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Resumen

El objetivo de este estudio es evaluar la Carga Mental de Trabajo integrada por
las dimensiones Demandas Cognitivas, Caracteristicas de la Tarea,
Organizacion Temporal, Demandas Emocionales, y Tensién Mental, asi como,
analizar su relacién con la Satisfaccion Laboral y el Apego al Lugar de Trabajo,
en una muestra de 99 trabajadores procedentes de distintas organizaciones.
Siguiendo un andlisis ex post facto de caracter prospectivo, se han utilizado la
Escala Subjetiva de Carga Mental de Trabajo - Revisada (ESCAM-Rev), la
Escala de Apego en el Lugar de Trabajo (AAWS) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S10/12. Los resultados indican que los participantes con
mayor puntuacion en Tensién Mental presentan puntuaciones mas altas en
Apego Evitativo o Ansioso hacia su puesto de trabajo. También se observan
relaciones entre la Carga Mental de Trabajo y la Satisfaccion Laboral, de forma
gue los trabajadores con mayores puntuaciones en las dimensiones de
demandas cognitivas y emocionales, presentan puntuaciones mas altas en
Satisfaccion con el trabajo.

Palabras Clave: Carga Mental de Trabajo, Apego al lugar de trabajo y
Satisfaccion con el Trabajo.

Abstract

The aim of this study is to evaluate the Mental Workload integrated by the
dimensions of Cognitive Demands, Task's Characteristics, Temporary
Organization of work, Emotional Demands, and Mental Stress, as well as
analyze their relationship with Job Satisfaction and Workplace Attachment, in a
sample of 99 workers from different organizations. Following an ex post facto
prospective analysis, the Subjective Mental Workload Scale - Revised (ESCAM-
Rev), the Attachment at the Workplace Scale (AAWS) and the Labor
Satisfaction Questionnaire S10 / 12. The results indicate that the participants
with the highest score in Mental Stress have higher scores in Avoidant or
Anxious Attachment. Relations between Mental Work Load and Labor
Satisfaction are also observed, so that workers with higher scores in the
dimensions of cognitive and emotional demands, have higher scores in Job
Satisfaction

Keywords: Mental Workload, Workplace Attachment, Job Satisfaction.



1. Introduccidén

A medida que la sociedad avanza, las empresas evolucionan en cuanto
a la forma de la organizacion del trabajo. Se emplean en mayor medida las
nuevas tecnologias lo que supone mayores exigencias mentales a los
trabajadores; y menores exigencias fisicas. Ademas, con la reciente crisis
econdmica, muchas organizaciones han optado por reducir sus plantillas, asi
como, el numero de puestos y cargos intermedios, lo que conlleva un
incremento en el nivel de responsabilidad de los trabajadores, lo que a su vez
requiere de mas capacitacion vy flexibilidad para realizar multiples tareas. Esto
ha contribuido a que aumenten las consecuencias negativas sobre el
desempefio, la salud y la satisfaccion de los trabajadores. Sobre todo, segun
Duran (2010), han aumentado aquellos problemas relacionados con el estrés y
la sobrecarga mental.

1. 1. Carga mental de trabajo

Hacker (2001) afirma que las definiciones de carga mental se clasifican
en dos grandes enfoques: el primero considera la carga mental como la
interaccion entre las exigencias de la tarea y los recursos cognitivos limitados
gue posee la persona; el segundo, plantea una conceptualizacion mas amplia
gue incluye las demandas externas de la tarea que el trabajador debe afrontar
con sus recursos cognitivos limitados, mas sus caracteristicas personales que
le permiten afrontar cada situacion de tarea de forma diferencial.

A su vez, Rubio, Lucefio, Martin y Jaén (2007) sefalan que el concepto
de carga mental hace referencia a la diferencia entre la capacidad del individuo
y las demandas de la tarea. Asi, afirman que la carga mental de trabajo se
produce cuando hay un desequilibrio entre exigencias de la tarea y recursos de
la persona, bien porque las demandas de la tarea exceden la capacidad del
sujeto, o bien, porque la capacidad de la persona es superior a las demandas
de la tarea.

Por su parte, Young y Staton (2001) definen la carga mental como el
nivel de recursos atencionales necesarios para equilibrar los criterios de
ejecucion objetivos y subjetivos, que se ven afectados por las demandas de la
tarea, el apoyo externo, y la experiencia del trabajador.

La normativa europea UNE-EN ISO 10075-1 (citada en Diaz, Hernandez
y Rolo, 2012) define los conceptos de tensidn y presiébn mental para dar sentido
a la idea de carga mental de trabajo. En esta linea, la normativa citada
considera la Presion mental como todas aquellas influencias apreciables,



derivadas de factores externos, que pueden afectar a la persona (por ejemplo,
las demandas cognitivas de la tarea), mientras que define Tensién mental
como el resultado de la presidn que se vera, a su vez, influida por variables
personales (experiencia en la tarea, antigiedad en el puesto, etc.). De este
modo, se asume que es el conjunto de las caracteristicas de la tarea, de la
persona y de la situacion lo que produce la carga mental.

