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RESUMEN

El ambiente que rodea al ser humano, es considerado un determinante, incitador y limite de
la conducta (Holahan, 1996), lo cual indica que el ambiente fisico percibido por sus
ocupantes tiene fuerte impacto en la salud fisica y emocional. Siendo el entorno laboral,
aquel espacio donde las personas se desarrollan en diversos ambitos, exponiéndose a
situaciones las cuales afectan al trabajador de alguna manera en su actitud y conducta

laboral como: La Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional.

El objetivo de la presente investigacion fue identificar la existencia de la relacion
entre la percepcion del ambiente fisico de trabajo y la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Se trabajé con una muestra de 108 participantes econémicamente activos.
Se les aplico la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral (Garcia, 2014), la Escala
de Satisfaccion Laboral (Garcia y Garcia, 1985) y la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (version adaptada y validada por Villavicencio, 2015). Los resultados muestran
que el ambiente fisico esta relacionado con la Satisfaccion laboral y el Compromiso

Organizacional de manera significativa.

Palabras clave: Percepcidn del ambiente fisico, Satisfaccion laboral, Compromiso

organizacional, Percepcion ambiental, actitudes, conducta.



ABSTRACT

The environment that surrounds the human being is considered a determinant, inciter and
limit of behavior (Holahan, 1996), which indicates that the physical environment perceived
by its occupants has a strong impact on physical and emotional health. Being the work
environment, that space where people develop in different areas, exposing themselves to
situations which affect the worker in some way in their attitude and work behavior such as:

Labor Satisfaction and Organizational Commitment.

The objective of this research was to identify whether or not there is a relationship
between the perception of the physical work environment and job satisfaction and
organizational commitment. We worked with a sample of 108 economically active
participants. The Physical Work Environment Assessment Scale (Garcia, 2014), the Labor
Satisfaction Scale (Garcia and Garcia, 1985) and the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) were applied (version adapted and validated by Villavicencio, 2015). The results
show that the physical environment is related to Job Satisfaction and Organizational

Commitment in a significant way.

Key words: Perception of the physical environment, Job satisfaction, Organizational

commitment, Environmental perception, attitudes, behavior.



Introduccion

Como trabajo denominamos el conjunto de actividades que son realizadas con el objetivo
de alcanzar una meta, la solucion de un problema o la produccion de bienes y servicios para
atender las necesidades humanas (Blanch, 1996), de esta forma, el trabajo hace que las

personas se organicen para perseguir un fin comun.

La palabra organizacion se deriva etimoldgicamente del griego organon
que significa instrumento (Pariente, 2000), por lo tanto, una organizacién, es la
coordinacion planificada de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro
de un objetivo o propdsito explicito y comdn, a través de la division y funciones mediante

una jerarquia de autoridad y responsabilidad (Schein, 1982).

Pariente (2000) sefiala que una organizacion se refiere especificamente a un ente
social, 0 a un grupo de personas que se relinen para conseguir un objetivo determinado. Por
su parte, Robbins y Coulter (2005) se refieren a una asociacion deliberada de
personas para cumplir determinada finalidad. Chester (1971, en Ramirez, 2015) definio a
la organizacion como: un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado
por dos 0 mas personas. Por lo que, una organizacion solo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener

sus objetivos (Chiavenato, 2007).

Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de
necesidades, por ejemplo, las emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, entre
otras. Las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos en forma aislada
no pueden alcanzar debido a sus limitaciones. Mediante las organizaciones, la limitacion
Gltima para lograr muchos de los objetivos humanos no es la capacidad intelectual o la

fuerza, si no la habilidad para trabajar eficientemente en equipo (Blanch, 1996).

A principios de siglo XX bajo el paradigma racional, se concibe la organizacion
como un sistema cerrado, estable y altamente estructurado, susceptible de una rigida
planificacion y control. Sin embargo, a medida que la sociedad evoluciona desde el
punto de vista técnico, social y economico, eleva las expectativas de calidad de vida
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de los seres humanos, las organizaciones cambian de un modo cualitativo, se
extienden a todos los sectores de la actividad humana e incrementan su complejidad y
ambigiedad (Weick, 1979, en Chiavenato, 2007).

Las organizaciones actuales son una respuesta a las necesidades econdémicas y
sociales del hombre contemporaneo, de la misma manera que lo es la presencia de la
tecnologia al servicio del trabajo en las propias instituciones, Asimismo, se puede afirmar
que las organizaciones son parte y producto del sistema socioecondémico actual, de la

misma manera que lo son la ciencia y la tecnologia (Guzman, 2013).

El desarrollo y extension del concepto de organizacién ha obligado a incorporar
aportaciones de distintas disciplinas, como la antropologia, economia, ciencia politica,
teoria general de sistemas, sociologia, psicologia y psicologia social. Las principales
contribuciones en cuanto a la comprensiéon de las organizaciones provienen, a juicio de
Robert, Hullin y Rosseau (1978) y, Szilagyi y Wallace (1980), de las Ilamadas

ciencias del comportamiento (en Ramirez, 2015).

