasificarse como pertenecientes a la psicologia
organizacional positiva. Este enfoque se centra
en la investigacién del funcionamiento 6ptimo, la

saludy el bienestar de las personasy en encontrar las
razones que cxplican por qué son psicol(’)gicamente
saludables y se adaptan adecuadamente a los
diferentes entornos (Seligman, Steen, Park &
Peterson, 2005), en este caso al laboral. Esta visién
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plantea un enfoque que responde a demandas
emergentes en el cambiante mundo del trabajo.
Propone pasar de un modelo patolégico a uno
orientado a la salud y el bienestar que potencializa
las fortalezas humanas.

La investigacién cientifica en Colombia se ha
ido permeando con esta visién; un ejemplo de
ello lo constituye el aumento de ponencias de esta
disciplina en eventos nacionales y la aparicion de
asociaciones de psicologfa positiva (Colpsic, 2009,
2015; Martinez, 2008). Sin embargo, se trata aun
de estudios incipientes, lo que pone de manifiestoy
subraya la necesidad de desarrollar investigaciones
que permitan comprender cémo los conceptos de
la psicologia positiva se asocian con las realidades
laborales.

Es preciso senalar también que buena parte de
las investigaciones que se han hecho en el ambito
laboral, y que han buscado comprender los efectos
de conceptos de la psicologia positiva, tales como
el bienestar, la satisfaccién y la calidad de vida en
el trabajo, han sido realizadas en organizaciones
atipicas, en las que las personas tienen asegurada
su vinculacion laboral. En Colombia la mayoria de
organizaciones son pequenas y medianas, generan
cerca del 80% del empleo en el pais y cuentan con
condiciones administrativas muy diferentes de las
grandes empresas (Giraldo, 2007) incluyendo la

forma como contratan a su personal.

El tipo de vinculacién formal de las personas
con las organizaciones ha cambiado. Cada vez hay
mds personas con contratos temporales y menos
vinculadas indefinidamente (Chambel & Alcover,
2011). Este cambio en la dindmica de la relacién
contractual supone también cambios en la forma
en la que hasta ahora se han comprendido los
fenémenos estudiados.

Asistimos entonces al encuentro de dos
fenémenos emergentes cuya relacién ha sido poco
estudiada. Por un lado tenemos la incipiente
inclusiéndelapsicologia positivaenlainvestigaciéon

de fendémenos asociados con el trabajo en

Colombia y, por otra, una realidad organizacional
diferente a la de décadas pasadas. Esta confluencia
puede tener como efecto que buena parte del
desarrollo cientifico en psicologia organizacional
y del trabajo debe actualizarse teniendo en cuenta
las nuevas formas de vinculacién al mundo laboral.

La anterior afirmacién senala entonces
una importante oportunidad de desarrollo de
conocimiento cientifico. Se tratade la comprensién
de cémo aspectos psicoldgicos positivos varian
o no dependiendo del tipo de vinculaciéon de las
personas con la organizacién. Como se aprecia
es un campo muy amplio. Sin embargo, este
trabajo, apelando a la necesidad de delimitar la
investigacion, se centrard en la exploracién de la
felicidad en el trabajo, el optimismo y pesimismo
laborales, y su asociacién con el tipo de vinculacién.
Mis especificamente se quiere explorar si el tipo de
contrato puede predecir los niveles de felicidad
con el trabajo, y el optimismo y pesimismo
laborales. Comprender esto permitirfa ver si las
diferencias en el tipo de contrato, algunas de las
cuales lo precarizan (Blanch, 2014; Useche, 2002),
influyen en asuntos personales y psicoldgicos con
efectos sobre la calidad de vida de las personas y la

productividad de las organizaciones.

La revisién bibliografica permitié identificar
que las investigaciones sobre felicidad en el trabajo
se relacionan, tipicamente, con variables como
el nivel de ingreso, seguridad, redes sociales,
educacién, estabilidad laboral (Mendoza &
Gémez, 2011), desempefio (Wright, Larwood
& Denney, 2002), cumplimiento de valores,
ciudadania organizacional (Rego, Ribeiro &
Cunha, 2010), estrés (Schiffrin, Rezendes &
Nelson, 2008) y percepcién de productividad
personal (Zelenski, Murphy & Jenkins, 2008),
entre otros. Sin embargo, no aparecen hallazgos
asociados con el tipo de contrato.

En el caso del optimismo, entendido como
la “inclinacién a esperar resultados favorables”
(Marshall, Wortman, Kusulas, Hervig, & Vickers,
1992. p. 1067) o como la creencia acerca de que todo
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resultard bien, se encontraron estudios que muestran
que cuando hay resultados negativos las personas
con creencias pesimistas tienden a empeorar en su
trabajo, mientras las optimistas siguen igual (Avia
& Vazquez, 2011). El optimismo seria entonces
una barrera contra el estrés. Otras investigaciones
encuentran que las personas optimistas suelen
reportar menos sintomas fisicos en contraste con las
pesimistas (Martinez, Reyes, Garcia & Gonzales,
2006), lo cual suele explicarse porque las estrategias
de afrontamiento que utilizan unos u otros suelen
variar (Chico, 2002). Otros estudios mostraron que
el optimismo puede afectar la satisfaccion, la felicidad
y el desempeno (Youssef & Luthans, 2007). Sin
embargo, no se hallaron estudios asociados con el tipo
de contrato. En la medida que la persona no puede
decidir sobre las condiciones contractuales, dado
que estas le son impuestas, se carece de argumentos
para plantear la verdadera influencia que esta realidad
tiene sobre el optimismo y pesimismo de las personas
en el trabajo, lo cual reforzé la necesidad de abordar
este tema desde esta perspectiva.

