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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo principal comprobar si existe relacion entre el
Trabajo Significativo, la Vocacion Profesional, la Satisfaccion Laboral y la Satisfaccion
con el salario, y a ver a su vez su relacion con el ambito de trabajos de una muestra de
enfermeras y trabajadoras sociales. La muestra esta compuesta por 45 personas, 22
trabajadoras sociales, 20 enfermeras y 3 personas que no han respondido a cuél es su
puesto de trabajo. La escalas utilizadas para recabar datos fueron: Escala de Trabajo
Significativo - Work and Meaning Inventory Scale (WAMI), Escala de llamada- Calling
Scale y Cuestionario de Analisis de Puestos- Job Diagnostic Survey (JDS). Las escalas
empleadas han demostrado tener una consistencia interna Optima. Por un lado, se
obtuvieron relaciones significativas entre todas las variables analizadas, excepto
Satisfaccion con el salario, la cual mostro tener solo relacion con Satisfaccion laboral.
Asimismo, los resultados han demostrado la influencia de la Satisfaccién laboral y

Satisfaccion con el salario en los &mbitos social y sanitario, respectivamente.

Palabras clave: trabajo significativo, vocacion profesional, satisfaccion laboral,

satisfaccion con el salario y &mbito de trabajo.
Abstract

The main objective of this study is to check if there is a relationship between Meaningful
Work, Professional VVocation, Job Satisfaction and Satisfaction with the salary, and to see
its relationship with the field of work of a sample of nurses and social workers. The
sample is composed of 45 people, 22 social workers, 20 nurses and 3 people who did not
answer what their job title is. The scales used to collect data were: Work and Meaning
Inventory Scale (WAMI), Calling Scale and Job Diagnostic Survey (JDS). The scales
used have been shown to have optimal internal consistency. On the one hand, significant
relationships were obtained between all the variables analyzed, except for Satisfaction
with salary, which only showed a relationship with Job Satisfaction. Likewise, the results
have demonstrated the influence of Job Satisfaction and Satisfaction with salary in the

social and health fields, respectively.

Key words: meaningful work, professional vocation, job satisfaction, salary satisfaction

and work environment.



Introduccion

El trabajo es un concepto multidimensional y dinamico que ha ido evolucionando y
adaptandose a las circunstancias de la época, en todas las formas de trabajo las personas
juegan un papel fundamental dentro del &ambito laboral. Estas se consideran la pieza clave
para el funcionamiento de las organizaciones. Segun Kim et al. (2018; citado en Duarte
y cols. 2021) cuando las organizaciones promueven ambientes de trabajo donde el
significado cobra una gran importancia, los empleados perciben un mayor apoyo por parte
de la empresa, esto a su vez hace que aumente el compromiso organizacional. EI término
de Trabajo Significativo genera un especial interés de investigacion dentro de la

Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

Actualmente no existe unanimidad sobre la definicion del término trabajo significativo,
pero diversos autores como Steger y cols. (2012) y Duarte y cols. (2021), coinciden en
que la experiencia subjetiva derivada del significado y del sentido que el trabajo tiene

para cada persona, facilita el crecimiento personal y contribuye al bien comun.

Segln Rosso (2010; citado en Allan y cols., 2016) el trabajo significativo es un
componente fundamental del bienestar que contribuye a una vida mas significativa y
satisfactoria. A su vez, Hackman y Oldham (1976; citado en Benites, 2019) en su modelo
de caracteristicas del trabajo, definen el trabajo significativo como “un estado psicologico
importante que tiene relacion con las caracteristicas laborales de la diversidad de
habilidades, la identificacion de la tarea y, la importancia y los resultados de la tarea” (pp.

47).

Para que el trabajo sea significativo para una persona dentro de una organizacion, es
necesario tener en cuenta las tres dimensiones nombradas por Beadle y Knight (2012;
citado en Martela y Pessi, 2018) por las que se forma este concepto. Estas son: el
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significado del trabajo, que implica el grado de adaptacidn entre el trabajo que se realiza
y los valores que tiene una persona de forma que considere que su esfuerzo va mas alla
de las recompensas que pueda obtener. Otra de las dimensiones es el proposito mayor que
tiene en cuenta el hecho de que el desempefio de un trabajo esta ligado a algo mas que la
persona en si misma y las recompensas que pueda obtener (Sparks y Schenck, 2001), v,
por ultimo, la autorrealizacidn, que se define como la existencia de una conexion entre
una persona y la capacidad de desarrollarse y expresarse adecuadamente en su puesto de

trabajo sin perder su autenticidad (Chalofsky y Cavallaro, 2013).

