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Resumen

El trabajo es la actividad que las personas realizan durante gran parte de su
vida; por lo tanto, es necesario conocer los factores que favorecen el bienestar
y el desempefio en la organizacion. En el presente estudio el objetivo es
evaluar la relacion entre la percepcion de trabajo significativo, la satisfaccion
laboral y la carga mental de trabajo. Para ello, se cuenta con una muestra de
33 participantes que trabajan en una empresa de manufactura de cartonaje en
la isla de Tenerife. Se utilizd un cuestionario sociodemografico de elaboracion
propia, la Escala de Trabajo Significativo (WAMI), desarrollada por Steger y
cols. (2012), la subescala de Satisfaccion, adaptacion espafiola del Job
Diagnostic Survey de Hackman y Oldham (1980), realizada por Fuertes
Martinez y cols. (1996), y la Escala Subjetiva de Carga Mental (ESCAM) en su
version revisada (Diaz-Cabrera et al., 2020). Los resultados obtenidos
muestran una relacion positiva entre trabajo significativo y satisfaccién laboral,

y una relacion negativa con la carga mental de trabajo.

Palabras clave: trabajo significativo, satisfaccion laboral, carga mental de

trabajo, antigiiedad en el puesto.

Abstract

Work is the activity that people perform during a large part of their lives;
therefore, it is necessary to know the factors that favor well-being and
performance in the organization. In the present study the objective is to
evaluate the relationship between the perception of meaningful work, job
satisfaction and mental workload. For this purpose, a sample of 33 participants
working in a cardboard manufacturing company on the island of Tenerife was
used. A self-developed sociodemographic questionnaire, the Meaningful Work
Scale (WAMI), developed by Steger et al. (2012), the Satisfaction subscale,
Spanish adaptation of the Job Diagnostic Survey by Hackman and Oldham
(1980), carried out by Fuertes Martinez et al. (1996), and the Subjective Mental
Workload Scale (ESCAM) in its revised version (Diaz-Cabrera et al., 2020)
were used. The results obtained show a positive and close relationship between
meaningful work and job satisfaction, and a negative relationship with mental

workload.
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Introduccién

En el transcurso de la Historia, el trabajo ha ocupado un papel primordial
en la vida humana (Ciulla, 2000), siendo entendido como la actividad que
permite a las personas satisfacer sus necesidades y hace posible la realizacion
personal (Magnano et al., 2023).

El trabajo es un concepto multidimensional y dinamico que ha ido
evolucionando y adaptandose a las circunstancias siendo clave para el
funcionamiento de las organizaciones. Segun Kim et al. (2018; citado en Duarte
et al.,, 2021), cuando las organizaciones promueven ambientes de trabajo
donde el significado cobra gran importancia, los empleados perciben un mayor
apoyo por parte de la empresa, aumentando el compromiso organizacional. Se
considera importante estudiar y determinar qué variables contribuyen a la
mejora del desempeno de las/los trabajadoras/es y al bienestar organizacional.
Entre las variables que afectan positivamente al desempefo de las tareas cabe
citar, por ejemplo, realizar un trabajo significativo (Bailey et al., 2017;
Both-Nwabuwe et al., 2017).

El trabajo significativo resulta fundamental para los trabajadores, puesto
que aquellos que consideran que su trabajo tiene un significado dan
preferencia al desempefio de sus tareas por encima de las prestaciones
econdmicas que reciben, y ese significado contribuye a la motivacién, el
compromiso y al desarrollo del empleado dentro de la organizacién (Vogel et
al., 2020). Si bien es cierto que el trabajo significativo tiene gran importancia,
aun no existe consenso generalizado entre los autores sobre una definicién
unica del término, aspecto al que se afade la multidimensionalidad del
constructo (Steger et al. 2012; Both-Nwabuwe et al., 2017). Ante la dificultad de
generar un concepto universal, los estudios realizados en las ultimas décadas
comenzaron a centrarse en clasificar las caracteristicas o elementos comunes
del trabajo significativo.

Both-Nwabuwe et al. (2017) y Hackman y Oldham (1980; citado en
Fuertes- Martinez et al., 1996), vinculan el significado del trabajo con la
percepcion que los trabajadores tienen de la organizacion, asi como con el
valor y el significado del mismo que desarrollan realizando las tareas. Del

mismo modo, Martela y Pessi (2018), consideran que el trabajo significativo



comprende tres dimensiones fundamentales: el sentido del trabajo, el propdsito
global del trabajo y la autorrealizacion.

Para la mayor comprensién del constructo es necesario desglosar esos
tres elementos principales. (1) El significado o sentido del trabajo se define
como el valor intrinseco que cada individuo le da a su actividad laboral
(Hackman y Oldham, 1980; Both-Nwabuwe et al., 2017; Martela y Pessi, 2018).
(2) El propésito global (Martela y Pessi, 2018) o bien mayor (Steger et al.,
2012), indica el deseo de desempefar una tarea significativa para la sociedad,
sin importar las recompensas que se puedan obtener (Spars y Schenk, 2001,
citado en Steger et al., 2012). (3) La autorrealizacion, hace referencia al ajuste
persona-trabajo, es decir, indica la conexién existente entre una persona y la
capacidad que tiene de desarrollarse adecuadamente a través de su actividad
laboral (Chalofsky y Cavallero, 2013), aceptando que la capacidad de una
persona para que su trabajo tenga sentido, depende también de los valores
personales y de los valores de la organizacion.