Respecto al tipo de contrato, la literatura
cientifica ha revelado que este puede incidir en el
compromiso afectivo con la organizacién, en la
satisfaccion laboral que las personas desarrollan
en relaciéon con su trabajo (Santos, Guillén y
Montalban, 2012), en la calidad de vida de las
personas (Uribe, Garrido & Rodriguez, 2011),
en el contrato psicoldgico (Chambel, Alcover, &
Martinez, 2012; Solanes, 2010; Vesga, 201 1), y en
el esfuerzo laboral (Rodriguez & Canal, 2011).

En el marco de este trabajo, se diferencian
dos tipos de contrato, el laboral y el no laboral.
El primero se rige por el Cédigo Sustantivo del
Trabajo de Colombia donde se define el contrato
como aquel por el cual una persona natural se
obliga a prestar un servicio personal a otra persona,
natural o juridica, bajo la continuada dependencia
o subordinacién de la segunda y mediante
remuneracion. Quien presta el servicio se
denomina trabajador, quien lo recibe y remunera,
empleador, y la remuneracién, cualquiera que sea

su forma, salario. Puede celebrarse por tiempo
determinado (Fijo), por el tiempo que dure la
realizacion de una obra o labor determinada, por
un tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo
ocasional, accidental o transitorio.

El segundo tipo de contrato, el no laboral,
corresponde a la prestacion de servicios, estd
regulado por el Coédigo Civil y el Cédigo de
Comercio Colombianos. Consiste en emplear a
personas independientes de una forma especificaen
el sector publico o privado, son las partes quienes
definen si aceptan las obligaciones inherentes al
contrato y se cifien a los términos que el acuerdo
estipula.

Segtin la  Sentencia C-154/97  (Corte

Constitucional de Colombia) para este tipo de
contrato se establecen las siguientes caracteristicas: a.

“La prestacién de servicios versa sobre una
obligacion de hacer para la ejecucion de labores en
razdén de la experiencia, capacitacion y formacion
profesional de una persona en determinada materia,
con la cual se acuerdan las respectivas labores
profesionales. b. La autonomia ¢ independencia
del contratista desde el punto de vista técnico y
cientifico, constituye el elemento esencial de este
contrato. ¢. La vigencia del contrato es temporal
¥, por lo tanto, su duracién debe ser por tiempo
limitado y es indispensable para ejecutar el objeto

contractual convenido.”

En este trabajo se tendrdn en cuenta como
variables independientes los tipos de contratos
laborales fijo, indefinido, temporal y prestacién de
servicios.

El contrato de trabajo una realidad compleja

El contrato de trabajo ha sido un tema
abordado principalmente por el derecho laboral
y las ciencias econémicas. Sin embargo, en los
tltimos afos, este tema adquiere gran relevancia
dentro de los analisis sociales debido a sus cambios
como resultado del fenémeno de la globalizacién
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y las politicas neoliberales. De ahi que el contrato
laboral se analice a la luz de otras realidades sociales
y psicolégicas que afectan la relacién persona-
trabajo.

Por muchos afos primo en las organizaciones
la relacién tipica laboral, es decir basada en el
modelo tradicional, en el que se contrataba a
tiempo completo, con duracién ilimitada, con
un solo empleador y se gozaba de la protecciéon
contra el despido injustificado. Pero, a partir de los
afios 80 incursionaron nuevas formas de trabajo
denominadas formas atipicas de empleo dando
paso a los trabajos de tiempo parcial, contratos
a término fijo, la tercerizacién y la prestacién
de servicios (OIT, 2013). Si bien estas nuevas
formas de relacién contractual han aumentado la
flexibilidad del mercado, también han contribuido
a que no esté clara la situacién laboral de muchos
trabajadores, desregulando la fuerza de trabajo
y promoviendo la polivalencia (Novick, 2000).
En consecuencia, se genera una situacion de
desventaja y exclusion frente a la proteccién y la
justicia laboral.

Ante este panorama el contrato laboral es
un tema que cobra gran interés por su efecto no
s6lo en el dmbito juridico, politico y econémico,
sino también por su influencia en variables
psicosociales. Al respecto, se pueden encontrar
diversas investigaciones.