De esta forma, el psicologo tiene como campo de accidn distintas areas con alto
desarrollo, al dia de hoy es reconocido no solo como terapeuta u orientador, sino tambien
tiende a incorporarse en funciones dentro de las organizaciones, en las cuales

desarrolla actividades dentro del area relacionada a Recursos Humanos (Zepeda, 1999).

La participacion del psicélogo en las organizaciones es diversa, y depende en
gran medida de la organizacién para la cual labore. Sin embargo, en la mayoria de los
casos el psicologo realiza funciones ajenas a su formacién; debido a que el areade
Recursos Humanos realiza actividades que se piensa son propias del Administrador de

empresas (Ramirez, 2015).

Probablemente las primeras funciones del Psicologo organizacional se dieron en
el reclutamiento y la seleccion del personal, debido a la alta demanda de las pequefias y
grandes empresas, asi como la creacion de nuevos puestos de trabajo, segin Zepeda (1999),

el psicologo organizacional hoy en dia realiza las siguientes funciones:
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Reclutamiento y Seleccion
Analisis y descripcion de puestos
Requisicion de personal

Aplicacién de exdmenes psicométricos, o bateria de pruebas

€ 6 6 6 B

Participacion en ferias del empleo, bolsas de trabajo, juntas de intercambio.
con diversas empresas.

Entrevista laboral

Induccidn (orientacion del nuevo empleado a la organizacion)

Adiestramiento

Evaluacion de desempefio

Capacitacion y deteccion de necesidades de capacitacion

Desarrollo organizacional

€ 6 6 6 6 © B

Seguridad e Higiene laboral

Sin embargo, el rol del psicélogo dentro de las organizaciones puede ser tan variado
que es inverosimil enlistarlo de forma precisa, ya que en el mundo real, el psicélogo debe
saber que en ocasiones es necesario dejar de lado algunas funciones para desarrollar otras
de mayor importancia y no siempre puede abarcar todas las areas, debiendo ser flexibles y
estar preparados para ocuparse, al mismo tiempo, de un gran nimero de tareas y proyectos
(Blum, 1977).

El psicélogo, interesado en el bienestar del ser humano, encuentra dentro de la
organizacidn un espacio importante de actuacion que le reclama su saber y hacer. Ya sea
como actor interno o externo de la organizacion, tiene un papel relevante que debe estar
orientado a las necesidades de la organizacion. Es de gran relevancia considerar que, el
recurso mas importante para el crecimiento de una empresa es el ser humano, y el psicélogo
como estudioso de la conducta, puede proporcionar un amplio panorama de coémo optimizar

la relacion empresa-empleado (Sandoval, 2015).

Como se analizé anteriormente, el psicologo dentro de las organizaciones tiene la
capacidad y las herramientas para intervenir en un variado nimero de actividades, su labor

es muy amplia; sin embargo la realidad nos dice otra cosa; a pesar de que cuenta con bases
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para actuar, en muchos casos se le limita a realizar dos o tres funciones y se dejan de lado
muchas otras que son de gran relevancia para el desarrollo organizacional. En la actualidad
aun le queda mucho por recorrer y obstaculos que afrontar en el ejercicio de su actividad

profesional diaria y el contexto laboral (Rodriguez y Diaz, 2004).

Enciso y Perilla (2004 en Sandoval, 2015), indican que las empresas seguiran
existiendo y de éstas depende la manera de vivir de las personas, de aqui que el éxito y
eficacia de estas empresas dependa a su vez, del éxito y eficacia de sus miembros; asi como
para el nivel de auto-estimacion y de salud mental de muchas personas es de gran
importancia tanto el trabajo que realizan, como el éxito que logran en él; por tanto, todo lo
que puede contribuir al éxito del esfuerzo laboral de las personas es un dato positivo para el

bienestar de los sujetos implicados.

Parece ser que en Meéxico el reto es aun mas grande, debido a que la psicologia
dentro de las organizaciones se ha desarrollado muy lentamente, esto se debe, a tres

poderosos obstaculos que presenta la psicologia organizacional (Zavala, 2003):

¢ La falta de informacion del empresario, ya que ésta no ha logrado ser uniforme
en cuanto a las actividades que puede hacer el psicélogo.

¢ EIl curriculo deficiente del psicologo organizacional, ya que son pocas las
materias relacionadas con la psicologia del trabajo, lo cual parece no ser
suficiente para dominar la materia, limitando la proyeccion profesional y con ella
la utilizacion de nueva tecnologia.

¢ Meétodos de dudosa validez, dado que la metodologia de la psicologia aplicada a
la industria, poco tiene que reportar sobre sus hallazgos, debido a la falta de
interés del psicélogo para verificar el éxito de sus técnicas y para controlar,

observar, explicar y predecir la conducta humana en el trabajo.