Segun Berg et al. (2013), “los empleados para incrementar su
desempeno en la organizacion deben encontrar un sentido o significado de
trabajo” (pag. 82). Por tanto, las caracteristicas principales del trabajo
significativo se basan en la autorrealizacion, la creacion de un sentido que
implica la interaccion entre los trabajadores y las organizaciones, los roles que
ocupan los trabajadores y las caracteristicas de la organizacion (Bailey et al.,
2017; Martela, 2010).

La percepcion del propio trabajo como significativo se puede desarrollar
en cualquier puesto, como se deriva del estudio de Hu y Kaplan (2010; citado
en Lips-Wiersma et al., 2016), en el que se observa una comparativa entre los
distintos puestos de trabajo segun las condiciones laborales, los privilegios y el
salario. En esta misma linea, los citados autores indican que existen diferencias
en la percepcion de la significacion del trabajo entre los trabajadores
relativamente privilegiados (white-collar: supervisores o gerentes) y los
trabajadores con un salario mas bajo y un menor prestigio (pink-collar:
comercio y administracién; y blue collar: obreros). Algunos resultados muestran
que los trabajadores privilegiados se preocupan menos por el significado de su
trabajo; y que aunque las experiencias laborales de los ‘blue collar’ no se

ajustan a los criterios de ‘éxito’ de los trabajadores, estos obreros tienen



experiencias y acumulan aptitudes que contribuyen a un desarrollo de
significado del trabajo (Kreiner et al., 2006).

Saari et al. (2022), realizan un estudio centrado en la importancia del
trabajo manual y el significado del mismo, teniendo en cuenta que se considera
un trabajo fisicamente exigente, poco cualificado y mal remunerado segun
Torlina (2011, citado en Saari et al, 2022). Estos autores consideran el estudio
del trabajo manual y el desarrollo de su significacion como fundamental, debido
a que los obreros constituyen una gran parte de la mano de obra en todo el
mundo y, ademas, muchas ocupaciones obreras (blue-collars), fueron
denominadas como trabajos esenciales durante la pandemia de Covid-19. Por
otra parte, los autores sefalan que los puestos mas altos (white collars) suelen
experimentar mayor sentido del trabajo debido a que suelen tener una mayor
autonomia frente a las personas que ocupan puestos de estatus inferiores vy,
también, por los niveles de carga de trabajo que afectan a los trabajadores de
puestos mas bajos (Saari et al., 2022).

El trabajo significativo se considera un constructo positivo relacionado
con el crecimiento tanto del trabajador como de la organizacién, destacando
que no hay que centrarse unicamente en la percepcion de los empleados,
debido a que las caracteristicas y condiciones organizacionales también juegan
un papel fundamental en la comprension del constructo.

Diversos estudios han mostrado que la percepcion del trabajo como
significativo influye positivamente en los resultados de las organizaciones, en la
satisfaccion laboral y en el rendimiento (Michaelson et al., 2014). En la misma
linea, Martela y Pessi (2018) realizan una investigacion que establece la
relacion entre el trabajo significativo, la satisfaccion laboral y la satisfaccién con
la vida. En el citado estudio se observa una relacion positiva entre las variables,
sefalando que aquellas personas cuya percepcion del trabajo es altamente
significativa, muestran altos indices de satisfaccién con su trabajo y con su
vida.

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo cuyas causas son
multidimensionales. Mufioz-Adanez (1990) define la satisfaccién laboral como
la reaccion afectiva que una persona experimenta por el hecho de desempenar
un trabajo que le gusta y le interesa. Duffy et al. (2015), sefialan que se

encuentra una relacién positiva entre la satisfaccion laboral y el trabajo



significativo, debido a que las personas que encuentran un significado a su
trabajo, muestran mayores niveles de satisfaccion al desempenfar ese puesto.
A su vez, Allan et al. (2019) indican que el trabajo significativo es la variable
que en mayor proporcién explica las puntuaciones de la satisfacciéon laboral,
mientras que Bravo et al. (1996) establece relaciones entre el comportamiento
laboral, la salud mental y la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se manifiesta como uno de los fendbmenos mas
estudiados del siglo XX, que sirve para explicar distintas variables vinculadas
con la organizacion y con el bienestar, tanto fisico como mental, del individuo,
(Grant et al., 2009). Asi, la satisfaccion laboral es un pilar fundamental para
desarrollar el compromiso organizacional y para desempenfar las actividades de
manera o6ptima. Entre los factores determinantes de la satisfaccion laboral,
debe mencionarse la compatibilidad entre el trabajador y el puesto como un
acuerdo en el que se manifiestan los talentos y habilidades adecuados para el
puesto. Otro factor a tener en cuenta es el reto del trabajo, es decir, la variedad
de habilidades, la identidad de la tarea, la retroalimentacion del puesto y las
condiciones del trabajo que tienen el poder de influir en la salud, el bienestar, el
desempeno de las personas teniendo en cuenta también las dimensiones
organizacionales e individuales (Uribe Muentes, 2015).

La satisfaccion laboral se desarrolla a partir de factores intrinsecos,
referidos a las experiencias propias de las personas en el entorno laboral; y, a
partir de factores extrinsecos o del entorno del trabajo (Gonzalez et al., 2011).
Por una parte, la satisfaccion intrinseca comprende elementos relacionados
con el reconocimiento por el trabajo realizado, la responsabilidad asumida, y
las posibilidades de promocion entre otros aspectos (Moreno-Jiménez et al.,
2010). Por otra parte, la satisfaccion extrinseca se desarrolla a partir de
factores como el salario percibido, los recursos disponibles, las relaciones en la
organizacion, y la seguridad en el trabajo.