Santos et al. (2012) analizaron cémo incide
el tipo de contrato laboral en el compromiso
afectivo con la organizacién y en la satisfaccién
laboral. Los resultados evidenciaron que el tipo de
contrato predice la satisfaccién y el compromiso,
pero no son concluyentes. Uno de los hallazgos
miés relevantes es que los niveles de satisfaccion
mids elevados los presentan los trabajadores con
contrato permanente con la organizacién y con
contrato temporal con la Agencia de Trabajo
Temporal, lo cual resulta paraddjico, puesto que
estos dos grupos de trabajadores estin en los
extremos de la precariedad de empleo. Los primeros
gozan de las mejores condiciones laborales y los

segundos de las minimas. Sin embargo, esto podria
obedecer a las siguientes razones: la percepcion
de elevada satisfacciéon para los empleados con
contrato permanente con la organizacién, segin
los autores, “puede resultar del hecho de sentir que
trabajan en una organizacién que en su sector de
actividad adopta las mejores practicas de gestiéon de
recursos humanos” (p. 355). Y para los empleados
en la organizacién con contratos temporales a
través de la Agencia de Trabajo Temporal, su nivel
elevado de satisfaccion podrd estar influenciado
por sentir que trabajan en una organizacién que no
discrimina en sus politicas y practicas de gestién de
recursos humanos entre trabajadores permanentes
y temporales, las oportunidades de formacion y
evolucién profesional son las mismas, asi como las
politicas salariales y de estimulos e incentivos.

Respectoal compromisoafectivo,losvalores més
altos fueron evidenciados por los trabajadores que
tienen contrato permanente con la organizacién y
los que tienen contrato temporal con la Agencia
de Trabajo Temporal. En este tltimo caso, esto
se debe a la perspectiva de vinculo futuro con la
organizacién, demostrando que el compromiso no
depende de la duracién del contrato (Santos et al.,
2012).

En otra investigacién se pretendié analizar
la influencia que tiene el tipo de contratacién
en la calidad de vida laboral de funcionarios de
Santander (Colombia) atendiendo en especial a
los factores de riesgo psicosocial generados por las
diferentes modalidades contractuales. El anilisis
realizado indic6 diferencias significativas en
funcién del tipo de contratacién para las siguientes
cuatro variables: condiciones de trabajo, clima
social de trabajo, politica organizativa y efectos
colaterales del trabajo (Uribe, et al., 2011). Los
resultados obtenidos en la investigacién senalaron
en primer lugar que para los trabajadores con una
contratacién estable (contrato indefinido) existen
mejores condiciones laborales, poseen un mejor
ambiente social de trabajo y tienen menos efectos
colaterales producto de su actividad laboral. En
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segundo lugar, que para el grupo de trabajadores
con un contrato a término fijo (inestable) existen
condiciones de trabajo menos favorables. Y por
ultimo, que para el colectivo de trabajadores con
una contratacién temporal (inestable) se evidencia
un mayor dominio de las politicas organizacionales
(Uribe, etal., 2011).

Vesga (2011) investigd los tipos de contratacién
laboral y sus implicaciones en el contrato
psicoldgico; hallé que para quienes se vinculan a
una organizacién en modalidad de empleados, esto
significa tranquilidad, seguridad, beneficios y su
contrato psicoldgico estd construido mds sobre la
base de compromisos que de expectativas. Mientras
que para aquellos que estin vinculados a través de
outsourcing o cooperativas de trabajo asociado,
los significados construidos sobre el trabajo estin
relacionados con el desmejoramiento de su calidad
de vida, la discriminacién y la inconformidad
con este tipo de vinculacidn, pues tienen menos
beneficios y tienen las mismas exigencias de
desempeno que quienes estan en la modalidad
de empleo, por lo que su contrato psicolégico se
forma por la expectativa de vincularse algun dia
como empleado.

En la misma via, Solanes (2010) estudié la
importancia del tipo de contrato laboral en el
contrato psicoldgico. La investigacién muestra
que el trabajador valora otras cuestiones ademds de
poseer un contrato permanente con la organizacién,
como su agrado por el trabajo desempefiado
y la adecuacién de su contrato laboral a sus
necesidades. E1 50% de los sujetos encuestados que
cuentan con un contrato temporal afirmaron que
esta modalidad de contrato laboral se ajusta a sus
necesidades. Por lo que se pone de manifiesto la
necesidad de no incluir una tnica variable, como
el tipo de contrato formal, como determinante del
contrato psicoldgico.

Otros estudios han confirmado que las formas
de contratacién temporal y a término fijo generan
efectos significativos para los trabajadores, en
contravia de su satisfaccién y calidad de vida

laboral (Uribe, et al., 2011). Ello en gran medida
ocasionado por las politicas neoliberales, las cuales
han impactado a la sociedad en su conjunto, y
en especial a los trabajadores, pues se han visto

enfrentados a numerosos y diversos cambios en sus
condiciones de trabajo (Useche, 2002).

En otra Investigacién Sanin y Restrepo (2009)
encontraron diferencias en el desempeno de
empleados segiin si su tipo de vinculacién era
indefinida o a término fijo. Esto se explicé por
asuntos motivacionales relacionados con las
expectativas y los juicios de inequidad que se
presentaban porrazéndeltipodecontrato. También
se han hallado diferencias por tipo de contrato en
cuanto a la calidad del clima organizacional. Se
encontrd que este predecia diferencias significativas
en las percepciones compartidas de las personas en
relacion con el sentido de orgullo y pertenenciaala
organizacion, la equidad en la remuneracion y los
beneficios derivados del trabajo, las posibilidades
de permanencia en la organizacién, la claridad
organizacional y la favorabilidad que se le concede

al trabajo en equipo (Toro & Sanin, 2013).