En definitiva, las definiciones citadas anteriormente comparten ciertos
elementos comunes, que ya enumeraron Xie y Salvendy (2000), y que
permiten caracterizar a la carga mental de trabajo, como un constructo
multidimensional que se ve afectado por diversos factores entre los que cabe
destacar:

(a) La cantidad de esfuerzo (p.ej., cognitivo, emocional, fisico, ...) necesario
para que una persona realice una tarea en un periodo de tiempo determinado.
(b) Los recursos limitados y otras caracteristicas personales que configuran a
los seres humanos.

(c) La interaccion entre la tarea a realizar, las caracteristicas de la persona que
debe desempefar esa tarea, y las caracteristicas especificas de la situacioén en
gue se realiza la tarea.

(d) Los cambios producidos durante el proceso dinamico de interaccion entre
tarea, persona y situacion.

En resumen y de acuerdo a la Norma UNE-EN ISO 10075-1 (citada en
Diaz y otros, 2012) los factores causales, que contribuyen a la
multidimensionalidad de la carga mental de trabajo, se clasifican en: (1) Las
caracteristicas de la tarea, que incluyen el esfuerzo mental a realizar, y/o el
nivel de autonomia, y/o de responsabilidad que debe poseer la persona
durante su desempenio. (2) Las condiciones fisico-ambientales en que se debe
realizar la tarea, que pueden provocar distracciones, dificultades de
concentracion, errores o0 accidentes. (3) Los factores sociales y de la
organizacion, como el horario, la duracion y ritmo de la jornada, las relaciones
laborales, los estilos de mando o el salario percibido. (4) Las caracteristicas
individuales, como el nivel de conocimientos, la motivacion, la experiencia en la
realizacion de la tarea y los factores de personalidad, entre otros.

Atendiendo a la caracteristica de multidimensionalidad de la carga
mental, se debe tener en cuenta los tipos y los niveles de carga mental de
trabajo. En primer lugar, se puede hablar de dos tipos de carga mental:
cuantitativa y cualitativa. La carga mental cuantitativa, se refiere a la cantidad
de tareas a realizar por el trabajador en un periodo de tiempo determinado; y la
carga mental cualitativa, hace referencia al nivel de complejidad cognitiva
requerido por la tarea (Diaz y otros, 2008). En segundo lugar, se puede hacer



referencia a los niveles de carga mental de trabajo, de tal forma que se puede
hablar de subcarga y de sobrecarga mental segun las exigencias mentales que
conlleve la tarea. Se producira sobrecarga mental cuando los trabajadores
estén sometidos a mas exigencias de las que pueden hacer frente a partir de
sus recursos. Y en contraposicién, se producira subcarga mental cuando la
persona se enfrente a tareas que exigen bajos niveles de actividad mental
(Ceballos y otros, 2015).

En cuanto a las consecuencias de la carga mental de trabajo, cabe
sefalar que éstas se pueden producir a corto o a largo plazo. Por una parte, los
efectos a corto plazo recaen principalmente en la persona, y pueden ser tanto
facilitadores como perjudiciales para su desempefio. (Rubio, Diaz, Martin y
Lucefio, 2010). Entre los efectos facilitadores cabe citar la activacion o el
calentamiento. Los efectos perjudiciales pueden ir desde la reduccion de la
vigilancia y la monotonia como consecuencia de un enlentecimiento del
desempefio y un estado de activacion reducida, hasta la saturacién y la fatiga
mental derivados de una activacion y un ritmo temporal elevados que pueden
ocasionar rechazo hacia la tarea, y disminucion de la eficiencia mental y fisica
de las y los trabajadores (Diaz y otros, 2012).

Por otra parte, los efectos a largo plazo pueden agruparse en dos
grandes categorias: 1) Efectos sobre el trabajador, que implican consecuencias
tanto sobre la salud fisica (p.ej., enfermedades cardiovasculares o fatiga
cronica), la salud psicologica (p.ej., alteraciones psicosomaticas o estres), asi
como consecuencias en el ambito social (p.ej., problemas en las relaciones
sociales dentro y/o fuera del entorno laboral). Y 2) consecuencias sobre la
organizacion, como una reduccion del rendimiento, mayor absentismo o el
desarrollo de un clima organizacional inadecuado (Diaz y otros, 2012).

Debido a los multiples y diversos elementos que confluyen en el
concepto de carga mental, es importante tener en cuenta que la evaluacion del
nivel de carga mental requerido por una tarea debe extraerse de medidas
indirectas que permitan captar los tipos, niveles y factores causales. Se cuenta
con distintos procedimientos de medida de la carga mental de trabajo entre los
gue cabe destacar: 1) las medidas basadas en el rendimiento, 2) las medidas
fisiologicas y 3) las medidas subjetivas.

En concreto, este estudio, hace uso de una medida subjetiva. Estas
ofrecen informacion sobre la percepcion de la persona acerca de sus
condiciones de trabajo y el nivel de carga mental que experimenta en la
ejecucion de una tarea. En general, los instrumentos subjetivos de evaluacion
de la carga mental de trabajo son muy utilizados por tener validez aparente,



alta aceptacion por los trabajadores y por su facilidad de uso. Se pueden
clasificar en escalas unidimensionales como la Escala de Cooper-Harper
(1969) y escalas multidimensionales, como la escala NASA-Task Load Index
(NASA-TLX) desarrollada por Hart y Staveland (1988), la Escala Subjetiva de
Carga Mental de Trabajo (ESCAM) desarrollada por Rolo, Diaz y Hernandez
(2009) o la escala Carga Mental Questionnaire (CarMen-Q) desarrollada por
Rubio, Lopez, Lépez y Diaz (2017), entre otras.