Para analizar la variable trabajo significativo, Steger y cols. (2012) desarrollan una escala
para la medida del trabajo significativo, en inglés, The Work and Meaning Inventory
(WAMI), a través de un estudio en el que observan que las medidas de esta escala se
relacionan de manera significativa con las dimensiones de la vocacion del trabajo y la

satisfaccion laboral.

Como se mencionaba anteriormente, una de las variables que se relaciona directamente
con el trabajo significativo es la vocacion del trabajo o vocacién profesional. Asi pues,
algunos autores como Dobrow y Tosti-Kharas (2011) definen la vocacién como aquella
pasion que las personas tienen por una profesion en particular. Por ende, otros autores
como Duffy y Dik (2013) indican que “una vocacion podria definirse mejor como un
enfoque del trabajo que refleja la creencia de que la carrera de uno es una parte central de
un sentido mas amplio de proposito y significado en la vida” (p. 429). En lineas generales,
la vocacion puede entenderse como la voluntad o las preferencias que tienen las personas

para elegir sus futuros profesionales.

En relacion con el trabajo significativo, Hirschi (2012) sostiene que aquellas personas que

perciben su trabajo como vocacional, encuentran un mayor significado en dicho puesto.



Con respecto a estas afirmaciones, Duffy y cols. (2012) consideran que desarrollar un
trabajo vocacional es un indicador que permite encontrar significado en el desempefio del
trabajo. Sin embargo, en algunas investigaciones como la llevada a cabo por Sawhney y
cols. (2020) se refiere que también puede darse el caso contrario, es decir, que no todas
las personas que desempefian trabajos vocacionales perciben su trabajo como

significativo.

La vocacion lleva a la persona a orientarse a una determinada profesion en funcién de sus
cualidades. Es el caso de las personas que estudian enfermeria, estas acceden porque
tienen la necesidad de ayudar a los demas, sobre todo en los momentos més dificiles
cuando la persona se siente vulnerable. Ademas, esta vocacion viene inmersa en los
valores y principios de cada persona (Galan, 2012). La vocacion en las enfermeras no
solo provoca un interés por el trabajo y logro del bienestar de las otras personas, sino
Ilama la atencion el beneficio que le otorga al profesional el cuidado de la vida del ser

humano (Gallard, 2019).

Otro ambito en el que la vocacién juega un papel importante es en el &mbito social, en
este momento, los cambios sociales estan en auge por la rapidez en la que cambia también
la sociedad. Segun Pérez-Rivero (2000), las personas que estudian trabajo social tienen
una vocacion de intervencion para ser capaces de modificar la realidad de las personas
con las que trabajan, lo que se refiere a que realizan un diagndéstico de la situacion en
primer lugar, para luego aplicar medidas facilitadoras de dicha situacion. Ademas, la
importancia de realizar un trabajo de manera rigurosa de la informacion con la que se

trabaja es la base de la vocacion en el trabajo social (Pérez-Rivero, 2000).

Otra de las variables que ha resultado objetivo de estudio y de relacidon con el trabajo
significativo es la satisfaccion laboral, asi pues, han sido varios los autores que han hecho

investigaciones acerca de esta relacion, es el caso de Mufioz-Adanez (1990) quien define
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la satisfaccion laboral como el sentimiento positivo que una persona obtiene por el hecho
de desemperiar un trabajo que le gusta y le interesa. En ese sentido, el sentimiento que
tiene el trabajador con respecto a su trabajo, asi como el significado que tiene para él el
puesto que desempefia pueden considerarse dos variables que se relacionan directamente
en el &mbito laboral. Duffy y cols. (2015) encontraron una fuerte relacion positiva entre
el significado que tiene el trabajo para una persona y la satisfaccion que este produce al

desempefiar ese puesto.

En relacién con la Satisfaccion laboral, podemos destacar la importancia de esta en un
sector de trabajo como es el sanitario. En el estudio propuesto por Olivar y cols. (1999),
se destaca que, si los trabajadores del sector sanitario presentan grados elevados de
insatisfaccion, esto puede generar problemas de satisfaccioén de los usuarios, asi como
dificultades econémicas y sociales, debido a la influencia directa que se produce sobre el
rendimiento y el desempefio de las tareas especificas de los puestos de este sector laboral.
Otro estudio realizado por Fontova-Almat6 (2015) sostiene que cuanta mayor sea la
satisfaccion en el trabajo mayor seré el rendimiento de los trabajadores, por lo que la
satisfaccion laboral es considerada una variable importante a la hora de continuar o

abandonar el puesto de trabajo.