Ali y Anwar (2021) destacan la importancia de las recompensas,
compensaciones, e incentivos, asi como del reconocimiento de las tareas
desempenadas para reducir la intencion de abandono por parte de las/los
trabajadoras/es. Del mismo modo, la percepcidon de un mayor significado de las
tareas realizadas, repercute directamente en mejores resultados de salud y

satisfaccion, y una disminucion de los niveles de ansiedad y depresion



(Madigan y Kim, 2021). Por el contrario, la insatisfaccion laboral influye en el
absentismo, la rotacion y la evitacion del trabajo (Toro, 2010; citado en Uribe
Muentes, 2015), fendmenos que afectan negativamente a la productividad de
las empresas. Asimismo, se ha observado que menores niveles de satisfaccion
laboral se relacionan con la percepcion de mayores niveles de carga mental de
trabajo (Vallellano y Rubio-Valdehita, 2018).

La carga mental de trabajo segun Sebastian y Del Hoyo (2002), implica
el “conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que se
ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es decir, el nivel de
actividad mental o de esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo”
(pag. 6). Es un constructo multidimensional “producto de la interaccién entre la
tarea, la persona vy la situacion laboral” (Diaz et al., 2012, pag.22).

Parasuraman y Wilson (2018; citado en Van Acker et al., 2018) sefalan
que la importancia del concepto de carga mental de trabajo se debe en gran
medida a la innovacién en las organizaciones y a la introduccion de nuevas
tecnologias, que exigen mayores capacidades de tratamiento de la informacién
Y, €n consecuencia, una mayor exigencia mental.

Young et al. (2014) y Longo (2015, citado en Van Acker, et al. 2018)
critican en gran medida la vision general del constructo y el vacio de
coherencia tedrica debido a los distintos campos de aplicacion que abarca.
Esta generalizacion tedrica genera confusion y diferencias entre los autores
que han estudiado la carga mental de trabajo y consideran que sin una
definicion universal, la implementacion practica estara condenada al fracaso de
manera constante (Matthews et al. 2015).

Autores como Hacker (2001; citado en Diaz et al., 2012) desarrollan una
clasificacion tedrica sobre carga mental de trabajo a partir de dos
planteamientos; por una parte, se define la carga mental como la interrelacién
entre las exigencias de la tarea y los recursos cognitivos del trabajador; por otra
parte, se plantea que la carga mental de trabajo es el resultado de las
demandas externas de la tarea a la que debe enfrentarse la persona teniendo
en cuenta sus caracteristicas y recursos personales.

La carga mental estd cada vez mas presente en los programas de
promocion de la salud en las organizaciones, de ahi que exista la necesidad de

definir el concepto de una manera clara y especifica para evitar la complejidad



de su abordaje (Longo et al., 2022). En lineas generales, la carga mental es “un
constructo que se refiere al grado de esfuerzo mental que necesita una
persona para alcanzar un desempefio 6ptimo en su trabajo en un tiempo
determinado” (Diaz et al., 2012, pag. 10).

Asimismo, cabe sefialar que en circunstancias en las que se realice una
tarea con exigencias y condiciones semejantes, la carga mental variara en
funcidén de las caracteristicas del trabajador y de su capacidad de respuesta.
De igual forma, la relacion entre las exigencias del trabajo y las caracteristicas
individuales, se vera influida por el contenido de la tarea, que al mismo tiempo
dependera de la informacién recibida por la persona en su puesto y por su
capacidad de respuesta ante ella. Por otro lado, deben mencionarse las
condiciones en las que se realiza la tarea, entre las que se incluyen el entorno
de trabajo, factores psicosociales y condiciones ambientales que pueden
afectar a la capacidad de respuesta del trabajador o trabajadora (Sebastian y
Del Hoyo, 2002).

En relacion a las condiciones de la tarea, la carga mental de trabajo
puede clasificarse en carga mental cuantitativa, que hace referencia a la
cantidad de tareas que debe realizar el trabajador en relacién con el tiempo del
que dispone; y, carga mental cualitativa, que comprende la complejidad de las
tareas realizadas. Asimismo, cabe sefalar que la carga mental de trabajo
conforma un continuo con diferentes niveles, en el que en un extremo se
encuentra la subcarga mental de trabajo, que se manifiesta cuando el
trabajador realiza pocas tareas en un periodo de tiempo amplio (subcarga
cuantitativa), o realiza tareas que exigen muy pocos recursos cognitivos
(subcarga cualitativa). En el otro extremo del continuo, se encuentra la
sobrecarga mental de trabajo que se produce cuando la tarea exige mas
recursos mentales de los que posee el trabajador (sobrecarga cualitativa) o el
trabajador dispone de poco tiempo para desarrollar las tareas (sobrecarga
cuantitativa) (Diaz et al., 2012).

Entre las consecuencias derivadas de la sobrecarga o subcarga de
trabajo cabe senalar desde la saturacién, el rechazo emocional, la fatiga que
implica una disminucién de la actividad mental y fisica, la desaceleracion de
procesos cognitivos (habilidad de atencién y memoria, toma de decisiones o

percepcion), hasta la monotonia, la somnolencia, etc. (Rolo et al., 2009). Diaz



et al. (2012), establecen que los trabajadores al sufrir carga mental de trabajo
durante un tiempo prolongado pueden llegar a presentar distintas patologias,
como problemas de adversidad psicolégica (por ejemplo, ansiedad o
depresion), disminucibn de la satisfaccion laboral, enfermedades
cardiovasculares, fatiga y estrés, todas ellas con graves repercusiones para la
persona y para la organizacion.