Desde el punto de vista organizacional, se ha relacionado la percepcion
de carga mental con rendimiento, absentismo, accidentabilidad, una mayor
propensién a abandonar la organizacion (Lucefio, Martin, Jaén y Diaz, 2005;
Rubio, Martin, Lucefio y Jaén, 2007; Rubio y otros, 2010), mayor nerviosismo y
fatiga 0 menor satisfaccion laboral (Obro¢nikov4, Magurova, Majernikova,
KasCakova y HarcCarikova, 2015). Radica en la relacibn con todas estas
variables la importancia del estudio de la Carga Mental, en busca de mayores
niveles de comodidad, satisfaccion, eficiencia y seguridad en el entorno laboral
siendo este uno de los principales objetivos de la ergonomia, y por
consiguiente de las organizaciones (Rubio, Diaz Martin y Puente, 2004).

1.2. Apego al Lugar de Trabajo

Se entiende como Apego al Lugar de Trabajo aquel vinculo afectivo
positivo que se desarrolla hacia la empresa u organizacion a la que se
pertenece (Velasco y Rioux, 2010). Tradicionalmente, el apego se estudio en
nifos que habian sido separados de sus cuidadores. La investigacion mas
significativa es la de Bowlby (1969), quien observé las conductas de estos
nifos ante la separacion, postulando que existian tres tipos de apego: apego
seguro, apego ambivalente y apego inseguro. Bowlby afirmaba que las
experiencias que los nifios habian tenido con sus padres se verian reflejadas
como patrones de conducta de apego a lo largo de la vida adulta, por lo que el
tipo de apego que desarrollamos durante la infancia se mantendria en las
experiencias interpersonales a lo largo de nuestra vida.

Haciendo un paralelismo con este apego social, Hidalgo y Hernandez
(2001) (citado en Ruiz, 2013) explican el apego al lugar como el vinculo
emocional que establece una persona hacia un espacio determinado que le
aporta seguridad y en el que, por tanto, quiere permanecer. Asi, de la misma
manera que desarrollamos un tipo de apego hacia las personas, se
desarrollaria hacia lugares. En esta linea y con el objetivo de relacionar el tipo
de apego social con el entorno laboral, Towler y Stuhlmacher (2013)
encontraron en un estudio de mujeres trabajadoras que aquellas que
presentaban un estilo de apego evitativo tendian a tener relaciones intimas con



baja satisfaccién y cohesion, asi como relaciones de baja calidad con sus
supervisores.

Otros autores, como Scannell y Gifford (2010) se han centrado en crear
un modelo explicativo del apego al lugar de trabajo. En su modelo
tridimensional del apego al lugar, los citados autores sostienen la idea de que
el apego es un concepto multidimensional que se compone de tres elementos:

Persona, Procesos psicoldgicos y Lugar. Donde la Persona es quién desarrolla
el apego, los Procesos psicolégicos comprenden como el afecto, la cognicion y
el comportamiento se manifiestan en el apego y el Lugar es el objeto de apego
y sus caracteristicas.

A la hora de evaluar este constructo predominan dos escalas: la
validada por Rioux (2006), Workplace Attachment Scale (WAS); y la escala de
Scrima, Rioux y Lorito (2014), Adult Attachment in the Workplace Scale
(AAWS). La escala de Rioux se compone de 6 items que valoran la percepcion
del apego que tiene el trabajador al puesto de trabajo, de manera que el
resultado varia de mas a menos apego. La segunda escala, de Scrima, Rioux y
Lorito divide sus 18 items en tres tipos de apego, denominados apego seguro,
evitativo y ansioso, desde una perspectiva de preocupacion, tranquilidad,
nerviosismo o comodidad.

Autores como Mikulincer y Florian (1995), tras realizar una revision de la
literatura, sefialaban como el apego seguro parecia ser un recurso interno de la
persona que facilita el ajuste y mejora el bienestar en momentos de estrés. De
la misma manera, Hazan y Shaver (1990) (citado en Harms, 2011) encontraron
gue los estilos de apego guardaban relacibn con las reacciones de los
individuos hacia situaciones estresantes en el entorno de trabajo, observando
como los sujetos con un apego seguro mostraron mayor satisfaccion con la
mayoria de los aspectos de su trabajo. Mas recientemente, Scrima, Di Stefano,
Guarnaccia y Lorito (2015) encontraron que las personas con un estilo de
apego seguro presentaban mayores puntuaciones en la dimension afectiva del
compromiso con la organizacién, mientras que las personas con un estilo de
apego ansioso presentaban mayores puntuaciones en la dimensién de
permanencia del compromiso, ya que se basaban mas en el miedo a la pérdida
del trabajo.

