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Encontrar sentido a la vida se puede lograr de dos formas: con la comprensión o 

interpretación de nuestro entorno y la definición de un propósito. La primera tiene que ver 

con la percepción de nuestro contexto; es decir, cómo identificamos y explicamos nuestras 

propias experiencias, y qué significado les damos. La segunda tiene que ver con el motivo 

que nos lleva a plantearnos metas a largo plazo que nos inspiren y apasionen.  

  

 

  
Figura 1. Elementos que forman parte en la búsqueda de significado (McKnight y Kashdan, 2009).  

Fuente: McKnight, P., y Kashdan, T. (2009). Purpose in Life as a System That Creates and Sustains Health 

and Well-Being: An Integrative, Testable Theory. Review of General Psychology, 13(3).   
Recuperado de  https://doi.org/10.1037/a0017152  

  

  

La definición de un propósito tiene que ver con lo que se quiere lograr, aquello a lo que 

prestamos más atención y que consideramos como lo más importante en nuestra vida. 

Involucra una alineación de nuestras fortalezas, valores, intereses y gustos puestos en 

acción.  

  

En cambio, la comprensión del entorno tiene que ver con la habilidad de poder rediseñar 

nuestras experiencias. Las personas constantemente buscan dar sentido a todo lo que les 

sucede y lo hacen a través del entendimiento y la interpretación de sus experiencias. Es 

decir, que el sentido que damos a lo que nos pasa viene de cómo pensamos acerca de 

ello y no de experiencia objetiva. Esto sugiere que al cambiar la manera en que se piensa 

de algo también podría ser que se encuentre otro significado a la misma experiencia 

(McKnight y Kashdan, 2009).  
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Significado en el trabajo  

  

El trabajo significativo es aquel que los colaboradores consideran tiene un sentido y sirve 

a un propósito mayor. Se ha convertido en una de las maneras más importantes de 

entender cómo el trabajo de una persona puede contribuir a su desempeño y bienestar. 

Independientemente de cómo sea percibido por la sociedad, cualquier trabajo puede ser 

significativo si la persona que lo realiza lo percibe de esa manera (Wrzesniewski, 2003).  

  

  
  

Un factor importante que influye en las personas para darle sentido a su trabajo está 

relacionado con las ganancias o recompensas que recibe del mismo. Es a través de este 

que el trabajo se puede percibir de diferentes maneras. Por ejemplo, si una persona recibe 

únicamente una ganancia monetaria de su trabajo, es probable que el sentido que da a su 

trabajo sea en función a lo que esa remuneración le pueda dar, ya sea soporte para su 

familia o acceso a ciertos servicios o consumos. En este caso, el trabajo sería percibido 

como un empleo. Por otro lado, aprender, volverse expertos o crecer profesionalmente 

pueden ser otra recompensa que otorga sentido al trabajo. En este caso, el trabajo sería 

percibido como una carrera. Por último, la recompensa también puede venir desde un 

llamado; es decir, que el trabajo que sea realiza cumple o ayuda a la persona a 

trascender. En este caso, el trabajo sería percibido como una vocación (Bellah, Madsen, 

Sullivan, Swidler y Tipton, 1985; Wrzesniewski, 2003).   

  

Otra manera de entender cómo se puede encontrar el sentido a través del trabajo es la 

propuesta de Steger (2016).  En ella, explica diferentes niveles en los que una persona 

puede sentir que su trabajo es significativo a través de tres características que ubica en 

círculos concéntricos. En el centro se encuentra el sentimiento de que el trabajo que se 

realiza es importante y tiene un propósito para la organización; el segundo círculo se 

refiere al sentimiento de que el trabajo que se realiza mejora la vida de la persona; el 

tercero tiene que ver con el sentimiento de que el trabajo que se realiza ayuda a los 

demás y está orientado a un bien mayor (Steger, 2016).    
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El trabajo que  

 
  

Algo en común que tienen todos estos elementos es que tienen que ver con la manera en 

que percibimos, interpretamos o pensamos acerca del mismo.   