Salanova en el 2009 menciona que en un futuro, las organizaciones se enfrentaran a
dos tipos de demandas, que pueden ser tanto estructurales (p.ej. cambio de una estructura
jerarquica a una estructura plana) como procesuales (p. €j. incorporacion de nuevas formas
de realizar las tareas a través de la inclusion de innovaciones tecnoldgicas). La mayor parte
de ellas tiene que ver con los cambios dindmicos que se exigen en las organizaciones y a
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sus trabajadores para poder desenvolverse en niveles competitivos y adaptarse a los

cambios continuos que exige el entorno.

Estos cambios organizacionales estimulan la innovacién, el aprendizaje y crean
sistemas de gestion del conocimiento, pero exigen un alto esfuerzo, sobre todo el
psicosocial, cognitivo y emocional, por parte de los trabajadores para poder adaptarse a su
nuevo entorno (Salanova, 2009).

Como lo sefiala Osca en el 2004 (en Salanova, 2009), el cambio en la estructura
organizacional se ha considerado como una estrategia que la organizacion utiliza para
adaptarse a su ambiente y competir en mejores condiciones. Sin embargo, en la actualidad,
la necesidad de hacer mas con menos lleva a las organizaciones en muchos casos a reducir
sus estructuras al minimo sin analizar suficientemente sus repercusiones sobre otros

elementos clave de la organizacion (como la salud organizacional).

Debido a la falta de salud los trabajadores, la organizacion puede llegar a su
desaparicion final con el tiempo. De este modo, el aumento de demandas laborales por
sobrecarga de trabajo, ambigiiedad de rol, inseguridad y reduccion de la percepcion de
control sobre el ambiente afectan la salud de los trabajadores, teniendo como resultado una
reduccion del compromiso y satisfaccion laboral, ademas, de aumentar la intencién de

abandono de la organizacion por parte del trabajador (Salanova, 2009).

En este contexto, Osca (2004 en Salanova, 2009) sefiala que existe el sindrome del
superviviente en los trabajadores que permanecen en la organizacion, mostrando malestar
psicosocial no sélo por la preocupacién que sienten por sus compafieros que abandonan la

organizacion, sino también por su propia situacion que perciben como insegura e injusta.

Cabe mencionar que el escenario laboral se encuentra integrado por todo lo que el
trabajador percibe dentro de la organizacion, desde caracteristicas fisicas del lugar hasta las
relaciones interpersonales que establece en el trabajo; involucrando, también, aspectos
como valores o cultura que forman parte del clima social, incidiendo directamente en sus

sensaciones, cogniciones y comportamiento, desgastando o restableciendo sus niveles de
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energia, necesarios para desempefiar sus labores de manera eficiente y satisfactoria (Garcia,
2014).

Entonces, el medio ambiente de trabajo se encuentra conformado por un grupo de
factores psicosociales que acttan sobre el hombre en el trabajo; estos pueden ser numerosos
y de diferente naturaleza; de esta manera, los sistemas de organizacion y de trabajo,
aspectos fisicos y la calidad de las relaciones humanas en las empresas, son variables que
interactian e impactan sobre el clima psicosocial y sobre la salud fisica y mental de sus
trabajadores (Uribe, 2015).

Por lo tanto, es necesario que las empresas, organizaciones, instituciones educativas
y de salud tengan el servicio de psicologos con el objeto de propiciar e implementar
politicas de desarrollo humano, bienestar integral y calidad de vida de los mismos
trabajadores, a fin de mejorar la salud organizacional y los factores psicosociales que

afecten y deterioren a ésta.

Hasta aqui hemos hablado sobre la Organizacion, el psicologo organizacional y el
contexto laboral que experimentan las personas dentro de una organizacion, sin embargo,
para entender mejor, es importante conocer las actitudes que el trabajador desarrolla dentro

de una instituciéon y cdmo es que influye en su entorno de trabajo.

Existen diversos estudios que demuestran la relacion entre la Satisfaccion laboral y
el Compromiso organizacional, amabas variables son indispensables cuando el propdsito de
la organizacion es crecer, ya que se debe conocer a las personas que laboran dentro de ella,
lo que implica valorar el capital humano de ahi la importancia de que éstas dos actitudes

repercutiran en la calidad de vida laboral y en el desempefio del trabajador.

De acuerdo con Holahan (1996) la percepcion ambiental permite la adaptacion del
ser humano al medio que lo rodea ya que implica un proceso de conocimiento del ambiente
fisico inmediato a través de los sentidos, con la finalidad de proporcionar informacion que
le permita al individuo formar ideas acerca de su entorno y como resultado generar

actitudes basadas en su percepcion.
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Por estas razones, la importancia del presente trabajo radica en la relacion o
influencia de las variables Percepcion del ambiente fisico de trabajo, Satisfaccion laboral y
Compromiso organizacional en una institucion publica, asi como, conocer la relacion que

tienen con las variables sociodemogréficas.