Por otro lado, Rollero y De Piccoli (2010), encontraron que el nivel de
apego al lugar influia en el bienestar social. De manera que aquellas personas
gue habian desarrollado un mayor vinculo con el lugar donde vivian,
experimentaron un mayor bienestar social. Otros autores como Velasco y Rioux
(2010) han hallado una alta correlacion entre las escalas de apego al lugar y



satisfaccion en el trabajo empleadas en su estudio, lo que puede significar que
existe un vinculo entre estos dos conceptos. A partir de estos resultados,
cabria preguntarse si de la misma manera que el apego al lugar influye en el
bienestar social, podria extrapolarse al mundo de las organizaciones e influir el
apego al lugar de trabajo en la satisfaccion laboral.

En relacion con la variable Satisfaccion Laboral encontramos los
estudios de Krausz, Bizman y Braslavsky (2001) y los de Sumer y Knight
(2001) (citados en Harms, 2011), que encontraron que el apego ansioso
predecia un vinculo positivo méas fuerte entre la facilitacion del trabajo en el
hogar y la satisfaccién en el trabajo, mientras que el apego evitativo predecia
asociaciones mas débiles entre la interferencia del trabajo en el hogar y la
satisfaccion laboral. Se afiaden a éstos resultados los encontrados por
Lanciano y Zammuner (2014) que indicaban que el estilo de apego seguro y
ansioso explicaba la participacion laboral de los trabajadores, mientras que los
estilos de apego seguro y evitativo explicaban la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Por el contrario, en un estudio de Reizer (2015) no se encontrd
una relacion clara entre el apego y la satisfaccion laboral.

1.3. Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral se entiende como un estado subjetivo positivo
hacia el trabajo resultante de la experiencia misma del desempefio del trabajo.
Sanchez y Sanchez (2016) la definen como el resultado de la comparacién
entre el trabajo real y las expectativas previas del trabajador. En concordancia
con esta definicion Aziri (2011) sefala que la satisfaccion laboral es un
sentimiento resultante de la percepcién del trabajador de que la realizacion del
trabajo permite cubrir las necesidades materiales y psicologicas.

Los estudios realizados sobre las variables antecedentes de la
satisfaccion laboral se pueden clasificar, segun Reiner y Zhao (1999) (citado en
Martinez, 2007), en dos categorias: 1) los que evallan las caracteristicas
socio-demograficas de los empleados (como la antigiedad en el puesto, el
nivel educativo o el género); y, 2) los que se centran en las caracteristicas del
entorno de trabajo y en los atributos relacionados con el puesto.

En cuanto a los antecedentes de la satisfaccion, autores como Pefialver
y Martinez (2015) han encontrado que la relacion contractual, la Importancia de
las tareas y la retroalimentacion del puesto explican la satisfaccién laboral. A su
vez, Hackman y Oldham (1980, citado en Pefalver y Martinez, 2015), afirman
gue se da una relacién entre la satisfaccion que presentan los empleados con



mayores niveles de productividad, un menor absentismo y un menor ratio de
rotacion.

Respecto a la evaluacion de la satisfaccion laboral, de la misma manera
que se han generado diversidad de perspectivas a la hora de definir el
concepto, como explican Pefialver y Martinez (2015) son también diversos los
instrumentos utilizados para su evaluacion. Entre los ellos cabe citar los de
Cook, Hepworth, Wall y Warr (1981), Melid y Peir6 (1989), o Pérez y Fidalgo
(1995). Todos estos cuestionarios o escalas estan centrados en evaluar la
autonomia del trabajador, su poder de decision o libertad de eleccion, la
percepcion que tiene sobre el feedback que recibe, la satisfaccion con su
entorno fisico y social y los aspectos contractuales.

En cuanto a la relacion de la satisfaccion con otras variables, en un
estudio de la Universidad de Vigo con los datos procedentes de la Encuesta de
Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) se encontr6 que el estrés era la variable
que mas correlacionaba negativamente con la satisfacciéon (Alvarez, 2005). Por
otro lado, los analisis llevados a cabo en un estudio de Cook y Salvendy (1999)
mostraron como el enriquecimiento laboral no incrementaba la carga mental
percibida ni la satisfaccion laboral, sin embargd si reflejaron que la carga
mental fuera un contribuyente a la satisfaccion laboral.

A partir de todo lo mencionado anteriormente, se realiza el presente
estudio con el objetivo de evaluar la Carga Mental de Trabajo integrada por las
dimensiones Demandas Cognitivas, Caracteristicas de la Tarea, Organizacion
Temporal, Demandas Emocionales, y Tensién Mental, asi como, analizar su
relacion con la Satisfaccion Laboral y el Apego al Lugar de Trabajo.

Los objetivos especificos que guian este estudio son:
1. Analizar la influencia de las dimensiones de Carga Mental en los Tipos de
Apego al Lugar de Trabajo.
2. Analizar la relacion entre las dimensiones de Carga Mental y la Satisfacciéon
Laboral.
3. Analizar si existen diferencias en Carga Mental, Apego al Lugar de Trabajo y
Satisfaccion Laboral en funcién de otras variables sociolaborales.