Estudios como los realizados por Vallellano y Rubio-Valdehita (2018)
muestran la relacion entre las dimensiones que componen el constructo de
carga mental de trabajo y otras variables como la satisfaccion laboral.
Concretamente los autores citados encuentran que las dimensiones de presion
mental y de caracteristicas de la tarea explican los niveles de satisfacciéon
laboral, de forma que aquellas personas que indican mayores niveles de carga
mental de trabajo presentan menores niveles de satisfaccion laboral.

Asimismo, Ceballos et al. (2015) destacan en su estudio la relacion entre
la carga mental de trabajo y variables sociodemograficas y laborales como la
edad y la antigledad en el puesto, asi como también, su relacion con factores
psicosociales, como las exigencias psicoldgicas, el ajuste entre las tareas y el
tiempo laboral y social, el control sobre el trabajo, la calidad del liderazgo y la
seguridad en el empleo.

A modo de resumen de lo planteado en esta introduccion tedrica, cabe
destacar que el trabajo significativo y la satisfaccién laboral son dos variables
fundamentales para el desempefio en el trabajo y para el bienestar de los
trabajadores. Asi, se ha hallado que la relacion positiva entre ambas variables
se vincula a niveles mas bajos de estrés, ansiedad y depresion. Asimismo, se
han reportado relaciones negativas entre trabajo significativo y satisfaccion
laboral con niveles de sobrecarga o de subcarga mental de trabajo (Duarte et
al., 2021; Duffy et al., 2013).

Objetivos e Hipotesis

El objetivo general de este trabajo es evaluar la relacion existente entre
las variables Carga Mental de Trabajo, Trabajo Significativo y Satisfaccion
Laboral. Con tal fin, se plantean los siguientes objetivos especificos e hipotesis:
Objetivo especifico 1. Evaluar la relacion entre Trabajo Significativo y

Satisfacciéon Laboral.



Hipoétesis 1: Se espera que los participantes que perciban su trabajo

como significativo presenten mayores niveles de satisfaccion laboral.
Objetivo especifico 2. Analizar los niveles de Carga Mental de Trabajo de los
participantes en el estudio en funcion del area de trabajo.

Hipoétesis 2: Se espera que la Carga Mental de Trabajo sea mayor en

los trabajadores del area de Produccion-Operacion y menor en los

trabajadores del area de Oficina.
Objetivo especifico 3. Explorar si existen diferencias en Trabajo Significativo,
Satisfaccion Laboral y Carga Mental de Trabajo en funcidn de la antiguedad en
el puesto.

Hipétesis 3: Se espera que aquellos participantes con mayor

antigledad en el puesto, muestren mayores puntuaciones en Trabajo

Significativo y Satisfaccion Laboral, y menores en Carga Mental de

Trabajo.

Objetivo especifico 4. Explorar las relaciones entre los niveles de Carga
Mental de Trabajo, Trabajo Significativo y Satisfaccion Laboral.

Hipotesis 4: Se espera que la percepcion de Trabajo Significativo y de

Carga Mental de Trabajo expliquen la variabilidad de la Satisfaccion

Laboral.

Caracteristicas de los puestos de trabajo de la empresa de cartonaje en
que se recogen los datos.

El presente estudio se ha realizado en una empresa dedicada a la
manufactura de cartén localizada en Santa Cruz de Tenerife. A continuacién, se
describen las principales caracteristicas de la empresa y de los puestos de
trabajo que la integran a partir de la informacion recogida de forma presencial y
directa en la organizacién. La empresa consta de dos areas diferenciadas:
operacion-produccion y oficina.

En el area de operacion-produccion se desarrollan las tareas
relacionadas con el troquelado o recorte del carton. Cuenta con maquinaria
especifica y trabajadores preparados para realizar las tareas con los niveles de
calidad y seguridad necesarios. Los puestos comprendidos en el area de

operacion-produccion son:



Flejador: es el puesto con menor carga de trabajo y, el ultimo del
proceso de linea. Se encarga de recibir los pedidos acabados vy fijarlos para su
entrega.

Auxiliar de maquinas: se encarga de la preparacion e inicio de la
maquina, es decir, el encendido y preparacion de la linea. Debe asegurar que
las herramientas necesarias para comenzar la produccién estan preparadas
(cambio de clichés vy tintas) y, ademas, debe estar pendiente de la calidad del
pedido durante su movimiento en la linea de produccion.

Magquinista: puesto encargado de ajustar las maquinas de produccion a
las dimensiones del pedido. Entre sus tareas esta la prueba de las primeras
cajas para comprobar que las dimensiones del carton son correctas. El
maquinista es el encargado de rellenar los documentos de produccion y llevar
un registro de cada pedido, asi como de apuntar las posibles incidencias.

Carrista: puesto de reciente creacion. El ocupante del puesto
desempena tareas que antes realizaban los auxiliares de maquinas. Una vez
acabado el pedido, el carrista se encarga de trasladar el producto a la linea
final y, a su vez, suministra los materiales que los auxiliares deben utilizar para
las maquinas. Ademas, se encarga de la recogida de sobrantes, para
posteriormente pesarlos y calcular el nivel de basura diario que se desecha.