  

Percibir el trabajo como una vocación depende más de la construcción que una persona 

haga del mismo que del trabajo en sí. Aunque es cierto que hay muchos que muestran 

una mayor correlación con el trabajo significativo (por ejemplo, granjeros, educadores, 

personal de salud). Wrzesniewski (2003) sugiere que cualquiera puede ser reconfigurado 

como favorable, incluso aquel con mala fama por su naturaleza física, social o moral. 

Dicho de otra manera, la misma tarea puede verse como una vocación o un empleo, 

dependiendo de la perspectiva del individuo.   

  

En un estudio realizado con guardianes de un hospital del Medio Oeste norteamericano, 

se entrevistó al personal que limpia el vómito y excremento del área de oncología cuando 

los pacientes reciben quimioterapia (Wrzesniewski y Dutton, 2001). Dichos pacientes 

perdían el control de sus funciones corporales cuando se sometían a las dosis de 

medicamentos necesarias para tratar sus malestares. Se encontró que el personal 

percibía que su trabajo era igual de importante que el de los médicos, ya que ayudaban a 

las personas en sus momentos más vulnerables, contribuyendo así al proceso de 

curación. Incluso la tarea más nociva y desagradable puede ser reinterpretada como una 

vocación.  

  

Los trabajadores con una orientación a vocación han reportado tener mayor satisfacción 

con su trabajo y vida comparados con aquellos con orientaciones a carrera o empleo. 

Además, experimentan mayor satisfacción con su organización y su trabajo 

(Wrzesniewski, McCauley, Rozin, y Schwartz, 1997).  

  

Para conocer más sobre el trabajo significativo, lee el siguiente capítulo:  
  

 Los siguientes enlaces son externos a la Universidad Tecmilenio, al acceder a estos considera que debes apegarte a sus términos y condiciones.  
  

Steger, M. (2016). Creating Meaning and Purpose at Work. In L. Oades, M. Steger, A. 

Fave, y J. Passmore (Eds.), The Wiley Blackwell Handbook of the Psychology of Positivity 

and Strengths-Based Approaches at Work. Estados Unidos: Wiley & Sons. Recuperado de   
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https://www.researchgate.net/publication/310598648_Creating_Meaning_and_Purpose_at 

_Work  

  

  

Rediseño del trabajo (job crafting)  

  

Hay muchos aspectos que no podemos controlar dentro del ámbito del trabajo. Por 

ejemplo, las personas con las que trabajamos y las tareas que se realizan, pues en 

muchas ocasiones es difícil o imposible cambiarlas. En otras palabras, la relaciones que 

tenemos en el trabajo y las tareas relacionadas a él nos son asignadas por una jerarquía 

superior (Bizzi, 2017). Se trata del diseño de trabajo tradicional. Este sirve como punto de 

referencia para poder modificar la manera en que se percibe el trabajo, así como ciertas 

tareas y relaciones, para lograr que aporten significado.   

  

A la acción de generar estos cambios se le llama job 

crafting o rediseño del trabajo. Es un esfuerzo por 

cambiar la forma en que entendemos nuestras tareas 

y relaciones en el trabajo (Berg, Dutton y  

Wrzesniewski, 2013). Es decir, se refiere al proceso en 

donde las personas redefinen su diseño de trabajo de 

manera que este les genere significado. Al diseñar un 

puesto de trabajo, los líderes no solo deben considerar 

las tareas de cada titular, sino también las tareas de 

las personas conectadas a este (Bizzi, 2017).   

  

 
  
Las personas pueden rediseñar su trabajo mediante las siguientes tres maneras:  

  

• Redefinición de tareas:  cambiar las actividades involucradas en el trabajo 

asumiendo más o menos tareas, expandiendo o disminuyendo el alcance de las 

mismas o alterando la forma en que se realizan.  