El marco tedrico de la presente investigacion esta integrado de la siguiente forma:
En el primer capitulo encontraremos la importancia de la satisfaccion laboral como una
actitud del trabajador, los estudios realizados sobre esta variable, la correspondencia que
tiene con otras variables de investigacion en el campo laboral, asi como las principales
teorias y modelos que explican el comportamiento humano. La relevancia de dicha variable
radica en el hecho de que la actitud del individuo impactara en como percibe y se comporta
en su empresa, afectando su desempefio, relacion con otros miembros de la empresa e
incluso en su vida fuera de la misma al no estar satisfecho con su lugar y condiciones de

trabajo.

En el capitulo dos, se abordan las definiciones, y los antecedentes del compromiso
organizacional, asi como, los modelos y enfoques que tiene el compromiso a través de la
perspectiva de la psicologia positiva. Dicha variable es sustancial puesto que es un estado
psicoldgico de la persona que caracteriza la relacién entre el trabajador y la organizacion, la

cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar o dejar la organizacion.

El tercer capitulo esboza de manera general, la relacion entre el ambiente, el ser
humano y su conducta, asi como los principales modelos y perspectivas teoricas que
estudian dicha relacion. La importancia de ésta variable reside en la percepcién ambiental
que tiene el ser humano, ya que permite reconocer el papel dindmico y activo que tiene al
generar representaciones y actitudes del ambiente que lo rodea por medio de la
interpretacion de la informacion que recibe de su entorno a través de los sentidos, misma

que es necesaria para la adaptacion al ambiente que lo rodea.

Posteriormente se aborda la metodologia empleada para dicho trabajo, los resultados
encontrados a partir de los andlisis estadisticos realizados, la discusion y las conclusiones a
las que se llegaron. Y por ultimo, las referencias bibliograficas consultadas, y los anexos

gue contienen los instrumentos de aplicacion.
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CAPITULO 1

Satisfaccion Laboral

"No estudio por saber mds, sino por
ignorar menos"

Sor Juana Inés de la Cruz.

O wa nibi W ni idunnu
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CAPITULO1 Satisfaccién Laboral

El factor humano es uno de los componentes esenciales con los que cuentan las
organizaciones para conseguir sus objetivos y misiones comerciales, o cualquier otro fin
gue se propongan, por tanto, resulta indispensable que las mismas tengan muy presente las
necesidades de quienes trabajan en ella y los ayuden a crecer y maximizar sus beneficios
(Carbajal y Ortega, 2005).

En el siglo XIX, el trabajo se relacionaba directamente con la idea de ejercer
cualquier actividad que fuese remunerada econdémicamente hablando. Posterior a ello,
Taylor (1911) y Mayo (1920) despertaron el interés de las personas en el trabajo con sus
postulados de la Administracion cientifica y el desarrollo del Comportamiento

organizacional, viendo a la organizacion como un sistema social (Chiavenato, 2011).

En la década de los sesenta autores como Mc. Gregor, Mc Clelland, Herzberg,
Porter y Lawyer profundizaron en las teorias de la personalidad, la motivacion y del
management en el &mbito organizacional, aportando nuevos conceptos que permiten
comprender el paso de la organizacion como sistema cerrado hacia un sistema abierto (Gan
y Gaspar, 2007, en Ramirez, 2015).

En 1993 Garmendia y Parra Luna, mencionan que la satisfaccion esta en funcién de
que las necesidades sean cubiertas de remuneraciéon: afiliacion, logro y autorrealizacion.
Mencionan que el trabajador estara satisfecho con su trabajo cuando, como consecuencia
del mismo, experimente sentimientos de bienestar por ver cubiertas adecuadamente las
necesidades de cierto nivel sobre la base de los resultados conseguidos, considerados como

recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea.

Posteriormente, Spector en el 2002 dice que, la satisfaccién laboral produce
importantes aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones, desde el

desempefio laboral hasta la salud y longevidad (en Cuevas 2015).

Hoy en dia, las tendencias organizacionales se centran en el reconocimiento e

interés por las personas que laboran dentro de ella, lo que implica valorar el capital humano
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(Ramirez, 2015). Por ello es importante conocer el punto de vista del trabajador y el grado

de satisfaccion laboral que este experimenta.

Hay organizaciones con altos niveles de productividad que consiguen motivar a sus
empleados y logran gque estén satisfechos en y con el trabajo. Otras, en cambio, no cumplen

de forma satisfactoria estos objetivos (Robbins, 2004).

Un clima armoénico de trabajo, condiciones de seguridad, buen trato humano y una
remuneracion justa en funcion de las tareas o cargo que desempefia el trabajador se cuentan
entre las necesidades mas notables a satisfacer para que el empleado se encuentre a gusto

dentro de su ambiente de trabajo.