Asi pues, dentro del ambito social, también resulta interesante estudiar esta variable,
segun una investigacion llevada a cabo por Lazaro (2009; citado en Gémez-Garcia, 2013)
el Trabajo social es una profesion exigente, donde el desempefio de las actividades esta
siempre sujeta a cambios y a la limitacion de los recursos, repercutiendo esto en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de este &mbito. Asi mismo, Martin y cols. (1996;
citado en GoOmez-Garcia, 2013) consideran que el nivel de satisfaccion de los trabajadores
del ambito social es fundamental para mejorar la calidad de la atencion a los usuarios y

para mantener con vida la profesion.



Hablando de la variable Satisfaccion laboral, Littman-Ovadia y Steger (2010)
descubrieron en su investigacion que existe un vinculo positivo entre la satisfaccion con
las actividades laborales y el significado del trabajo que se realiza, y como esto se
relaciona con el bienestar de la persona dentro de la organizacion. Por lo tanto, la
satisfaccion laboral se considera una variable relevante dentro del analisis del trabajo y
que puede afectar directamente a la percepcion de la persona sobre las funciones que

desempefia.

Continuando con las investigaciones relativas a la Satisfaccion laboral y en relacion a las
variables sociodemogréaficas edad y sexo, en una investigacion sobre la influencia del
sexo Y la edad en la Satisfaccion laboral de profesionales sanitarios, realizada por Carrillo
y cols. (2013), estos sostienen que la edad influye de manera dispar en la Satisfaccion
laboral, en dicha investigacion los autores encontraron resultados muy diferentes, en los
que a veces la Satisfaccion laboral aumentaba con la edad, otros resultados sostenian que
cuanto mayor era la edad de las personas trabajadoras, menor era la satisfaccion, y en
otros casos, no existia apenas relacién entre la edad y la Satisfaccion laboral. En cuanto
al género, Carrillo y cols. (2013) afirmaron que hay relacién entre Satisfaccion laboral y
género, afirmando que la Satisfaccién laboral en las mujeres se percibe como una cualidad
intrinseca de este sexo, dado que estas siempre presentan niveles de satisfaccion mas altos

que los hombres.

En cuanto a la relacion entre la Satisfaccion laboral y el tipo de contrato, indefinido-
temporal, el estudio realizado por Gamero-Burdn (2007), muestra que las personas que
tienen contratos temporales presentan una menor satisfaccion laboral en contraposicion a

los trabajadores con contratos indefinidos.

En la satisfaccion laboral de una persona afectan aspectos como las condiciones del

trabajo, la motivacion, el entorno, pero también puede influir directamente y de manera
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positiva una variable que se analizara en esta investigacion como es la satisfaccion con el
salario. Chiavenato (1999; citado en Gonzéalez y cols., 2013) considera que la satisfaccion
laboral depende en gran medida de la satisfaccion con el salario que tenga la persona
trabajadora. Existe evidencia de que la persona considera el trabajo como importante
cuando esa satisfaccion laboral se debe a los ingresos que percibe, asi como el estatus

econdémico que proporciona tener un trabajo seguro (Tominay Sorana, 2011).

El sueldo o salario se considera la compensacion econdémica que recibe la persona por la
prestacidn de sus servicios a una organizacion. La administracion de un salario “garantiza
la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva” (Gonzéalez y cols., 2013, p.10). Esto,
a su vez, afecta de manera positiva a la organizacion, puesto que la satisfaccion de los
empleados ayuda a obtener la productividad de los trabajadores en sus funciones
laborales, pero cabe destacar que, dentro de la variable de satisfaccion con el salario, lo
que los empleados tienen en cuenta es la percepcion de justicia en relacion con la
retribucién que reciben por su desempefio laboral para sentirse satisfechos con su trabajo

(Gonzélez y cols., 2013).

Como se ha podido comprobar, la percepcién de significacion en el trabajo por parte de
los empleados es un aspecto relevante en su desempefio laboral, y como consecuencia de
la relacion existente en las variables nombradas anteriormente, esta investigacion tiene
como objetivo principal analizar la relacion entre el Trabajo Significativo, la Vocacion
Profesional, la Satisfaccion laboral y la Satisfaccion con el salario en una muestra de

trabajadoras del &mbito sanitario y del &mbito social, respectivamente.