  

Ejemplo: un contador puede idear una manera nueva de capturar 

reportes de gastos para salir de la rutina. Otro ejemplo sería un 

operador de maquinaria que ofrece diseñar el logo de la compañía.   

  

• Redefinición de relaciones: cambiar el alcance o la naturaleza de sus relaciones 

con otras personas en el trabajo.  
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Ejemplo: una enfermera con experiencia puede ofrecer consejo a sus 

compañeros para mejorar sus conexiones sociales.   

• Redefinición cognitiva: cambiar la forma en que se piensa sobre el propósito de 

las tareas, las relaciones o el trabajo.  

  

Ejemplo: un intendente de un hospital siente que su trabajo va más 

allá de limpiar; lo ve como un medio para ayudar a personas 

enfermas. Otro ejemplo sería un agente de seguros que siente que 

está ayudando a las personas a recuperarse después de un 

accidente, en vez de solo procesar solicitudes.  

  

El rediseño del trabajo nace de integrar el conocimiento obtenido de las investigaciones e 

intervenciones realizadas en muchas empresas. Este tipo de ejercicio se ha aplicado a 

nivel mundial con diferentes personas y tipos de trabajo. Como ya se estableció, parte de 

la premisa de que cualquier trabajo puede redefinirse y ser significativo (Tims, Derks y 

Bakker, 2016; Wrzesniewski, 2003).   

  

No debe realizarse como un evento aislado. Por el contrario, debe ser un proceso continuo 

porque se verá influido de acuerdo con la etapa o momento en la carrera de las personas. 

Por ejemplo, un profesionista recién egresado busca aprender y ganar experiencia, por lo 

que será más probable que defina sus relaciones y tareas en función a esto.  

  

  
  

Las personas pueden rediseñar su trabajo mediante las siguientes tres maneras:  

  

• Redefinición de tareas:  cambiar las actividades involucradas en el trabajo 

asumiendo más o menos tareas, expandiendo o disminuyendo el alcance de las 

mismas o alterando la forma en que se realizan.  

  

Ejemplo: un contador puede idear una manera nueva de capturar 

reportes de gastos para salir de la rutina. Otro ejemplo sería un 

operador de maquinaria que ofrece diseñar el logo de la compañía.   

  

• Redefinición de relaciones: cambiar el alcance o la naturaleza de sus relaciones 

con otras personas en el trabajo.  
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Ejemplo: una enfermera con experiencia puede ofrecer consejo a sus 

compañeros para mejorar sus conexiones sociales.   

• Redefinición cognitiva: cambiar la forma en que se piensa sobre el propósito de

las tareas, las relaciones o el trabajo.

Ejemplo: un intendente de un hospital siente que su trabajo va más 

allá de limpiar; lo ve como un medio para ayudar a personas 

enfermas. Otro ejemplo sería un agente de seguros que siente que 

está ayudando a las personas a recuperarse después de un 

accidente, en vez de solo procesar solicitudes.  

El rediseño del trabajo nace de integrar el conocimiento obtenido de las investigaciones e 

intervenciones realizadas en muchas empresas. Este tipo de ejercicio se ha aplicado a 

nivel mundial con diferentes personas y tipos de trabajo. Como ya se estableció, parte de 

la premisa de que cualquier trabajo puede redefinirse y ser significativo (Tims, Derks y 

Bakker, 2016; Wrzesniewski, 2003).   

No debe realizarse como un evento aislado. Por el contrario, debe ser un proceso continuo 

porque se verá influido de acuerdo con la etapa o momento en la carrera de las personas. 

Por ejemplo, un profesionista recién egresado busca aprender y ganar experiencia, por lo 

que será más probable que defina sus relaciones y tareas en función a esto.  

 

https://www.youtube.com/watch?v=X1e2JWlsGCA
https://www.youtube.com/watch?v=X1e2JWlsGCA
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