Debido a que el trabajo es una de las principales actividades que el ser humano
realiza a lo largo de su vida y donde pasa la mayor parte de su tiempo inmerso, es de suma
importancia para las organizaciones el poder mantener, procurar y promover a sus

empleados para que éstos se sientan motivados y satisfechos (Sandoval, 2015).

Por esto mismo, la satisfaccion laboral es probablemente la actitud ante el trabajo
maés estudiada desde que empez0 a ser considerada explicitamente en los afios treinta como
parte esencial del comportamiento humano en ambientes de trabajo (Brief, 1998; Locke,
1976, en Ramirez, 2015).

1.1 Definicion Conceptual.

El Diccionario de la Real Academia Espafiola (2017) define satisfaccion como la accién y
efecto de satisfacer o satisfacerse. Dicho concepto esta vinculado a la nocion de saciar un
apetito, compensar una exigencia, premiar un mérito o tranquilizar algin estado de animo;
de igual forma define laboral como lo perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto

econdmico, juridico y social, es decir, al esfuerzo realizado por los seres humanos.

De acuerdo con Wanous y Lawer (1972), la satisfaccion laboral en el empleo es la
perspectiva favorable o desfavorable que el empleado tiene de su trabajo. Expresa el grado
de concordancia que existe entre las expectativas de la persona con respecto al empleo y las
recompensas que éste le ofrece.
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Locke (1976 en Uribe, 2008), propone una definicion clasica que considera a la
satisfaccion en el trabajo como una reaccidén cognoscitiva y afectiva que resulta de la
evaluacion de la experiencia laboral y que conduce a un estado emocional positivo o
placentero, resultado de la percepcién del individuo acerca de qué tan bien el puesto provee

aquellos satisfactores esperados.

Cuevas (2015) define Satisfaccion laboral como el grado de conformidad de las
personas respecto a su entorno de trabajo. Por tanto, la relacién con el supervisor, las
relaciones interpersonales, oportunidades de ascenso, criterio propio para tomar decisiones,
estimulos visuales del ambiente, decoracion, nivel e intensidad de la luz, autonomia,
cohesion de grupo y centralidad de trabajo, son variables que se pueden asociar con la

satisfaccion en el trabajo.

La satisfaccion laboral la define Muchinsky (1993), como una respuesta emocional
0 respuesta afectiva hacia el trabajo. Mientras que para Blue (1976), es el resultado de las
diferentes actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo y los factores relacionados con

él y hacia la vida en general.

Segun Harpaz (1983 en Cuevas, 2015), el trabajo de los seres humanos en las
organizaciones se ve influenciado por una serie de factores internos, tales como:
sentimientos, emociones, percepciones y actitudes, entre otros. Las personas que trabajan
usualmente desarrollan un conjunto de actitudes compuestas por los elementos; afectivo,
cognoscitivo y conductual y éstos pueden variar en consistencia y magnitud. Pueden ser
obtenidos de diferentes fuentes y cumplen distintas funciones para el individuo que puede

ser descrito por el término general de satisfaccion laboral.
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1.2 La satisfaccion laboral como actitud.

Cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo general se hace referencia a la
satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con un alto nivel de
satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras

que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos (Robbins y Judge, 2013).

La actitud del empleado hacia el trabajo es un aspecto relevante en términos de las
necesidades de incrementar la eficiencia y productividad de las organizaciones ante los

nuevos retos que se enfrentan (Hodgetts, 1981).

Robbins en el 2004, aborda el tema de las actitudes desde la perspectiva del

comportamiento organizacional identificando tres tipos especificos:

Y La satisfaccion con el trabajo
W Participacion en el trabajo

¥ Compromiso con la organizacion

Los tres tipos de actitudes antes mencionados, muestran las evaluaciones tanto
positivas como negativas que los empleados mantienen acerca de los aspectos de su
ambiente de trabajo, como: las remuneraciones, las actividades ejecutadas, los comparfieros
de trabajo, las condiciones fisicas de trabajo y la seguridad en el trabajo (Matteson 2006 en
Robbins y Judge, 2013).

De acuerdo con Davis y Newstrom (2001, p. 104) las actitudes “son sentimientos y
supuestos que determinan en gran medida la percepcién de los empleados respecto a su

entorno, su compromiso con las acciones previstas y, comportamiento”.

Asimismo, las actitudes son indicadores de las intenciones conductuales de un
empleado que le permite actuar de cierta manera y generar un efecto (positivo o negativo),
por ejemplo, las actitudes positivas hacia el trabajo permiten predecir conductas
constructivas que se reflejan en empleados satisfechos, mientras que las negativas, pueden

ser conductas indeseables donde no se involucren en sus labores y asuman un compromiso
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insuficiente con la organizacion generando insatisfaccion hacia su labor (Davis y
Newstrom, 2001).