A partir del objetivo principal se plantean las siguientes hipotesis:



e Hipdtesis 1: Se presentaran relaciones positivas y significativas entre las variables
Trabajo significativo, Satisfaccion laboral, Satisfaccion con el salario y Vocacion
Profesional.

e Hipdtesis 2: Las variables sociodemograficas (sexo, edad, y relacion con la
organizacion) explicardn las puntuaciones en Satisfaccion laboral de los
participantes.

e Hipotesis 3: Aquellas personas que tienen una mayor Vocacion profesional y una
mayor Satisfaccion Laboral y Satisfaccion con el Salario, tienden a encontrar
mayor sentido en su trabajo.

e Hipdtesis 4: EI ambito de trabajo influira en las variables Trabajo Significativo,

Vocacion profesional, Satisfaccion laboral y Satisfaccion con el salario.

Método

Participantes

La muestra de esta investigacion ha estado formada por 45 personas con edades
comprendidas entre 22 y 59 afios, cuya edad media era de 34.9 afios (DT=9.12). De estas
personas, 40 eran mujeres (88.9%) y 5 hombres (11.1%), todos ellos desempefiaban sus
trabajos en el Ambito Sanitario o en el Ambito Social, mas concretamente en el Ambito
Sanitario 47.6% (n=20) y en el Ambito Social 52.4% (n=22). Un 64.4% tenian contrato
temporal, mientras que el 35.6% de la muestra, tenia contrato indefinido. Del total de la
muestra, el 88.6% afirmo vivir en Canarias (n= 39), el 9.1% vivia en el Principado de

Asturias (n=4), y el 2.3% vivia en Andalucia (n=1).

En referencia a los estudios que tenian los participantes, el 6.7% tenia estudios de Ciclo
Formativo de Grado Superior, el 64.4% Estudios Universitarios (Grado, Diplomatura y

Licenciatura) y el 28.9% Estudios de Posgrado (Master, Experto y Doctorado).

De las personas encuestadas, el 70.5% respondié no tener hijos que dependiesen
econdmicamente de ellas (n=31), el 18.2% tenia 1 hijo que dependia de ellas
econdémicamente (n=8), el 9.1% tenia 2 hijos que dependian econdmicamente de ellas

(n=4) y el 2.3% respondid tener 3 hijos que dependian econdmicamente de ellas (n=1).
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Con respecto a la jornada laboral, el 4.4% (n=2) respondié trabajar 4 horas semanales, el
26.7% (n=12) trabajaba 6 horas semanales, el 42.2% (n=19) tenia una jornada de 8 horas
semanales, el 24.4% (n=11) respondi0 tener una jornada de 12 horas semanales, y el 2.2%

(n=1) tenia una jornada laboral de mas de 12 horas semanales.

En los datos referidos al turno de trabajo, el 44.4% (n=20) respondid trabajar solo de
mafiana, el 42.2% (n=13) tenia turno rotatorio, el 6.7% (n=3) respondi¢ trabajar solo de

tarde, y el 6.7% (n=3) trabajaba en turno partido de mafiana y tarde.

Es importante resefiar que en los casos en los que la suma de los participantes no es 45,

es porgue ha habido personas que no han contestado a todas las preguntas planteadas.

En cuanto a los ingresos percibidos, el 6.7% (n=3) percibia menos de 1000 euros
mensuales, el 46.7% (n=21) respondié percibir entre 1001 y 1500 euros al mes, el 13.3%
(n=6) percibia entre 1501 y 2000 euros mensuales, y el 33.3% (n=15) respondio recibir

un sueldo de entre 2001 y 2500 euros al mes.

Instrumentos

Se elaboré un instrumento que contenia las siguientes escalas:

Cuestionario de datos sociodemograficos y laborales: este instrumento fue elaborado
exclusivamente para su uso en este trabajo, en €l se incluyen preguntas que facilitaron la
recogida de informacién relativa a datos personales y laborales de los participantes en el
estudio. Entre los datos sociodemogréaficos se incluyeron preguntas sobre el sexo, la edad,
la provincia de residencia, nivel de estudios, el n° de hijos y de personas mayores de 18
afios a su cargo, etc. En cuanto a los datos laborales, se incluyeron preguntas sobre la
situacion laboral, el sector en el que se trabaja, tipo de contrato, tipo de organizacion,
horas de trabajo realizadas por jornada, tipo de turno de trabajo e ingresos mensuales

aproximados.