Encargado de mantenimiento: realiza la coordinacién de fallas, averias
tanto mecanicas como eléctricas.

Encargado de Seguridad: entre sus tareas destacan minimizar los

riesgos de los procedimientos operativos, formar a los empleados en materia
de seguridad, e implantar un sistema de seguridad especifico para cada
seccion. Son los trabajadores mas preparados para enfrentar las posibles
incidencias.

Supervisor: encargado del control de las normas y es el puesto con
mayor conocimiento de las tareas, de las maquinas y de los documentos. Tiene
trato directo con el personal, y poder para tomar decisiones dentro del area.

El area de Oficina la integran los siguientes puestos de trabajo:

Encargado de Produccién: puesto de nueva creacion entre cuyas tareas
destacan organizar el area de produccion, revisar los pedidos para enviarlos a

este area, gestionar los horarios y la llegada de los materiales.



Administrativa/o: gestiona el funcionamiento de los distintos puestos, y
controla los sistemas de comunicacion y clasificacion de archivos, control de
facturacién y de cuentas bancarias.

Comercial: entre sus tareas estan visitar a clientes para la presentacion
de productos y novedades, preparar y gestionar los pedidos.

Técnico de Recursos Humanos: puesto que se encarga de la gestion del

personal, las ndminas y otras gestiones administrativas.

Método
Participantes
La muestra consta de un total de 33 participantes, de los cuales 24 eran
hombres (72,7%) y 9 mujeres (27,3%), con edades comprendidas entre los 20
y 56 anos (M=33.7, DT= 9.60).

En lo referente al nivel de estudios, el 6,1% (n=2) de los participantes
tenia estudios de Posgrado, el 9,1% (n=3) tenia educacién primaria, el 12,1%
(n=4) habia cursado un Ciclo Formativo de Grado Medio, el 30,3% (n=10) tenia
estudios universitarios y el 42,4% (n=14) habia finalizado el Bachillerato o un

Ciclo Formativo de Grado Superior.

En lo que respecta a la situacién familiar, de los 33 participantes en el
estudio, 29 vivian en pareja (51,5%) o con otras personas (36,4%), solo 4
personas (12,1%) vivian solos. Ademas, 20 trabajadores (60,6%) no tenian
personas dependientes a su cargo, y 13 (39,4%) tenian  personas

dependientes a su cargo.

En relacién a la antigiedad en el puesto, en la Tabla 1 se puede
observar la frecuencia y los porcentajes de las categorias. Los datos reflejan
que mas de la mitad de los trabajadores (54,6%) llevan en la organizacién

cinco o mas anos, indicando cierta estabilidad laboral.
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Tabla 1

Estadisticos descriptivos sobre la antigliedad en el puesto

Antigtiedad en el n % del Total M DT Min  Max
puesto

Menos de 5 afios 15 455% 20 117 1 4
entre 5y 8 afos 9 27.3% 6.7 1.09 5 8

9 0o mas 9 27.3% 174 598 6 25
Antigliedad Total - - 715 6.48 1 25
Instrumentos

Se elabord un cuestionario que comprende cuatro apartados:

1.

Cuestionario Sociodemografico, de elaboracién propia que incluia
datos de identificacion (género, edad, estado civil, situacion familiar,
personas dependientes a su cargo) y, también, datos sobre la formacién
y la actividad laboral (nivel de estudios finalizados, antigiiedad y puesto
en la empresa).

Escala de Trabajo Significativo (Work and Meaning Inventory -
WAMI). Escala que permite conocer en qué medida una persona
considera el trabajo que realiza como significativo o con significado.
Desarrollada por Steger et al. (2012), en este trabajo se ha utilizado la
adaptacion espafiola de Duarte et al. (2021). La escala esta compuesta
por 10 items y tiene una escala de respuesta tipo Likert de 1 a 7 (7=
totalmente en desacuerdo a 7= totalmente de acuerdo). Los items se
ordenan en tres dimensiones: Significado positivo (p.ej., item 1: He
encontrado una carrera profesional), Creacion de significado (p.ej., item
2: Considero que mi trabajo contribuye a mi crecimiento personal) y
Motivacion social (p.ej., item 6: Sé que mi trabajo tiene un impacto
positivo en el mundo). En lo que respecta a la consistencia interna, es
elevada tanto en la version original como en la adaptacion espafola, a =
.87 y a= .84 respectivamente (Duarte et al., 2021; Steger y cols, 2012).
Subescala de Satisfaccién Laboral del Cuestionario de Analisis de
Puestos - Job Diagnostic Survey (JDS). En este trabajo se ha utilizado

la adaptacion espafola del Job Diagnostic Survey de Hackman y
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Oldham (1980), realizada por Fuertes Martinez et al. (1996).
Especificamente, se han utilizado las subescalas del JDS que miden la
satisfaccion general con el puesto de trabajo: Seccion Il (p. ej., item 3:
En general, estoy muy satisfecho/a con este trabajo) y Seccion V del
JDS (p.€j., item 2: La mayoria de las personas que desempefian este
puesto estan muy satisfechas con su trabajo). Todos los items utilizan
una escala de respuesta tipo Likert de 1 a 7 (7= totalmente en
desacuerdo a 7= totalmente de acuerdo). En lo referente a la fiabilidad,
en la escala original se muestra una consistencia interna entre a=.56 y
a=.88 (Hackman y Oldham, 1980) mientras que en la adaptacion
espanola entre a=.22 y a=.79 (Fuertes Martinez y cols, 1996).