Garcia y Dolan (1997) afirman que las actitudes son consecuencia de los valores y
las normas que las preceden y son tendencias evaluadoras, positivas o0 negativas, con
respecto a una persona, hechos o cosas. Coincide Myers (1995:112), con lo antes
expresado, y agrega que la actitud es una reaccion evaluativa favorable o desfavorable
hacia algo o alguien, que se manifiesta en nuestras creencias, sentimientos o conducta

proyectada.

En este sentido sefiala Robbins (2004) que las actitudes y los valores, se adquieren
de los padres, maestros, comparieros y son el resultado de una amplia gama de relaciones
que sostenemos como seres humanos; la diferencia radica en que las actitudes son una
predisposicion aprendida para responder consistentemente de una manera favorable o
desfavorable respecto a una persona, objeto o situacion y reflejan como se sienten las

personas con respecto a algo, p. ej. La actitud del individuo hacia el trabajo.

Existe una relacion estrecha entre actitudes y conductas, ya que las actitudes estan
relacionadas con el comportamiento que mantenemos en torno a los objetos que hacen
referencia, siendo ésta un indicador de la conducta, mas no la conducta en si (Ansa y
Acosta, 2008).

Por lo tanto, las mediciones de actitudes deben interpretarse como sintomas y no
como hechos (Robbins, 2004), por ejemplo, si la actitud de un grupo hacia la
contaminacion es desfavorable, esto no significa que las personas estan adoptando acciones
para evitar contaminar el ambiente, pero si es un indicador de que pueda adoptarlas

paulatinamente.

En las organizaciones el estudio de las actitudes es importante ya que éstas permiten
predecir el comportamiento de los individuos y definir estrategias y acciones para

cambiarlas en caso de que sea necesario.
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Con base en los estudios realizados sobre el tema de actitudes, autores como Myers
(1995), Garcia (1997), Dolan (1998), Robbins (2004), Davis y Newstrom (2001),

concluyen gue las actitudes estan conformadas por tres tipos de elementos:

¢ Cognoscitivo
¢ Afectivo

¢ Conductual

El primero hace referencia a las creencias “postulados considerados verdaderos y
con base en los valores y las experiencias de los individuos” que tiene una persona hacia
otra, objeto o situacion; es el segmento de opinidn o creencia que tiene una actitud, con

base en los procesos de pensamiento como, las percepciones y opiniones (Robbins, 2004).

Robbins (2004), menciona que el elemento afectivo, segmento emocional o
sentimental de una actitud, es el que condiciona los sentimientos de una persona que se
derivan de sus formas de pensar respecto a un individuo, objeto o situacion; tiene un

caracter de aprendizaje procedente de la familia, amigos y gente que nos rodea.

Por dltimo, el elemento conductual hace referencia al comportamiento que se
observa de la persona como consecuencia de su sentir hacia otra, objeto o situacion dada, es
decir, la predisposicion a comportarse de cierta manera hacia alguien o algo (Robbins,
2004).

Robbins en el 2004, menciona que es necesario ver las actitudes como la conjuncion
de estos tres componentes ya que s6lo asi es posible entender su complejidad y la relacion
potencial entre las actitudes y el comportamiento, ya que, el término actitud se refiere a la
parte afectiva de los tres componentes, aun cuando las actitudes se tratan con frecuencia
como conjuntos que intercambian sensaciones (aspecto afectivo), pensamiento (aspecto
cognoscitivo) 'y acciones (aspecto conductual) donde estos tres elementos se

interrelacionan.

Davis y Newstrom (2002), consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran

concentrados principalmente, en las partes mas importantes de la organizacion, ya que las
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actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de cierta

manera.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral no s6lo contiene las condiciones de trabajo, sino
que la personalidad es un factor importante que interviene en la conducta del empleado.
Investigaciones (Torka y Schyns, 2007; Garcia y Garcia, 2008; Jaik, Tena y Villanueva,
2010), revelan que los individuos que tienen autoevaluaciones esenciales positivas se

encuentran mas satisfechos con su puesto de trabajo que quienes las tienen negativas.

De esta forma, dentro de la conceptualizacion de la satisfaccion laboral como

actitud, se pueden distinguir dos modelos (Ramirez, 2015):

¢ Modelo unidimensional - actitud hacia el trabajo en general (por lo que habria
que hablar de una Unica medida por persona y por actividad laboral).

¢ Modelo multidimensional - a partir de la cual se puede hablar de la satisfaccion
con distintos aspectos concretos del trabajo o dimensiones y cada uno de ellos

puede ser evaluado independientemente de los demas.

Cabe destacar que la satisfaccion siempre incidird en el comportamiento que el
trabajador presente frente a sus tareas u obligaciones. Por lo que, resulta necesario entender
aquellas necesidades que van a regir la motivacion y posteriormente la conducta producida
por el desencadenamiento de estas dos.