Escala de Trabajo Significativo - Work and Meaning Inventory Scale (WAMI): es

una escala que permite conocer en qué grado una persona considera el trabajo que realiza
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como significativo. La escala fue desarrollada por Steger y cols. (2012), en este trabajo
se ha empleado la adaptacion al espafiol realizada por Duarte y cols. (2021). Dicha escala
estd compuesta por 10 items y utiliza una escala de respuesta tipo Likert de 1 a 7, siendo
1 “totalmente en desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo”. Los items se distribuyen en
tres dimensiones: significado positivo, creacion de significado y motivacion social.
Ejemplos de items dentro de estas tres dimensiones son: “He encontrado una carrera
profesional llena de sentido” dentro de la dimension de significado positivo, “Entiendo
como mi trabajo contribuye al sentido de mi vida” en la dimensién de creacion de
significado, y “El trabajo que hago tiene un propdsito mayor” dentro de la dimension de
motivacién social. En la escala adaptada por Duarte y cols. (2021) se obtuvo una
fiabilidad de o = .928 para toda la escala, y una consistencia interna para las dimensiones
de significado positivo de a = .907, creacion de significado a=.871 y, motivacion social

o=.651.

Escala de llamada- Calling Scale: instrumento desarrollado por Dobrow y Tosti-Kharas
(2011), mide la pasion y el consumo que las personas tienen hacia un dominio
determinado, ya sea profesional, académico o de ocio, es decir la orientacion hacia
cualquier tipo de vocacion. Este instrumento esta formado por 12 items, algunos de ellos
son: “Mi trabajo me aporta una inmensa satisfaccion personal”; “Continuaria en mi
trabajo incluso ante graves obstaculos”; “Me apasiona mi trabajo”, entre otros. Todos los
items utilizan una escala de respuesta tipo Likert de 1 a 7, siendo 1 “totalmente en
desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo”. Esta escala permite la adaptacion de sus items
a diferentes ambitos profesionales. Los autores sefialan unos indices de fiabilidad de la

escala entre .88 y .94.

Cuestionario de Analisis de Puestos- Job Diagnostic Survey (JDS). En este trabajo se

ha utilizado la adaptacion espafiola del Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham
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(1974), elaborada por Fuertes Martinez y cols. (1996). Concretamente, se han utilizado
las subescalas del JDS que miden la satisfaccion de las personas encuestadas con su
puesto de trabajo y la satisfaccion con el salario, que comprenden los items “En general,
estoy muy satisfecho/a con este trabajo”; “En general, estoy satisfecho/a con el tipo de
trabajo que desempefio en este puesto”; “Con frecuencia pienso en dejar este puesto” este
item fue valorado de forma inversa, correspondientes a la seccion Il la cual tiene una
fiabilidad de a=.77; y los items “La mayoria de las personas que desempefian este puesto
estan muy satisfechas con su trabajo”; “Las personas que desempefian este puesto piensan
con frecuencia en dejarlo”, este item se evalud de forma inversa, correspondientes a la
seccion V del instrumento, cuya fiabilidad es de a= .77. Todos los items utilizan una
escala de respuesta tipo Likert de 1 a 7, siendo 1 “totalmente en desacuerdo” y 7
“totalmente de acuerdo”. Asi pues, se han utilizado también los items “La cantidad de la
paga y los complementos que recibo” y “La medida en que mi contribucion a la
organizacion o empresa esta bien pagada” de la seccion IV de la escala JDS que hace
referencia a la Satisfaccion con el salario, entre otras satisfacciones especificas, cuya
fiabilidad es de o= .86. Para su medicion, se utilizo una escala de respuesta tipo Likert de

1a7,siendo 1 “extremadamente insatisfecho” y 7 “extremadamente satisfecho”.

Procedimiento

El cuestionario utilizado en esta investigacion se desarrollé mediante la plataforma
“Qualtrics”. Una vez se finalizo la elaboracion del cuestionario, se comenzd la recogida
de los datos el dia 24 de marzo de 2022, compartiendo dicho cuestionario entre diferentes
grupos académicos y de trabajo, a través del chat “WhatsApp”, y del correo electronico
académico. La recogida de datos finalizé el 9 de abril de 2022. Antes de comenzar a
contestar el cuestionario, todos los participantes fueron informados del objetivo del

estudio y se les facilité un consentimiento informado sobre su participacion.
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Una vez se obtuvo toda la informacién, se elabord la base de datos con el programa Excel
en la version 2204, y se comenzé eliminando a aquellos participantes que no cumplian
los requisitos y/o tenian partes del cuestionario sin responder. Después de esto, se crearon
las variables que se iban a usar en los andlisis estadisticos, promediando los items
correspondientes. Una vez se obtuvieron todos los datos, estos fueron analizados a través

del programa estadistico Jamovi en su version 2.2.5.