4. Escala Subjetiva de Carga Mental de Trabajo (ESCAM): desarrollada
por Rolo et al. (2009) mide la percepcion que tienen los trabajadores
sobre la carga mental que les genera el desempefio de sus tareas en la
organizacion. En este trabajo se utilizd la version revisada de ESCAM
(Diaz-Cabrera et al., 2020), que comprende tres dimensiones: Presion
mental, formada por las subescalas demandas cognitivas (p.ej., ftem 1:
el grado de complejidad de la informacion que debo utilizar en mi trabajo
es); caracteristicas de las tareas (p.ej., item 5. La frecuencia con que
tengo que realizar tareas complejas en mi trabajo es); organizacion
temporal del trabajo (p.ej., item 9. El grado de control que tengo sobre
mi ritmo de trabajo es), y demandas emocionales (p.ej., item 11. Las
oportunidades de experimentar alegria y buen humor en mi trabajo son).
Tensiéon mental (p.ej., item 15. El grado en que las exigencias de mi
trabajo son mayores que mi experiencia y conocimientos es). Fatiga
(p.ej., item 21. La frecuencia con que tengo dificultades para
concentrarme en mi trabajo es). Utiliza una escala de respuesta de tipo
Likert de 5 puntos (1= muy bajo a 5= muy alto). Las tres dimensiones de

la escala muestran indices de fiabilidad adecuados con a = .70.

Procedimiento
Se desarrollé un Cuestionario Online en la plataforma Google Forms que
recogia las escalas anteriores. En las instrucciones se informaba del caracter

anonimo y de la duracién estimada del cuestionario (15 minutos), asi como de
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la voluntariedad de la participacidon. A continuacion, se presentaba el
consentimiento informado, y se aclaraba que la informacién proporcionada se
utilizaria unicamente con fines académicos y de investigacion citando la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
Garantia de los Derechos Digitales (BOE n° 294 de 6 de diciembre).

La recogida de datos se realizd entre el 7 y 16 de mayo del presente
afo. Para recoger la mayor informaciéon posible dentro de la empresa, se
difundié el acceso al cuestionario mediante un enlace a Google Forms y/o un
Caddigo QR de creacion propia.

Posteriormente, se elaboro la base de datos mediante el programa Excel
(Microsoft Excel, 2016), y se analizé a través del software Jamovi (version
2.3.28).

Resultados

En primer lugar, se realizé6 un analisis preliminar para comprobar la
consistencia interna de las escalas utilizadas (por encima de .82) (ver tabla 2).
En general, las puntuaciones medias son bastante elevadas en satisfaccion
laboral (M= 5.04; DT= 1.484) y trabajo significativo (M= 4.73; DT= 1.303)
mientras que, la carga mental de trabajo presenta una media inferior al punto
medio de la escala (M=2.65; DT=0.9). Dentro de las subdimensiones de la
carga mental de trabajo, destacan la presidon mental, siendo la que muestra
unos valores mas altos (M=3.04; DT=0.631) y la fatiga la que muestra unos
valores menores (M=2.28; DT=1.125), encontrandose por debajo del punto

medio de la escala.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos y consistencia interna de las
variables analizadas

M Me DT Min Max a
Satisfaccion laboral 5.04 540 1.48 1.40 — 0.96
Trabajo significativo ~ 4.73 5.10 1.30 1.80 0.34 0.92
Carga mental 2.65 2.35 0.90 150 -0.14 0.91

Presion mental  3.04 3.00 0.63 2.08 -0.08 0.82
Tension mental  2.62 2.60 1.08 1.00 -042 0.95
Fatiga 2.28 2.00 1.12 1.00 4.67 0.82
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En la hipdtesis 1, se propuso que se hallaria una relacién positiva y
significativa entre la percepcion de trabajo significativo y la satisfaccién laboral.
Para comprobarlo, se realizé una matriz de Correlaciones de Pearson (ver tabla
3). Se obtuvo una correlacion positiva y significativa entre trabajo significativo y
satisfaccion laboral (1(31)=.80; p<.01), compartiendo un 64% de sus varianzas.
Por ello, la primera hipétesis queda aceptada ya que se encuentran las

relaciones esperadas.

Tabla 3

Correlaciones de Pearson entre las dimensiones
1 2 3 4 5

1.Satisfaccion laboral  —

2.Trabajo significativo  0.80 -

3.Carga mental -0.88 -0.71 -
4 Presion mental -0.83 -0.68 0.93 -
5.Tensién mental -0.80 -0.66 0.96 0.82 -
6.Fatiga -0.87 -0.70 0.97 0.87 0.87

En la hipdtesis 2, se planteé que se esperaba que la Carga Mental fuera
mayor en los trabajadores del area de Produccion-Operacion y menor en los
trabajadores del area de Oficina. Para ello, se hizo una division de los
trabajadores en funcidén de sus respectivas areas y a continuacion se realizaron
pruebas t de Student para comprobar estadisticamente si existen diferencias

entre los dos grupos en las variables de Carga Mental de trabajo (ver Tabla 4).

Tabla 4

Pruebas t-Student en funcién de las areas de trabajo

t gl p DM EED d
Carga mental 0.49 31.0 0.62 -0.16  0.33 -0.17
Presion mental -0.45 31.0 0.65 -0.10 0.23 -0.16
Tensiéon mental -0.65 31.0 0.51 -0.26  0.39 -0.23
Fatiga -0.29 31.0 0.76 -0.12  0.41 -0.10
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Los resultados indican que no existen diferencias significativas en
funcién de las areas de trabajo (£:1=0.49; p=0.62). Ademas, la d de Cohen
denota un efecto pequeno y negativo (d=-0.17). Si bien se planted que la carga
mental seria mayor en el area de Operacion/Produccion (M= 2.59; DT=0.96), el
area de Oficina reporta una carga mental algo mayor (M=2.75; DT=0.81) y, por

tanto, la hipotesis 3 queda rechazada.