Este panorama sustenta que el tipo de
vinculacién puede incidir en las percepciones, la
motivacion, el compromiso, la calidad de vida, la
satisfaccion laboral y en otras variables de cardcter
psicosocial, lo cual permite suponer que podria
tener influencia también en los niveles de felicidad
y optimismo.

Felicidad en el trabajo

La felicidad se define como una condicién
de experimentaciéon de emociones positivas y
ausencia de negativas y se puede juzgar a partir
de la satisfacciéon con la vida (Diener, 2000).
Puede ser considerada como un rasgo o un
estado (Moyano, Flores, & Soromaa, 2011). Lo
primero se fundamenta en el hecho de que es
relativamente estable y en hallazgos que indican
que aproximadamente el 50% de la misma se
explica genéticamente (Lyubomirsky, 2008).
La sustentacién de que es un estado radica en su
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naturaleza cambiante y dependiente de los eventos
o situaciones particulares. Esto tltimo se afirma
a pesar de que se ha encontrado que la felicidad
no estd necesariamente asociada con objetos o
circunstancias particulares, contrario a lo que
sucede con la satisfaccion (Littlewood, 2008). La
felicidad se fundamenta més en los recuerdos, la
trayectoria de vida y la busqueda de metas valiosas
para la persona (Avia & Visquez, 2011).

Durante anos se trabajé la felicidad como
sinénimo de bienestar subjetivo, considerando
este tltimo un concepto mds técnico y cientifico,
mientras que el primero se reservaba para el uso
comun (Diener, 2000; Diener, Suh, Lucas & Smith
1999). Sin embargo, se empezd a entender que el
bienestar es solo un componente de la felicidad,
pues para ser feliz es necesario también disfrutar
y encontrarle sentido y propdsito a la propia vida
(Seligman etal., 2005). De acuerdo con lo anterior,
la felicidad es entonces un fendmeno relativamente
estable (rasgo) pero que se puede modificar y que
no caracteriza un momento especifico de la vida de
la persona, sino, més bien, lo que ha experimentado.

También la felicidad ha sido definida como
un estado que incluye el bien-estar y bien-hacer
(Quick & Quick, 2004). Coincide esto con la idea
de entender el bienestar como componente y no
como sinénimo de la felicidad. De esta manera se
indica que el solo hecho de estar bien no garantizala
felicidad. Se requiere también hacer las cosas bien.
Esta perspectiva resulta coherente con la propuesta
por Seligman et al. (2005) quienes consideran que
la felicidad estd compuesta por tres dimensiones:
la experimentacién de emociones positivas y placer
(“the pleasant life”), el compromiso con la vida
(“the engaged life”), y encontrarle sentido a la vida

(“the meaningful life”).

De esta manera, la felicidad puede ser
entendida como un constructo multidimensional
que tiene un componente emocional en el que es
fundamental el estado afectivo que caracteriza
a las personas, el cual, a su vez es producto de
las multiples relaciones con el ambiente y de la

acumulacién subjetiva de experiencias positivas.
Por ser considerada una emocién, se diferencia
de los sentimientos que son mds pasajeros y estdn
mds asociados con los sentidos (Ellis, 2001). Vista
asi puede ser entendida como un rasgo emocional
que caracteriza a las personas que experimentan
satisfaccion y que disfrutan la vida con frecuencia.

También la felicidad tiene un componente
cognitivo. Este facilita juzgarse o no como feliz.
Esta condicidn, relacionada con las creencias
permite saber si se estd bien y si las cosas van bien
(Avia & Vazquez, 2011). Por ser este un juicio
sustentado en las propias impresiones y emociones
podria suceder que lo feliz que me percibo no
coincida con qué tan feliz me perciben quienes
me rodean. Sin embargo, los efectos positivos de
la felicidad suelen explicarse por el juicio propio.

En resumen la felicidad es una emocién
asociada con el bienestar y con la creencia de
estar haciendo bien las cosas (Seligman, 2011).
Aunque en ocasiones se experimenta como estado,
es realmente un rasgo que se forma por el disfrute,
el significado y el compromiso con la vida y posee
un componente cognitivo que permite juzgar los
propios niveles de felicidad.

Como el interés de este estudio es
operacionalizarla en el contexto laboral es preciso
complementar la definicién. Se entendera entonces
la felicidad en el trabajo como la “existencia de
emociones positivas y disfrute del trabajo, lo cual
implica un juicio subjetivo sobre lo bien que se
estd en la empresa y en relacidn con qué tan bien
marchan las cosas alli” (Sanin & Salanova, s.f;

Sanin, 2015).