Resultados

En los primeros anélisis, se calcularon los descriptivos de las escalas, utilizando las
medias globales de estas. También se Ilevaron a cabo los analisis correspondientes del
nivel de consistencia interna de las escalas empleadas en esta investigacion (Ver Tabla
1). Se calculo la fiabilidad de la muestra para cada una de las escalas mediante el Alpha
de Cronbach, obteniendo valores que permiten el calculo de las medias en cada variable.
Las cuatro medidas analizadas presentan una consistencia optima para la obtencion de

resultados.

Tabla 1.

Descriptivos de las escalas.

n M DT Minimo Maximo  a de Cronbach
Trabajo Significativo 45 5.78 0.735 4.44 7.00 .825
Vocacion profesional 45 4.33 1.026 1.25 6.25 .889
Satisfaccion laboral 44 473 1293 180 6.80 841
Satisfaccion salarial 44 399 1951 100 7.00 .908

Con el objetivo de contrastar la primea hipotesis del estudio, que indicaba H1: Se
presentaran relaciones positivas y significativas entre las variables Trabajo significativo,
Satisfaccion laboral, Satisfaccion con el salario y Vocacion Profesional, se realizd un
analisis de correlaciones de Pearson (Ver Tabla 2), se han encontrado relaciones positivas
y significativas entre el Trabajo Significativo y la Vocacion con el Trabajo (r=0.561;

p<.001), entre la Satisfaccion con el salario y la Satisfaccion con el Trabajo (r=0.453;
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p<.01), y también existe una relacion positiva y significativa entre la Satisfaccion con el
Trabajo y la Vocacion profesional (r=0.429; p<.01). Por el contrario, no se han

encontrado relaciones significativas entre las otras variables analizadas.

Tabla 2.

Matriz de correlaciones entre las variables.

1. Trabajo Significativo

2. Vocacion profesional 0561%** __

3. Satisfaccion laboral 0.538***  (0.429**

4. Satisfaccion salarial 0.221 0.243 0.453%*

Nota. * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Con el objetivo de responder a la Hipdtesis 2: Las variables sociodemograficas (sexo,
edad, nivel de estudios y relacion con la organizacion) explicaran las puntuaciones en
Satisfaccion laboral de los participantes, se analizd la correlacion con la edad y una
prueba de diferencias de medias en funcion de la relacion con la organizacion. Segun los
resultados obtenidos se ha observado que la edad no se relaciona de forma significativa
con la satisfaccion laboral (r=.287; p=.059). Con respecto al sexo, no se realiz6 ningun

analisis puesto que no existia variabilidad en la muestra, ya que el 88.9% eran mujeres.

Serealiz6 un contraste t de Student de muestras independientes para comprobar si existian
diferencias en la Satisfaccion Laboral segun el tipo de contrato de los participantes, o
mejor dicho, segun el tipo de relacion con la organizacion. Asi pues, se observa que no
hay diferencias significativas entre las personas que tienen un contrato temporal y las

personas que tienen un contrato indefinido. (t(42)=1.43; p=.160; d=0.449)

Para responder a la Hipotesis 3: Aquellas personas que tienen una mayor Vocacion
profesional y una mayor Satisfaccion Laboral y Satisfacciéon con el Salario, tienden a
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encontrar mayor sentido en su trabajo, se realizd un andlisis de regresion multiple con el

proposito de encontrar aquellas variables que predicen la variable Trabajo Significativo.

Se obtiene un coeficiente de determinacion (R?= 0.422) significativo (F(3,40)=9.73;
p<.001), por lo que las variables predictoras explican un 42% de la varianza del Trabajo
Significativo. En concreto son la Vocacion con el trabajo (f=0.40; p=.004) y la
Satisfaccion laboral (f=0.39; p=.01) las variables que explican el Trabajo Significativo

de forma significativa (Ver tabla 3).

Tabla 3.

Predictores de la variable de Trabajo Significativo.