1.3 Teorias y modelos de la Satisfaccion laboral.

El trabajo y la satisfaccion que éste puede generar se aprecian mediante la actitud que
presenta el trabajador; sin embargo, la actitud es dindmica ya que esta en funcién de la
personalidad del individuo, las influencias provenientes del medio, caracteristicas

sociodemogréficas y de la situacion objetiva en la que se encuentra (Ramirez, 2015).

También, dentro de una organizacion, la satisfaccion puede ser el resultado de la
comparacion que la persona puede hacer de sus previsiones y la realidad en que se

encuentra (expectativa vs realidad) (en Rodriguez, et al., 2004). Por lo que resulta
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importante revisar algunas aproximaciones tedricas para comprender el proceso actitudinal

del trabajador y asi, poder explicar la satisfaccion laboral.
1.3.1 Teoria de Maslow

Maslow en 1943, hizo un primer acercamiento de los factores que motivan a las personas e
introdujo el concepto de Jerarquia de Necesidades, en el cual intenta clasificar las
motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta sefialando que las
personas tienen necesidades a satisfacer y en la medida que el hombre va satisfaciendo
éstas, surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando
que solo cuando una necesidad esta razonablemente satisfecha, surgira una nueva necesidad

afectando su conducta.

De esta forma, el autor clasifica las necesidades humanas en cinco categorias y
considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia
y la capacidad de motivacién; a continuacion se explica cada categoria y se muestra el

esquema para mayor comprension (ver figura 1).

1. Necesidades fisiol6gicas = asociadas con la supervivencia del organismo dentro
de la cual estaria el concepto de homeostasis. Son las que garantizan la existencia del
individuo y la especie, tales como: alimento, agua, suefio, sexo, respirar, ausencia de
enfermedad y liberacién de desechos corporales.

2. Necesidades de seguridad-> Relacionadas con la basqueda y mantenimiento de
un estado de orden y seguridad (sentirse seguros, tener estabilidad, proteccion vy
dependencia) libre de amenazas que ponga en peligro la seguridad de la existencia de la
persona. Muchas veces son expresadas a través del miedo y se caracterizan porque las
personas sienten el temor a perder el manejo de su vida, de ser vulnerables o débiles frente
a las circunstancias actuales, nuevas o por venir.

3. Necesidades sociales o de pertenencia—> Se refiere a la relacion afectiva que se
tiene con una persona o grupo en los cuales puede dar y recibir dicho afecto siempre y
cuando sea aceptado y reconocido como miembro de un grupo organizado.

4. Necesidades de estima—> Son aquellas que se encuentran asociadas a la

constitucion psicoldgica de las personas. Dentro de ésta categoria se pueden identificar dos
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subgrupos: las necesidades de respeto de los demas tales como el estatus, fama,
reconocimiento, atencién, estima, autoconfianza, reputacion, apreciacion y dignidad. Y las
necesidades de respeto por uno mismo, como lo son los sentimientos de confianza,
competencia, logros, independencia y libertad; generalmente la estimacidn propia depende
de la influencia del miedo.

5. Necesidades de autorrealizacion—> También conocido como motivacion de
crecimiento; se refiere al deseo de desarrollar el potencial y la capacidad personal. Estas
necesidades son Unicas y cambiantes, dependiendo de la persona y estan ligadas con la
necesidad de satisfacer la naturaleza individual y el cumplimiento del potencial de
crecimiento (llegar a ser cada vez mas lo que uno es de acuerdo a su idiosincrasia) logrando
asi, la capacidad personal para actuar. Este tipo de necesidades son las que hace que el
individuo utilice al maximo todas sus capacidades, busque su desarrollo y sea creativo
(Howell, 1979, en Cuevas, 2015).
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Figura 1. Piramide de las Necesidades de Maslow. Elaboracion propia con base en Maslow (1991).
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Ademas de las cinco necesidades antes descritas, Maslow (1991) también identificd

otras tres categorias de necesidades, lo que dio origen a una rectificacion de dicha jerarquia:

¢ Necesidades estéticas> Estan relacionadas con el deseo del orden y de la
belleza, no son universales, pero al menos ciertos grupos de personas en todas las
culturas parecen estar motivadas por la necesidad de belleza exterior y de
experiencias estéticas gratificantes como: la necesidad por el orden, la simetria y
la necesidad de llenar o completar espacios mal estructurados.

¢ Necesidades cognoscitivas> Hace referencia a la necesidad de saber,
comprender y conocer; aungue no tienen un lugar especifico dentro de la
jerarquia, la mayoria de las personas poseen este tipo de necesidad con el fin de

investigar e indagar las causas de las cosas. Cabe mencionar que este tipo de
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necesidad es muy importante para adaptarse a las cinco necesidades antes
descritas.