Tabla 5

Descriptivos de las variables dependientes en
funcién de las areas

Area N M Me DT

Op/Prod 21 259 2.20 0.96

Carga mental g0, 12 275 262  0.81

Presion Op/Prod 21  3.00 292  0.69

mental Oficina 12 3.1 3.08 0.52

Tension  Op/Prod 21 2.52 2.20 1.20

mental Oficina 12 2.78 2.80 0.84
Fatiga  Op/Prod 21 2.24 1.83
Oficina 12 2.36 2.25

La hipdtesis 3 planteaba que existia una relacién positiva entre la
antigiedad en el puesto, el trabajo significativo y la satisfaccion laboral, y

negativa entre la antigiedad en el puesto y la carga mental (ver tabla 6).

Tabla 6

Correlaciones de Pearson de la antigliedad en el puesto con las variables
dependientes

Satisfaccion laboral ~ Trabajo significativo ~ Carga mental

Antiguiedad en el puesto 0.485 0.362 -0.577

Los resultados muestran correlaciones positivas entre la satisfaccion
laboral y la antigiedad en el puesto (r=.485; p=.004), compartiendo un 23,5%

de sus varianzas. Ademas, el trabajo significativo también se relaciona
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positivamente con la antigiedad en el puesto (r=.362; p=.038), compartiendo
un 13,1% de sus varianzas. Por el contrario, la carga mental se relaciona
negativamente con la antigledad en el puesto (r=-.577;p=<.001). Por lo tanto,

la hipotesis queda contrastada.

Al no ser claras las relaciones con la antigiedad en el puesto, se
recodifica esta variable en tres intervalos: menos de 5 anos (n=15), entre 5y 8
anos (n=8) y mas de 9 anos (n=9). Se realizaron analisis de varianza (ANOVA)
para conocer si existen diferencias significativas en las variables en funcion de
la antigiedad en el puesto dividida en intervalos Tanto la carga mental
(F(2,3)=10.7; p<0.01; n%=.41), el trabajo significativo (F(2,3)=9.0; p<.001;
n*=.40) como la satisfaccion laboral (F(2,3)=10.0; p<.001; n2=.40) reflejaron
diferencias significativas. Los contrastes a posteriori muestran que las personas
que llevan menos de 5 afios, son los que presentan menor satisfaccion (M=
4.03, DT= 1.46) y a su vez, perciben su trabajo con menor significacion (M=
3.89, DT= 1.42) y mas carga mental sufren (M=3.25, DT= 0.74) (ver Tabla 7).

Tabla 7

Comparaciones Post Hoc en funcién de la antigliedad en el puesto

Antigiiedad en el

puesto DM E? gl t p Bonferroni d de Cohen
Satisfaccion merjos de entr~e 5y 175 050 300 -3.49 4 147
laboral 5 afos 8 afios
9omas -1.95 0.50 30.0 -3.89 2 -1.64
entreSy8 9omas -020 056 300 -035  1.00 -0.16
afios -
Trabajo — menosde ente5y ;177 g4 300 -39 1 1,66
significativo 5 afios 8 afios
9omas -1.30 044 300 -29 0. 002 -1.22
entre 5y 8
afios - 9omas 046 0.50 30.0 0.93 0.93 0.43
Carga menosde entre5y 0.89 0.30 30.0 297 1 1.25
mental 5 afios 8 afos
9omas 1.31 0.30 30.0 4.40 -1 1.85
entre5y8 9omas 042 0.33 30.0 1.27 0.63 0.60

anos -
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Los ANOVAS indican que las diferencias mas significativas se dan entre
los trabajadores que llevan menos de cinco afos en la empresa frente al resto.
Es decir, los trabajadores que llevan menos de 5 afios presentan menor
satisfaccion, tienen una percepcion menor de trabajo significativo y sufren una
mayor carga mental que los trabajadores que superan los 5 afios. Cabe
destacar que esta diferencia no aumenta entre los trabajadores que llevan 9

anos o mas.

Con la finalidad de contrastar la hipdtesis 4: Se espera que el Trabajo
Significativo y la Carga Mental de Trabajo expliquen la variabilidad de la
Satisfaccién Laboral, se ha realizado una regresion lineal (ver tabla 10) para
evaluar la capacidad predictiva de las variables trabajo significativo y carga
mental sobre la variable satisfaccion laboral. EI modelo obtenido mostré que el
83.3% (R?= .833) de la varianza de la satisfaccion laboral era explicada por el

trabajo significativo y la carga mental (F(2,3)=74.9; p<.001).