Predictor B SE t p B
Constante 3.5510 0.4232 8.391 <.001
Vocacion Profesional  0.2875 0.0952 3.020 0.004 0.4026
Satisfaccioén laboral 0.2225 0.0828 2.688 0.010 0.3899
Satisfaccion salarial -0.0205 0.0511 0.401 0.691 -0.0541

Con relacion a la cuarta hipoétesis del estudio que planteaba Hipdtesis 4: EI &mbito de
trabajo influird en las variables Trabajo Significativo, Vocacidn profesional, Satisfaccion
laboral y Satisfaccion con el salario. Se realizd un contraste t de Student de muestras

independientes para comprobar si existian diferencias en funcion del ambito de trabajo.

Los resultados obtenidos mostraron que si existe efecto significativo del Ambito de
trabajo sobre la Satisfaccion laboral (t(39)=2.27; p=.029; d= 0.712), y Satisfaccion con el
salario (t(39)=2.15; p=.038; d=0.672). En ambas variables, los participantes del &mbito
social estdn mas satisfechos que los participantes del ambito sanitario (ver Figura 1). Por

el contrario, no existi6 efecto del ambito de trabajo sobre la variable Trabajo Significativo
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(t40)=1.97; p=.056; d=0.608) ni sobre la VVocacion profesional (t(40)=0.96; p= 0.344; d=
0.296).

Figura 1.

Diferencias de medias en funcion del ambito de trabajo.
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Discusion
El objetivo de este trabajo es analizar la relacion entre el Trabajo Significativo, la
Vocacion Profesional, la Satisfacciéon laboral y la Satisfaccion con el salario en una

muestra de trabajadoras del ambito sanitario y del ambito social, respectivamente.

La consistencia interna de las escalas que se han utilizado a lo largo de la investigacion
ha sido Optima, y aunque no se han podido aceptar todas las hipotesis planteadas al
principio de este estudio, los resultados que se han obtenido han proporcionado
informacién relacionada con lo descrito en apartados anteriores, asi como con la

bibliografia utilizada.

En relacion con la primera hipotesis: se presentaran relaciones positivas y significativas
entre las variables Trabajo significativo, Satisfaccion laboral, Satisfaccion con el salario
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y Vocacion Profesional, esta se ha corroborado parcialmente dado que se ha observado
que todas las variables analizadas correlacionan entre si en un nivel medio-alto, excepto
la variable Satisfaccion con el salario que solo correlaciona con la variable Satisfaccion
laboral. Estos resultados van en la linea de Hirschi (2012), quien sostiene que aquellas
personas que perciben su trabajo como vocacional, encuentran un mayor significado en
dicho puesto, y de Duffy y cols (2012), quienes consideran que desempefiar un trabajo
vocacional es un indicador que permite encontrar un significado del trabajo. En
correspondencia con las relaciones encontradas entre la Satisfaccion laboral y el Trabajo
Significativo, autores como Duffy y cols. (2015) encontraron una fuerte relacion entre el
significado que una persona le puede dar al trabajo y la satisfaccion laboral que este puede
producir en ella. Como mencionabamos anteriormente, se ha observado que la variable
Satisfaccion salarial solo correlaciona con la variable Satisfaccion laboral, esta relacion
también se ha podido observar al principio de esta investigacion con aportaciones como
las de Chiavenato (1999; citado en Gonzalez y cols., 2013), quien sostiene que la
satisfaccion laboral depende en gran medida de la satisfaccion con el salario que se

perciba.

Con respecto a la segunda hipotesis: las variables sociodemograficas (sexo, edad, y
relacion con la organizacion) explicaran las puntuaciones en Satisfaccion laboral de los
participantes, esta no se ha podido aceptar totalmente ya que la edad solo muestra
relaciones con la Satisfaccion con el salario y no con la Satisfaccion laboral, asi pues en
la bibliografia consultada, se ha podido observar que no existe unanimidad acerca del
planteamiento de esta relacion, como manifiestan Carrillo y cols. (2013), se obtienen
resultados muy dispares a la hora de comparar dichas variables. Con respecto a la relacion
existente entre el sexo y la satisfaccion laboral, Carrillo y cols. (2013) sostienen que existe

una mayor relacion entre la satisfaccion laboral y las mujeres, dado que esta se percibe
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como una cualidad intrinseca de este género. No obstante, en esta investigacion no se
pudieron obtener resultados significativos, puesto que la muestra era limitada, ya que un
porcentaje muy alto de esta, eran mujeres. Para finalizar con esta hipotesis, en los
resultados obtenidos en la relacion entre satisfaccion laboral y relacion con la
organizacion, se ha observado que no existen diferencias significativas entre estas dos
variables, conectdndolo con las referencias teoricas descritas anteriormente, Gamero
(2007) muestra que los trabajadores con contratos temporales presentan indices de
satisfaccion laboral inferiores con respecto a las personas que poseen contratos
indefinidos. Esta relacion puede deberse a que las condiciones de los contratos temporales
pueden generar cierta inestabilidad tanto econdmica como personal, generando

situaciones de incertidumbre en las personas que tienen este tipo de contratos.