Optimismo laboral

Puede entenderse como la “inclinacién a esperar
resultados  favorables” (Marshall, Wortman,
Kusulas, Hervig, & Vickers, 1992. p. 1067). Es una
creencia acerca de que todo resultard bien. Varia en
cuanto a su sustentacion y persistencia con base en
la informacion con que cuente la persona (Avia &

Rev. Interam. Psicol. Ocup. Vol. 34 No. 1/ enero-junio 2015 pp. 9-21/ ISSN: 2539-5238 - Medellin - Colombia.



+ Los efectos del tipo de contrato laboral sobre la felicidad en el trabajo, el optimismo y el pesimismo laborales

Vézquez, 2011). Igual que sucede con el concepto
de felicidad, algunas aproximaciones tedricas lo
consideran un estado y otras un rasgo.

Su consideracién como rasgo sugiere que todos
los seres humanos poseen algun nivel de optimismo;
si no fuese asi, no emprenderian proyectos, no
iniciarfan actividades y no se embarcarfan en
relaciones y vinculos a mediano y largo plazo.
También podria afirmarse que tienen algo de
pesimistas, lo cual explicaria por qué, en ocasiones,
se evita hacer cosas solo por el hecho de que creer
que no resultardn bien. Realmente lo anterior tiene
que ver mds con los juicios de oportunidad (Toro,
2002); sin embargo, los niveles de optimismo o
pesimismo que caracterizan a las personas podrian
ser el antecedente de dichos juicios.

El optimismo es un rasgo que distingue al ser
humano de otras especies, especialmente porque
implica la capacidad de predecir el futuro. La
anticipacién puede ser positiva (optimista) o
negativa (pesimista) (Marshall, et al., 1992). Y se
podria confiar mds o menos en estas anticipaciones,
lo que implica una aproximacién meta-cognitiva,
proceso que influye el pensamiento, el afecto y el
comportamiento (Brinol, Gandarillas, Horcajo, &
Becerra, 2010).

Tipicamente el optimismo y el pesimismo se
han considerado polos opuestos. Sin embargo,
revela que son diferentes
(Avia & Vdzquez, 2011) aunque correlacionan

negativamente (Marshall, et al, 1992). Se sustenta

la investigacién

este hallazgo en el hecho de que es posible ser
optimistas y pesimistas al mismo tiempo. Es decir
anticipar que un proyecto puede resultar bien y
mal al mismo tiempo, dadas ciertas condiciones.

Son las creencias las que permiten anticipar
el futuro. Es decir, las ideas y juicios subjetivos
que se tienen acerca de lo positivo o negativo que
serd algo. La creencia puede fundamentarse en
informacién objetiva o subjetiva, confiable o no
(Scheier, Carver, & Bridges, 1994), de ahi que no

todo optimismo es bueno ni todo pesimismo malo.

Ahora bien, como el interés en este trabajo es
explorar el optimismo laboral, se tratard como
una creencia dependiente de las circunstancias
del trabajo. En esta via se entenderd el optimismo
laboral “como la creencia de que se obtendrin
buenos resultados en el trabajo”. Esto puede tomar
dos caminos: 1. “La creencia sobre lo que uno
mismo podra lograr” y 2. “La creencia sobre lo
que podré lograr el equipo o la empresa” (Sanin
y Salanova, s.f.). Ambas consideraciones pueden
estar antecedidas por el optimismo como rasgo.
Se aprecian entonces dos categorias diferentes
de optimismo. Una que estd bajo el control de la
propia persona y otra dependiente del contexto.
Se podria suponer entonces que estas pueden estar
en niveles distintos y, por tanto, tendrian efectos
diferentes sobre el trabajo.

Se han presentado tres tipos de optimismo. El
primero considerado rasgo y que constituye una
creencia relativamente estable a esperar resultados
positivos. El segundo referido a creencias positivas
sobre lo que la persona puede lograr en su trabajo
y el tercero a los resultados favorables que se espera
obtengan el equipo o la empresa. Se considera que
el primero es un antecedente de los otros dos.

Son entonces tres las variables dependientes
en esta investigacion: la felicidad en el trabajo, el
optimismo y pesimismo laborales. El interés es
entonces explorar si realidades asociadas con el
tipo de vinculacién o de contrato que poseen las
personas inciden en estas variables dependientes,
asi como lo hacen en condiciones tan diversas
como la satisfaccién laboral y el compromiso
afectivo (Santos, Guillén y Montalban, 2012), el
tipo de contrato psicolégico (Chambel, Alcover,
& Martinez, 2012; Solanes, 2010; Vesga, 2011),
las expectativas de la persona, su desempefo
(Sanin y Restrepo, 2009) y la calidad del clima
organizacional (Toro & Sanin, 2013). Saber
esto permitird ver otras implicaciones del tipo
de contrato para la vida y el trabajo. Todo lo
anterior revela que el tipo de contrato tiene efectos
importantes en variables psicoldgicas. Es licito
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pensar que también la felicidad y el optimismo
pueden verse influenciados dada su relacién con
estas variables.