Tabla 10

Coeficientes de regresion (variable dependiente
satisfaccion laboral)

Estimador
Predictor Estimador E? t p Estandar
Constante 5.82 096 6.03 <.001 —
Trabajo significativo  0.40 0.12 3.37 .002 0.35
Carga mental -1.02 0.17 -5.86 <.001 -0.62

Se observa que ambas variables predictoras son significativas,
aceptando la cuarta hipotesis. A continuacion, se realizé otro analisis de
regresion con las subdimensiones de la carga mental para evaluar cual de ellas

explicaba en mayor medida la satisfaccion laboral (ver tabla 11).
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Tabla 11

Coeficientes de regresion (variable dependiente
satisfaccion laboral)

Estimador

Predictor Estimador E2 t p Estandar
Constante 5.79 1.20 480 <.001 —
Trabajo 0.39 012 322 003 0.34
significativo

Presion mental -0.34 0.38 -0.90 376 -0.14
Tensién mental  -0.11 0.21 -0.52 .606 -0.08
Fatiga -0.56 0.24 -2.32 .028 -0.42

Junto al Trabajo Significativo, la unica subdimensién de Carga mental
significativa es la fatiga, mientras que las otras dos subdimensiones no aportan

nada a la explicacién de la variabilidad de la satisfaccion.

Discusién

El objetivo general de este trabajo final de master es el estudio de la
relacion entre las variables trabajo significativo, satisfacciéon laboral y carga
mental de trabajo y, ademas, evaluar como afecta la antigiedad en el puesto
en una muestra de trabajadores de una empresa de manufactura de carton.

En primer lugar, cabe destacar la consistencia interna de las escalas
utilizadas para medir las variables de estudio.

En segundo lugar, los resultados obtenidos en el presente estudio
permiten aceptar tres de las cuatro hipotesis planteadas. Especificamente, la
primera hipotesis se acepta al obtener relaciones positivas y significativas entre
las variables trabajo significativo y satisfaccion laboral. Estos resultados
coinciden con los obtenidos por Duarte-Lores et al. (2021), Duffy et al. (2013) y
Martela y Pessi (2018) que confirman que la percepcion de trabajo significativo
se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral, de manera que un
empleado que percibe su trabajo como significativo y encuentra un propdsito

mayor, obtendra mayor satisfaccion y bienestar general.

18



La segunda hipotesis planteada no se acepta debido a que no existen
diferencias significativas entre las areas de trabajo de operacion-produccion y
oficina. Los resultados obtenidos en el estudio no permiten afirmar lo sefialado
por Sebastian y Del Hoyo (2002) quienes consideraron que segun la
circunstancia y las condiciones, la carga mental de trabajo seria diferente en
relacion con las caracteristicas individuales del trabajador y su capacidad de
respuesta.

La tercera hipodtesis, es aceptada debido a que existe una relacion
positiva y significativa entre trabajo significativo, satisfaccion laboral y
antigiedad en el puesto; y existe una relacion negativa entre la carga mental y
la antigledad en el puesto. En este sentido, si bien se encontrd una relacion
significativa entre trabajo significativo y satisfaccién laboral junto con la
antiguedad en el puesto, hay antecedentes contradictorios como es el caso de
las investigaciones de Juarez- Adauta (2012) quien obtuvo una correlacion
negativa entre la satisfaccién laboral y la antigiedad en el puesto. En lo
referente a la relacion entre carga mental y la antigliedad en el puesto debe
tenerse en cuenta que la tension mental es una combinacién de las
caracteristicas de la persona y las demandas externas a las que se expone el
trabajador pudiendo verse alterada por el contexto de exigencias de las tareas
(Diaz- Cabrera et al., 2012). Por tanto, del mismo modo que Sebastian y Del
Hoyo (2002) consideran que la carga mental de trabajo es diferente segun la
capacidad de respuesta del trabajador y del entorno, puede ser que la
organizacion estudiada haya sabido desarrollar estrategias de gestion y
condiciones de trabajo que permitan a sus trabajadores percibir altos niveles de
satisfaccion laboral y de trabajo significativo, y a su vez bajos niveles de carga
mental con el paso del tiempo.

En relacién con la cuarta hipétesis, tanto el trabajo significativo como la
carga mental mostraron relaciones positivas y significativas y, ademas, los
resultados mostraron que ambas son buenas variables predictoras de la
satisfaccion laboral. La percepcion de trabajo significativo aumenta la
sensacion de satisfaccion en los empleados, coincidiendo con los resultados
obtenidos por Duarte et al. (2021). Los bajos niveles de carga mental obtenidos
en el presente estudio, contribuyen a explicar la satisfaccion laboral en la

misma linea que los resultados de Bravo et al. (1996), la variable carga mental
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tiene repercusiones en la calidad de vida laboral y en la sensacion de
satisfaccion. Por otro lado, las subdimensiones de carga mental y sus
resultados mostraron que la ausencia de fatiga explica la satisfaccién laboral,
confirmando que en la organizacién se mantienen unas condiciones favorables
para el desarrollo del bienestar de sus empleados.

Como conclusion se encontraron resultados significativos y se aceptaron
la mayoria de las hipétesis. Los resultados obtenidos son alentadores puesto
que los trabajadores de la organizacion evaluada perciben su trabajo como
significativo, sienten satisfaccion laboral y no sufren carga mental.

Respecto a las limitaciones del presente trabajo, debe mencionarse que
los resultados no son generalizables a otros estudios y organizaciones.
Ademas, debe tenerse en cuenta el momento en el que se recogieron los datos
en la organizacion (7-16 de mayo), puesto que la carga mental en otra época
mas exigente (p.ej., campafa de navidad), puede ser mucho mas alta y se
puede desarrollar una carga mental estacional.

En futuras investigaciones seria de gran importancia contar con un
consenso entre autores para definir la carga mental, y ademas, es necesario
investigar mas sobre la relacion existente entre el trabajo significativo y el resto

de variables del ambito laboral.
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