2. Método
2.1. Muestra

La muestra estaba formada por 99 trabajadores, 33 hombres y 66 mujeres, con
edades comprendidas entre 23 y 66 afos, siendo la media de 36,23 afos
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(DT=9,81). Todos los participantes estaban trabajando en el momento de
realizar el estudio.

La media de antigiiedad en la empresa es de 9,39 afios (9 afios y 4
meses) (DT=9,67), mientras que la media de antigliedad en el puesto es de
5,68 afos (5 afios y 8 meses) (DT=6,04). En cuanto a los puestos de trabajo
desempefiados por los trabajadores encuestados se trata de, en primer lugar,
puestos de dependientes/as o vendedores/as; en segundo lugar, técnicos de
Recursos Humanos; y en tercer lugar, diferentes puestos de personal militar.
En relacion al Sector al que pertenecen las organizaciones en las que los
participantes desempefian su trabajo, como se observa en la Figura 2, el sector
mayoritario es el de Ventas, seguido de la Administracién Publica, el sector
Servicios, el de Salud, y en menor medida los sectores de Educacion,
Produccion y Hosteleria.

Produccién 2%

Educacién 7%
\

Figura 2. Sectores de trabajo a los que pertenece la muestra.

En cuanto al Nivel Jerarquico cabe sefialar que el 65,7% de los
encuestados dispone de un trabajo como empleado base; el 25,3% desempefia
un trabajo a nivel de mando intermedio; el 4% es supervisor/a o capataz; y el
5,1% restante desempefia un puesto de directivo.

Referente a la situacion laboral, el 68,7% indicé tener un contrato fijo, el
27,3% un contrato temporal y un 4% eran autbnomos. En cuanto al tipo de
jornada de trabajo, el 50,5% tiene jornada intensiva fija, el 28,3% realiza su
trabajo en jornada partida y el 21,2% trabaja a media jornada.

Respecto al nivel de estudios, el 22,2% de los trabajadores tiene
estudios universitarios medios, el 37,4% posee estudios universitarios
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superiores, el 28,2% tiene el bachiller o formacién profesional de segundo
grado, el 6,1% formacién profesional de primer grado, y el 6,1% estudios
primarios.

Respecto a la situacion familiar, un 13,1% de la muestra vive solo,
mientras que un 50,5% viven en pareja, y el 36,4% restante convive con otras
personas. Por ultimo, 35 participantes indicaron tener al menos un menor a su
cargo, mientras que 22 participantes indicaron tener al menos un familiar mayor
de edad a su cargo.

2.2. Instrumentos

Se elaboro un instrumento que consta de 4 secciones que corresponden
a diferentes escalas, especificamente:

1) Escala Subjetiva de Carga Mental de Trabajo - Revisada (ESCAM-Rev),
desarrollada a partir de la version inicial de la ESCAM elaborada por Rolo,
Diaz-Cabrera y Hernandez-Fernaud (2009). Esta escala de valoracién general
evalla la percepcion del trabajador sobre las caracteristicas de su puesto de
trabajo que pueden influir en la carga mental. Especificamente se utilizaron las
subescalas: (1) Demandas Cognitivas (p.ej., “El grado de complejidad de la
informacion que debo utilizar en mi trabajo es”; (2) Caracteristicas de la Tarea
(p-€j., “La probabilidad de que en mi trabajo se puedan cometer errores es”); (3)
Organizacion Temporal (p.ej.,“El grado de control que tengo sobre mi ritmo de
trabajo es”; (4) Demandas Emocionales (p.ej., “Las oportunidades de sentirme
tranquilo y relajado en mi trabajo son”); y, (5) Tensién Mental (p.ej., “El grado
en que tener que realizar multiples tareas me resulta agobiante es”). Cuenta
con una escala de respuesta tipo Likert de 5 anclajes, que evalian la
frecuencia en que ocurre cierta caracteristica del trabajo.

2) Escala de Apego en el Lugar de Trabajo (AAWS - Adult Attachment in the
Workplace Scale) de Neustadt, Chamorro-Premuzicy Furnham (2006). Esta
escala esta compuesta por 18 items que evallan la percepcion de la calidad de
las relaciones en el lugar de trabajo mediante tres dimensiones de Apego
(Apego Seguro, Apego Evitativo y Apego Ansioso) planteadas por Collins y
Read (1990). La escala consta de una escala de respuesta tipo Likert de 5
anclajes que evalua el grado de acuerdo o desacuerdo del trabajador.

3) Cuestionario de Satisfaccién Laboral (S10/12), desarrollado por Melia y Peird
(1989). Consta de 12 items que evaltan el grado de satisfaccion del trabajador
con distintos aspectos de su trabajo mediante una escala de respuesta tipo
Lickert de 7 anclajes. Algunos ejemplos de items que componen el cuestionario
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son: “Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar”, “El
entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo” o “La
proximidad y la frecuencia con que es supervisado/a”.

4) Escala de Datos Laborales y Sociodemograficos. Se elaboré una escala en
la que se preguntaba a los participantes por Datos Sociolaborales como el
nombre del puesto y departamento, antigliedad en la empresa y en el puesto,
tipo de contrato, jornada y turno de trabajo, entre otros. Y Datos del Trabajador,
gue recogia informacién sobre: sexo, edad, situacion familiar, nimero de
personas a su cargo o nivel de estudios.