Adicionalmente, considerando que el trabajo
es importante por las representaciones cognitivas
que genera, por ejemplo, como forma de identidad
y relacionamiento (Renterfa, 2008), cabe suponer
un efecto del tipo de contrato en la felicidad y el
optimismo en la medida que puede alterar los
significados y el sentido que las personas le dan a su
trabajo y a su vida. Lo cual es una de las principales
dimensiones de la auténtica felicidad (Seligman,
2011).

Con base en lo anterior se formulan las
siguientes hipétesis:

Existen diferencias estadisticamente
significativas en los niveles de felicidad segun tipo
de contrato (fijo, indefinido, temporal y prestacion

de servicios).

Existen diferencias estadisticamente
significativas en los niveles de optimismo segun
tipo de contrato (fijjo, indefinido, temporal y

prestacién de servicios).

Método
Procedimiento y participantes

Investigadores de apoyo de la Facultad de
de la Universidad de
Antioquia estuvieron a cargo de la aplicacién de
los instrumentos y la recoleccion de los datos.
Estos recibieron formacién especializada para el
proceso. La recoleccién se hizo en lapiz y papel
(92.4 %) y via online (7.6 %). Se pidié siempre el
consentimiento informado de los participantes, los
cuales invirtieron aproximadamente una hora en
el diligenciamiento de las encuestas. Se procedié
cumpliendo las leyes que regulan el ejercicio
de la psicologia en Colombia (Ministerio de la
Proteccién Social, 2006).

Ciencias Econdmicas

Los archivos de lapiz y papel fueron escaneados
con el Programa Teleform. Los online fueron
bajados de la plataforma Survey Monkey.

La fusién de los datos de lapiz y papel con
los virtuales arrojé 802 casos véilidos. Aunque
participaron mds personas sus datos no fueron
incluidos, pues los Investigadores de Apoyo
encontraron diligenciamiento
displicencia, baja o nula comprensién del propésito
del estudio o de la forma de calificacién e intentos

durante el

de manipulacién. De esto se dejé constancia en
actas.’

Los casos corresponden a personas trabajadoras
de 181 empresas. Sector Econdmico de la empresa
(servicios 31.1 %, educativo 22.6 %, comercial
21.3 %, industrial 14.5 %, otro 5.4 %, salud
2.4 %, financiero 1.9 % y agroindustrial .9%);
tamafio de la empresa (mds de 300 empleados
[41.7 %], de 11 a 50 [21.2%], menos de 10 [14.0
%], de 101 a 300 [10.9 %], de 51 a 100 [9.3 %] y
unipersonal [2.9%]); tipo de empleo (formal 89.5
%); tipo de contrato (término indefinido 49.9 %,
término fijo 28.7 %, prestacién de servicios 14.9
% y temporal 6.5%); estado civil (soltero 57.6 %,
casado 25.1 %, unidn libre 10.3 %, separado 3.9 %,
divorciado 1.9 % y viudo 1.3 %); nivel educativo
(técnico/tecnolédgico 28.8%, bachillerato 28.6 %,
profesional 22.6 %, posgrado 17.7 % y primaria 2.3
%); edad (21 a 25 afios 25.5 %, de 26 a 30 18.0
%, de 31 a 35 14.0 %, de 41 a 45 10.1 %, de 36
a 40 8.5%, de 46 2 50 7.4 %, de 51 a 55 7.1 %,
de menos de 20 anos 6.0 %, de 56 a 60 2.6 % y
de mas de 61 afios .9 %); género (femenino 54.9
%); estrato socioeconémico (estrato tres 49.1 %,
estrato dos 24.9 %, estrato cuatro 14.2 %, estrato
cinco 7.8 %, estrato uno 2.9 % y estrato seis 1.1%).
En contraprestacién algunas empresas recibieron
un informe particular por permitir la participacién
de sus empleados y empleadas. Esto se hizo solo
cuando la muestra resultd representativa.

5  Este archivo estara disponible para auditorias hasta diciembre de
2015. Luego de esa fecha se destruira la informacion.
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Instrumentos

La felicidad en el trabajo, el optimismo y
el pesimismo laborales fueron evaluados con
versiones adaptadas para Colombia por Sanin y
Salanova (s.f.) del Authentic Happiness Inventory
(AHI) de Seligman, et al. (2005) y del LOT-R de
Scheier, et al. (1994). La primera examina el grado
en el que la persona posee un estado de animo
positivo, considera que obtiene logros importantes
y gratificantes y le encuentra sentido a su trabajo.
La segunda evalta el grado en el que la persona cree
que obtendra resultados positivos en su trabajo. Se
trabajé con escala tipo Likert en el instrumento de
optimismo/pesimismo con extremo 4 “Totalmente
de acuerdo” y 1 “Totalmente en desacuerdo’. Se
incluye el valor 0 “No estoy seguro del asunto’,
pero se eliminé el punto central para favorecer la
variabilidad y capacidad de discriminacién de cada
item, y reducir la deseabilidad del punto medio.
En felicidad la escala era de seleccién multiple con
unica respuesta.

Analisis de Datos

Se verific6 la normalidad de los datos
para comprobar si eran aplicables estadisticas
paramétricas o no paramétricas. Posteriormente se
realizaron comparaciones entre grupos usando el
estadistico Kruskal Wallis ya que se encontré que
los datos eran no normales. El analisis se hizo con
el paquete estadistico SPSS Version 23.