En cuanto a la tercera hipdtesis: aquellas personas que tienen una mayor Vocacion
profesional y una mayor Satisfaccion Laboral y Satisfaccion con el Salario tienden a
encontrar mayor sentido en su trabajo. Se ha obtenido que de las variables estudiadas, las
que mas explican el Trabajo Significativo, son la Vocacién profesional y la Satisfaccion
laboral. Autores como Duffy y cols. (2012) argumentan en sus investigaciones que
desarrollar un trabajo vocacional es un indicador que permite encontrar significado en el
desempefio del trabajo. Siguiendo en esta linea, Littman-Ovadia y Steger (2010)
presentan en su investigacion que la satisfaccion con las actividades laborales y el
significado del trabajo que se realiza estan vinculadas positivamente, lo que influye de
manera directa el bienestar de la persona dentro de la organizacion. Por otra parte, y como
se habia comentado en apartados anteriores, la variable satisfaccion con el salario no tiene
relacion con la variable Trabajo significativo, por lo que la hipotesis planteada no se

cumple del todo, pues no se han encontrado resultados empiricos que concreten que
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cuanta mayor satisfaccion con el salario, mas sentido se encuentra en el trabajo que se

desempefia.

Para finalizar, comentando la hipdtesis cuatro: el ambito de trabajo influird en las
variables Trabajo Significativo, Vocacion profesional, Satisfaccion laboral y Satisfaccion
con el salario. Se ha encontrado bibliografia que sostiene que la vocacion profesional esta
muy presente tanto en el &mbito social como en el &mbito sanitario, asi pues, Galan (2012)
afirma que, en la profesion de enfermeria, la vocacion va inmersa en los valores y
principios de cada persona. Algo parecido ocurre en el &mbito social, Pérez-Rivero (2000)
apuntan que las personas que estudian carreras como por ejemplo Trabajo social, tienen
unavocacion a la intervencion, por el hecho de querer cambiar la realidad de las personas.
Haciendo también referencia a estos dos &mbitos, se han encontrado resultados tedricos
que afirman que, en el &mbito sanitario, cuanto mayor sea la satisfaccion de las personas
trabajadoras, mayor sera su rendimiento. (Fontova-Almat6, 2015). En esta linea, Martin
y cols. (1996; citado en GOmez-Garcia, 2013) afirman que la satisfaccién de los
trabajadores del ambito social es fundamental para la calidad de la atencion a los usuarios.
Por el contrario, no se han encontrado tantas referencias bibliograficas relacionadas con
el trabajo significativo y la satisfaccion con el salario en ambos sectores de trabajo

respectivamente.

Se ha podido comprobar que las variables estudiadas a lo largo de esta investigacion estan
muy relacionadas y son influyentes entre si, pues tener altos grados en alguna de las
variables citadas, influye de manera directa en las otras. También se ha podido comprobar
que los &mbitos de trabajo en los que se ha centrado la presente investigacion estan muy
influenciados por estas variables, sobre todo cuando nos referimos a VVocacion profesional
y a Satisfaccion laboral, tanto en el ambito sanitario como en el ambito social,

respectivamente.
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En cuanto a la implicacion que pueden tener estas variables con respecto a la gestion de
los RRHH dentro de una organizacion, aquellos trabajadores que perciban que su trabajo
tiene significado, y que ademas, es un trabajo que realizan por vocacion, mostrara unos

niveles de satisfaccion laboral mas elevados.

Con respecto a los resultados de este estudio, estos se han visto limitados por diversos
factores, como han podido ser; el tamafio de la muestra, y la poca variabilidad de esta, ya
gue como se mencionaba anteriormente, casi todas las personas que respondieron fueron

mujeres.

Como alternativas para futuras lineas de estudio, seria interesante investigar qué
consecuencias tanto negativas como positivas puede tener una empresa en funcion del

significado que los empleados le den a su trabajo y a lo vocacional que sea este para ellos.
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