2.3. Disefo

Para el andlisis de datos se optd por un disefio de tipo ex post facto de
caracter prospectivo (Montero y Leén, 2007). Las variables independientes
eran las dimensiones de Carga Mental (Demandas Cognitivas, Caracteristicas
de la Tarea, Organizacion Temporal y Demandas Emocionales) y la Tensién
Mental; mientras que las variables dependientes eran el Apego Evitativo,
Apego Ansioso, Apego Seguro y la Satisfaccion Laboral.

En los andlisis de regresion las variables predictoras utilizadas fueron la
Tension Mental, ademas de las Demandas Cognitivas, las Caracteristicas de la
Tarea, la Organizacion Temporal y las Demandas Emocionales. Las variables
criterio fueron el Apego Seguro, el Apego Evitativo, el Apego Ansioso y la
Satisfaccion Laboral.

2.4. Procedimiento

En primer lugar, se realizé la traduccion de la Escala de Apego en el
Lugar de Trabajo (AAWS) de Neustadt, Chamorro-Premuzicy Furnham (2006),
mediante el proceso de doble traduccion segun las indicaciones de Hambleton
(2005).

En segundo lugar, se elaboré la Escala de Datos Sociolaborales y
Demograficos, y se organizé el Instrumento final que contenia las escalas
descritas anteriormente, utilizando la plataforma Google Forms para ello. El
cuestionario fue administrado via online, enviando un link de acceso a los
participantes a través de correos electronicos y de redes sociales como
WhatsApp. Los participantes cumplimentaron el Cuestionario de manera
individual y, su colaboracion fue totalmente anénima y voluntaria.

La recogida de datos se realiz6 en un periodo de 5 semanas, durante los
meses de abril y mayo. Una vez recogidos los datos, se elabor6 la base de

13



datos con el programa Excel y, posteriormente, se realizaron los analisis
estadisticos con el paquete estadistico de IBM “Statistical Package of Social
Sciences” (SPSS) versién 20.

3. Resultados

En primer lugar, se calcularon los estadisticos descriptivos de cada
variable y la consistencia interna de las escalas utilizadas. Como se observa en
la Tabla 1, la Escala de Tipo de Apego Social Adulto en el Lugar de Trabajo
(AAWS) obtuvo la consistencia interna mas baja, a=.67; y la subescala Presion
Mental de la ESCAM-Rev obtuvo la consistencia mas alta a.=.88.

Tabla 1
Estadisticos descriptivos y consistencia interna de las variables
Min. Max. M oT o

Presion Mental 2.37 4.79 3.57 A5 .88
Caracteristicas de la tarea 2.17 4.94 3.44 .52 .B4
Demandas emocionales 2.0 5.0 3.72 .63 .68
Demandas cognitivas 1.50 5.0 3.64 .66 .86
Organizacién temporal 1.0 5.0 3.49 .B1 .BO
Tensién Mental 1.67 4.89 2.98 .58 .76
Tipo de Apego Social Adulto .80 4.7 2.72 1.26 .67
Apego Seguro 2.3 4.7 3.33 .50 27
Apego Evitativo .80 3.7 1.96 .53 .65
Apego Ansioso 11 3.4 2.18 .55 .67
Satisfaccidn Global 1.5 7.0 5.25 1.05 .79
Satisfaccién ambiente 2.0 7.0 5.26 1.11 91
Satisfaccidn supervisién 1.5 7.0 5.29 1.18 .89
Satisfaccidn prestaciones 1.0 7.0 5.21 1.47 .79

En concreto, la Escala de Tipo de Apego Social Adulto presentaba una
consistencia interna baja (a=.67). Por esto, se reviso el Alpha de Cronbach
para cada una de las dimensiones de la escala. Segun el analisis, eliminando
el item 11 (perteneciente a la dimensién de Apego Ansioso), la escala de Tipo
de Apego Social Adulto incrementa su fiabilidad a o=.689; excluyendo el item
17 (Apego Seguro) aumenta hasta o=.725; y eliminando el item 14 (Apego
Seguro) se obtiene un Alpha de Cronbach de .757.

En segundo lugar, con el fin de analizar las relaciones entre las variables
del estudio se realizé un analisis de correlaciones bivariadas de Pearson. En la
Tabla 2 se presentan los resultados obtenidos. Entre las relaciones positivas y
significativas obtenidas cabe destacar la relacion entre las variables Demandas
cognitivas y Caracteristicas de la Tarea (r= .651), entre Tensiébn Mental y
Caracteristicas de la Tarea (r= .594), y entre Organizacion Temporal y
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Demandas Emocionales (r=.446). Se obtuvo una correlacibn negativa
significativa (r=-.281) entre las variables Situacion Laboral y Afos de

Antigledad en el Puesto.