Resultados

EnlaTabla 1 sereportanlas medias, desviaciones
tipicas y correlaciones entres las variables del
estudio. Alli puede verse también el nivel de
consistencia interna de cada escala. Se destaca
que en el caso de las de optimismo y pesimismo
fue preciso utilizar el coeficiente de confiabilidad
compuesta ya que se trata de escalas de pocos items.
Esta ultima se recomienda en este caso ya que el
alfa de Cronbach es sensible al nimero de reactivos
(Fornell & Larcker, 1981).

Tabla 1. Fiabilidad, medias, desviaciones estandar y correlaciones entre las variables del estudio (n = 802)

n Fia. M DE 1 2 3
1. Felicidad en el Trabajo 802 0.88 3.51 .60 -
2. Optimismo en el Trabajo 802 0.77 3.45 .56 383" -
3. Pesimismo en el Trabajo 802 0.79 1.95 73 -236"7  -1917 -

Nota: Correlaciones; *p<.01;*p<.05. Fia= fiabilidad; M = Media; DE= Desviacién Estdndar

La felicidad y el optimismo correlacionaron
de manera positiva. Al mismo tiempo se da una
correlacién negativa entre pesimismo en el trabajo
y las demds variables de estudio.

Los resultados en la Tabla 1 también indican
un sesgo positivo en las medidas de felicidad y
optimismo, y negativo en el caso del pesimismo.

Por otra parte se verificd la normalidad de los
datos utilizando el estadistico de Shapiro Wilk. Se
encontrd que estos eran no-normales (felicidad en

el trabajo = .985, (782); p <.001; optimismo en
el trabajo = .852, (782), p< .001; pesimismo en
el trabajo=.937, (782), p <.001). Por lo anterior
se procedio a realizar comparaciones entre grupos
haciendo uso del estadistico Kruskal Wallis.
Los resultados revelaron ausencia de diferencias
significativas en las medianas por tipo de contrato
en las variables de Felicidad en el Trabajo (x*5,547;
gl 3; p,136), Optimismo en el Trabajo (y*1,363;
gl 3; p,714) y Pesimismo en el Trabajo (x*1,078;
gl3;p,782).
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Discusion

Como era de esperarse se presentd una
correlacién positiva entre felicidad y optimismo y
negativa entre pesimismo en el trabajo y las demds
variables de estudio (Avia, & Vizquez, 2011). Sin
embargo, se destaca que a pesar de ser significativa,
la correlaciéon entre pesimismo y optimismo no
es alta, lo que indicarfa que no se trata de polos
opuestos del mismo fenémeno.

Por otra parte, se observo que el tipo de contrato
posee poca capacidad para predecir los niveles de
felicidad, optimismo y pesimismo en las personas
cuando se relaciona con el trabajo. Es decir que
dichos fenémenos parecieran independientes del
tipo de contrato que posee una persona.

Los resultados indican que el tipo de contrato
laboral no predice la felicidad en el trabajo,
el optimismo y el pesimismo laborales. Las
tres variables analizadas muestran que no hay
diferencias significativas con el tipo de contrato,
evidenciando asi que son aspectos estructurales,
mds estables, que no dependen de condiciones
laborales o circunstancias externas.

Con esto se sugiere que la felicidad en el trabajo,
el optimismo y el pesimismo laborales son aspectos
intrinsecos del sujeto que no estan condicionados
por el tipo de contrato ni por las realidades
asociadas a este. Esto podria deberse a que son
rasgos relativamente estables y consistentes a lo
largo de la vida (Lyubomirski, 2014). Este hallazgo
es coherente con las investigaciones que sefialan
que la felicidad esta determinada en un 50% por
el componente genético, 10% corresponde a causas
ambientales y el 40% restante es potencialmente
modificable (Lyubomirsky, 2008) y con el hecho
de que el optimismo es mas una caracteristica de
personalidad que un estado (Avia & Vizquez,
2011). Esto podria indicar que el tipo de contrato
no es uno de los aspectos no genéticos que explican
modificaciones en los niveles de felicidad. De esta
manera, estos rasgos predisponen al individuo a
tener pensamientos positivos y realizar acciones

congruentes con sus emociones en sus diferentes
esferas de la vida. Sin embargo, es posible que
en interaccién con otros aspectos o realidades
organizacionales el Tipo de Contrato si pueda
afectar la felicidad y el optimismo. Se trataria
entonces de un efecto de interaccién que
convendria estudiarse en otras investigaciones.

Lo anterior indica que con independencia
del tipo de contrato las personas con un
funcionamiento psicolégico O6ptimo, estardn
inclinadas a elegir actividades gratificantes, es
decir encaminadas al logro de objetivos o metas
que se valoran y dan sentido a la vida. Seligman
(2011) sugiere que la auténtica felicidad
estd facilitada por la prictica y desarrollo de
las virtudes como la bondad, la gratitud, el
optimismo, la curiosidad, la alegria, la mente
abierta y la esperanza.