Tahla 2
Correlaciones entre las variables mds relevantes del estudio
1 2 3 4 5 6 7
1. Caracteristicas de la tarea
2. Demandas emocionales .106
3. Demandas cognitivas L51*%*  209*
4. Organizacion temporal .129 Ad4p** 184
5. Tension Mental .594%* 120 .359%* 158
6. Apego Seguro -019 .186 131 115 -.035
7. Apego Evitativo .008 -.124 -.004 -.081 .354%*  -024
8. Apego Ansioso .033 .045 .095 114 .335**  -(059 .526%*
9. Satisfaccién Global -.005 344%*  258%*  294** -078 .238* -118
10. Afios en el puesto -.006 .044 -.186 -.098 17 .104 123
11. Categoria jerarquica .194 .021 177 -.031 -041 170 .001
12. Situacién laboral .150 -077 .065 133 .003 -026 -.078
13. Horas jornada 277%* 176 .053 -.136 .083 -074 -017
MNota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
*. La correlacidn es significante al nivel 0.05 (bilateral).
Tabla 2 - Continuacion
] g 10 11 12 13
8. Satisfaccion Global -071
10. Afios en el puesto 135 - 122
11. Categoria jerarquica 11 165 -.058
12, Situacion laboral -.013 07 - 281*  -115
13. Horas jornada 67 075 64 209* - 154

Mota: **. La correlacion es significativa en el nivel .01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel .05 (bilateral).

En tercer lugar, con el fin de comprobar el primero de los objetivos

especificos del estudio que plantea analizar la influencia de las dimensiones de
Carga Mental en los Tipos de Apego al Lugar de Trabajo, se realizaron dos
regresiones lineales multiples en las que se situaron como variable criterio los

Tipos de Apego Social Adulto y como variables predictoras, las dimensiones de

la Carga Mental y la Tension Mental.

La primera regresion resultd estadisticamente significativa (F(2, 96) =
11.106; p <.01), explicando el 19% (R cuadrado= .188) de la varianza. Como
puede verse en la Tabla 3, la variable criterio Apego Evitativo es explicada por

las variables predictoras Tension Mental y Caracteristicas de la Tarea,

guedando fuera de la ecuacidbn de regresion las variables Demandas
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Emocionales, Organizacion Temporal y Demandas Cognitivas.

Tabla 3
Andlisis de Regresidn para Apego Evitativo

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Variable B Error tipico Beta t Sig.
Tension Mental 494 105 539 4.712 000
Caracteristicas de |

aractenstieas de -315 115 -312 -2.726 008

Tarea

La segunda regresion lineal resultd, también, estadisticamente
significativa (F(5,93)=3.880; p<.01), explicando las variables predictoras
Tension Mental y Caracteristicas de la Tarea el 17% (R cuadrado= .173) de la
varianza de la variable criterio, Apego Ansioso (Tabla 4). Las variables
Demandas Cognitivas, Organizacion Temporal y Demandas Emocionales
guedaron fuera de la ecuacion de regresion.

Tabla 4
Anidlisis de Regresion para Apego Ansioso
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Variable B Error tipico Beta t Sig.
Tension Mental Aa7 113 AR 4132 000
Caracteristicas de |a Tarea -378 152 -.359 -2.483 015

En relacién con el Apego Seguro, no se encontro relacion significativa
con ninguna de las dimensiones de la Carga Mental ni con la subescala
Tension Mental.

En cuarto lugar, con el fin de contrastar el segundo objetivo especifico
gue planteaba analizar la relacion entre las dimensiones de Carga Mental y la
Satisfaccion Laboral, se realizé una dltima regresion lineal situando la variable
Satisfaccién Global como variable criterio y las dimensiones de Carga Mental y
la Tension Mental como variables predictoras. Como refleja la Tabla 5, las
variables Demandas Cognitivas, Demandas Emocionales y Caracteristicas de
la Tarea explicaban el 20% (R cuadrado= .201) de la varianza de la
Satisfaccion Global (F(3,95)=7.962; p<.01).
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Tabla 5
Andlisis de Regresidn para Satisfaccion Glabal

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados tipificados
Variable B Error tipico t Sig.
Demandas 496 158 3.132 002
emocionales
Demandas cognitivas 611 147 3.103 003
Caracteristicas de |a 574 244 2.349 021
Tarea

Por ultimo, con el objetivo de analizar si existen diferencias en Carga
Mental, Apego al Lugar de Trabajo y Satisfaccion Laboral en funcion de la
Categoria Jerarquica, se realizd6 un analisis de diferencia de medias en la
variable Categoria Jerarquica (Tabla 6). Para esto, se dividié a la muestra en

dos grupos: Empleados (n=65) y Directivos (n=34).

Tabla &
Estadisticos descriptivos para muestras independientes: Empleados frente a Directivos
Empleados Directivos
N M oT M %) orT
Demandas Cognitivas 65 3.54 A0 34 3.84 52
Caracteristicas de la Tarea 65 3.41 52 34 3.52 54
Organizacion Temporal 65 3.39 B3 34 .67 g4
Demandas Emocionales 65 .75 64 34 3.66 .60
Tension Mental 65 2.98 .54 34 2.99 .65
Apego Seguro 65 3.28 a1 34 31.43 AR
Apego Evitativo 65 1.95 A9 34 1.97 .60
Apego Ansioso 65 2.15 55 34 2.24 56
Satisfaccion Global 65 5.14 1.14 34 5.46 B7

Unicamente se encontraron diferencias significativas entre ambos
grupos jerarquicos en la variable Demandas Cognitivas (F(85)=2,515; p<.05)
(Figura 2). Es decir, el grupo de Directivos perciben mayores niveles de
Demandas Cognitivas en su puesto de trabajo que el grupo de Empleados. No
observandose diferencias entre ambos grupos en el resto de las variables

analizadas.
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Figura 2. Diferencias entre Empleados y Directivos en funcion de las Demandas
Coghnitivas.

4. Discusion

En este trabajo se ha estudiado la relacion entre las dimensiones que
integran la variable carga mental de trabajo con las variables Satisfacciéon
laboral y Apego al lugar de trabajo.

Las escalas empleadas han mostrado tener una consistencia interna
optima. Sin embargo, en el caso de la Escala de Apego Adulto al lugar de
trabajo — AAWS- utilizada, se observa que la dimension Apego Seguro muestra
un bajo indice de consistencia interna, lo que arroja ciertas dudas sobre la
solidez de la escala. A partir de los resultados obtenidos en este estudio,
parece que la escala de Apego Adulto al lugar de trabajo — AAWS esta
midiendo fundamentalmente el apego negativo, en términos de apego evitativo
y ansioso, dado que la fiabilidad de la escala aumenta al eliminar los items que
pertenecen a la dimension de Apego Seguro.

Sin embargo, Scrima, Rioux y Lorito (2014) tras comparar la escala
AAWS con dos factores (Apego Seguro e Inseguro) y tres factores (Apego
Seguro, Apego Evitativo y Apego Ansioso) comprobaron que en su estudio la
diferenciacion de tres factores discriminaba mejor el constructo de apego
adulto. Por el contrario, los resultados obtenidos en el estudio que aqui se
presenta no coinciden con los obtenidos por los citados autores, debido a que
los resultados obtenidos parecen hacer especial hincapié en los items de la
escala relacionados con el apego evitativo y ansioso.
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Por otra parte, en cuanto a los resultados relacionados con la Carga
Mental de trabajo, se ha observado que a medida que aumenta el nUmero de
procesos cognitivos implicados en el desempefio de una tarea, a medida que
se incrementan las habilidades y conocimientos requeridos en la realizacion de
la tarea, unido a unas condiciones de trabajo caracterizadas por mas
interrupciones, distracciones y errores, se incrementa el nivel carga mental
percibida por los participantes en el estudio.

Se ha comprobado, también, como los participantes que tienen un
mayor nivel de Presion y Tensién Mental, tienden a tener un apego mas
negativo, ya sea de manera evitativa o ansiosa, hacia su lugar de trabajo.
Estos resultados estan en corcondancia con los obtenidos por Hazan y Shaver
(1990), quienes encontraron que los estilos de apego guardaban relacién con
las reacciones de los individuos hacia situaciones estresantes en el entorno de
trabajo. Estos resultados se complementan con los obtenidos por Mikulincer y
Florian (1995), que encontraron como un apego mas positivo era un recurso de
la persona para el manejo de los momentos estresantes, mejorando asi su
bienestar.

En relacién con el apego al lugar de trabajo, los resultados de este
estudio indican que el apego no correlaciona de manera significativa con la
satisfaccion global, en la misma linea que los resultados obtenidos por Reizer
(2015). Ademas, los resultados obtenidos en el presente trabajo no coinciden
con los sefialados por Velasco y Rioux (2010) quienes hallaron en su estudio
una alta correlacion entre las escalas de apego al lugar y satisfaccion en el
trabajo empleadas en su estudio. Tampoco coinciden con los de Hazan y
Shaver (1990), que observaron cémo los sujetos con un apego Sseguro
mostraban mayor satisfaccion con la mayoria de los aspectos de su trabajo.
Estos resultados discordantes con la bibliografia consultada pueden deberse,
en parte, a las caracteristicas ya mencionadas de la escala de apego al lugar
de trabajo utilizada (AAWS).

En cuanto a la relacion de las variables sociolaborales con las
dimensiones de Carga Mental y Tension Mental, solo se encontraron resultados
significativos con la variable Categoria Jerarquica. Siendo aquellas personas
que desempefian su puesto de trabajo como mandos directivos los que
presentan mayor nivel de exigencias mentales. Los resultados obtenidos en el
estudio que aqui se presenta han utilizado una muestra de participantes que no
se distribuye de manera equitativa entre las variables sociolaborales, debido
fundamentalmente a que no se realizd un tipo de muestreo estadistico, Sino
gue se captd a los participantes de forma incidental.
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En definitiva, los resultados obtenidos en el presente estudio sugieren
gue seria necesario seguir avanzando en los objetivos planteados, pero para
ello podria ser de gran utlidad contar con una muestra mas amplia de
participantes. Al mismo tiempo que deberia realizarse un muestreo
estratificado, donde los participantes estén equiparados para poder comprobar
la relacion entre las variables analizadas. En esta linea, seria importante contar
con el mismo numero de empleados de base como de directivos, de mujeres y
hombres, el mismo numero de trabajadores en cada sector, etc. Estos cambios
gue se proponen podrian permitir conocer mejor las relaciones que guardan las
variables carga mental, satisfaccion con el trabajo y apego al lugar de trabajo.
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