Estos hallazgos son contraintuitivos. Se
esperaba que al ser el tipo de contrato una realidad
con capacidad para predecir diferencias en el
compromiso, el clima organizacional, el desempefio
y el tipo de contrato psicolégico, también habria
diferencias en cuanto a los niveles de felicidad y
optimismo. No obstante en el caso de la felicidad
y el optimismo, como se afirmd, suele tener mas
peso el rasgo que la circunstancia. En este caso la
circunstancia seria el tipo de contrato y por tanto
es una condicion a la que las personas se pueden
adaptar, para bien o para mal.

Asi las cosas, es posible que una persona
pueda ser feliz con su trabajo a pesar de su tipo
de vinculacién. También es posible que mantenga
sus creencias positivas acerca de que todo resultara
bien, especialmente porque esas creencias sobre
el futuro no parecen estar relacionadas con
asuntos organizacionales, sino, mds bien, con
asuntos personales ¢ individuales, producto
de las experiencias previas de la persona y de la
manera como ha conceptualizado sus triunfos y
sus fracasos (Lépez & Sanin, s.f.). Estos hallazgos
podrian sustentar el hecho de que estos atributos
sean mds rasgo que estado, en la medida que
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los estados son mds cambiantes y dependientes
de las circunstancias y situaciones particulares,
mientras los rasgos suelen ser estables y dificiles
de modificar.

Las implicaciones de este resultado indican
que el tipo de contrato no es una condicién
diferenciadora del optimismo y la felicidad de
las personas en el trabajo. Pero esto no debe
malentenderse pensando entonces que se puede
ofrecer cualquier tipo de vinculacién a las personas,
solo por el hecho de que mantendran sus creencias
positivas y su disfrute y sentido de vida a pesar de
como la organizacién las vincule. Por el contrario,
hay una buena cantidad de investigaciones que
sefalan efectos distintos y negativos del tipo de
contrato (Solanes, 2010; Vesga, 2011; Rodriguez &
Canal, 2011; Uribe, Garrido & Rodriguez, 2011;
Santos, Guillén y Montalban, 2012; Chambel,
Alcover, & Martinez, 2012) y que sustentan que es
un tema al que debe prestrsele atencién.

Adicionalmente, y tal como lo plantea Abramo
(1999, citado por Useche, 75), la precarizaciéon no
deberia ser una consecuencia de la flexibilizacién
puesto que tener a los trabajadores en condiciones
desfavorables y precarias no es lo que favorece
a la empresa. La calificacién, proteccién e
involucramiento de los trabajadores en los
objetivos de la organizacién resultan claves para
una modernizacién de las organizaciones que no se
basa en reduccién de costos.

El estudio nos muestra que el ser humano es
capaz de ser feliz y optimista atin en situaciones
y condiciones que le son contrarias y adversas. El
efecto sobre la felicidad y el optimismo entonces
podria deberse més a la forma como se trata a
las personas por su tipo de contrato y por las
condiciones a las que se debe hacer frente por ello
y no al tipo de contrato per se. En este contexto
la felicidad y el optimismo pueden incluso
ser condiciones protectoras ante los cambios
organizativos del trabajo.

Limitaciones de la investigacién

Se traté de una muestra por disponibilidad, sin
embargo la cantidad de empresas representadas
puede contrarrestar un poco esta deficiencia.
También es una limitacién no haber controlado
otras variables como el género, la antigiiedad y el
nivel jerarquico. Futuras investigaciones podrian
centrarse en ello; aun asi, los hallazgos pudieron ser
apoyados por la investigacién previa, especialmente
la que trata la felicidad y el optimismo como
variables rasgo.

Se tratdé de una investigacién netamente
cuantitativa, esto impide conocer los significados
y valoraciones de las personas en relacién con su
tipo de contrato. Futuras investigaciones podrian
incluir analisis en los que la narrativa tenga mis
protagonismo y se pueda entender realmente por
qué el tipo de contrato tiene efectos sobre unas
variables psicosociales y no sobre otras.

Futuras lineas de investigacion

Segun los hallazgos el tipo de contrato laboral
no predice la felicidad en el trabajo, el optimismo
y el pesimismo laborales. No obstante se abre la
posibilidad de seguir explorando la relacién del
tipo de contrato y otras variables psicolégicas como
la satisfaccidn, la calidad de vida, la motivacién, el
bienestar, las actitudes, el engagement y el clima
laboral, aportando a la comprension del ser
humano en la organizacion. Esto es importante
porque con respecto a estas variables podrian darse
resultados diferentes que sustenten la importancia
de desarrollar acciones en contradela precarizaciéon

del trabajo.

Finalmente, los resultados también sefialan que
existe el imaginario de que el contrato a término
fijo o de prestacién de servicios per se es precario.
Una linea de investigacién podria centrarse en
indagar si estos imaginarios se originan en que las
personas con estos tipos de contrato no pueden
acceder a todos los beneficios otorgados por la
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empresa o porque el contrato es en realidad precario
en si mismo. Se trataria entonces de explorar si el
problema es el contrato o el tratamiento que se le da.
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