¢ Necesidades de auto-trascendencia-> Son aquellas que estdn asociadas con el
sentido de la comunidad, expresado a través de la necesidad de contribuir con la
humanidad, yendo més alla de uno. Muchas veces, las personas dejan de lado las
necesidades de desarrollo personal para poder contribuir a la sociedad, en este
sentido se podria decir que hay una necesidad altruista, la cual muchas veces se
superpone a las inferiores, por la misma razéon este seria un estado de motivacion

que superaria al de la autorrealizacion.

Las personas poseen siempre mas de una motivacion. Todos los niveles actian
conjuntamente en el organismo y dominan las necesidades méas elevadas sobre las més
bajas. Su efecto es siempre global y conjunto por lo que las necesidades nunca estaran
aisladas unas de otras. Cualquier comportamiento motivado es como un canal por el cual
muchas necesidades fundamentales, pueden ser expresadas o satisfechas conjuntamente
(Sandoval, 2015).

Para Maslow (1991 en Sandoval, 2015) cualquier posibilidad de frustracion de la
satisfaccion de ciertas necesidades, se considera una amenaza psicoldgica y estas amenazas
son las que producen las reacciones generales de emergencia en el comportamiento

humano.

En el mundo laboral, los diferentes tipos de necesidades son satisfechas con
distintos tipos de incentivos, los cuales son obtenidos, directa o indirectamente de la
empresa donde laboran. Un empleo satisfactorio, contribuye mucho a incrementar el valor
de nuestras vidas; un trabajo bien remunerado, en una compafiia decente, con un jefe justo,
satisface parte de las necesidades primarias, un modo de vida bueno, sin carencias y una
sensacion de seguridad gue aleja los temores de rotacion, ancianidad o accidentes laborales
(Ramirez, 2015).

Para Maslow (1991 en Schultz, 1982), los puestos capaces de satisfacer una mayor

cantidad de necesidades seran los que daran como resultado una mayor satisfaccion por
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parte de los empleados, por lo que un trabajo satisfactorio estara relacionado con la

satisfaccion general de vida.

1.3.2 Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

También conocida como la teoria de la Motivacion-Higiene o Teoria Bifactorial. En ella se
establece que los factores que generan insatisfaccidon en los empleados son distintos a los

factores que producen satisfaccion.

La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad
de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional e
intelectualmente (Herzberg, 1959 en Sandoval, 2015).

El autor analiza la motivacion en el trabajo desde una perspectiva externa y no
desde las necesidades individuales. Por lo que considera que la persona posee dos grupos
de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y psicoldgico del trabajo
Necesidades Higienicas y otras referidas al contenido del mismo trabajo Necesidades de

Motivacion.

Si se satisfacen las necesidades higiénicas el trabajador no se siente ya insatisfecho
(pero tampoco esta satisfecho, es decir un estado neutro); si no se satisfacen estas
necesidades, se sentird insatisfecho. El individuo sélo estd satisfecho en el puesto de
trabajo cuando estdn cubiertas sus necesidades de motivacion, si no se cubren estas

necesidades, no estara satisfecho pero tampoco esté insatisfecho.

Los factores relacionados con las necesidades de higiene son: la supervision,
relaciones interpersonales, condiciones fisicas de trabajo, salario, politicas empresariales y
practicas administrativas, prestaciones y seguridad laboral. Todos estos relacionados al
contexto o ambiente en donde se realiza el trabajo (&mbito externo del individuo). Mientras
que, los factores motivacionales que se atribuyen a la persona misma son: reconocimiento,
sentimiento de logro, autonomia, responsabilidad, progreso, y el trabajo en si. Cabe
mencionar que éstos se producirdn siempre y cuando los factores higiénicos estén
funcionando aceptablemente, de no ser asi, s6lo se estara reduciendo o eliminando la

insatisfaccion (Ortiz, 2014).
29



Herzberg (1967) considera que la relacion de la persona con su trabajo es
fundamental y que su actitud hacia éste puede determinar su éxito o fracaso, por ello
sugiere que cuando se desea motivar a las personas en su trabajo, se tienen que enfatizar en

los factores asociados al trabajo en si 0 a los resultados que se derivan directamente de éste.
1.3.3 Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

En términos de motivacidn, ésta teoria es una de las mas aceptadas ya que permite explicar
el por qué la gente se siente motivada. Vroom (1964) desarroll6 la premisa de que las
personas por ser distintas actian de manera diferente segin la situacion en la que se
encuentren. Su teoria establece que la fortaleza de una tendencia para actuar de cierta
manera depende de la magnitud de la expectativa que se tiene, donde el resultado

regularmente suele ser atractivo para la persona.

En la figura 2 se muestra el enfoque de VVroom, el cual se centra en tres relaciones
determinantes para la motivacion del individuo. Dicho modelo se basa en objetivos

intermedios y graduales que conducen a un objetivo final.

Figura 2: Teoria de las expectativas de Vroom. Elaboracién propia con base en Robbins y

Judge (2013).
Esfuerzo 3 Desempefio @ Recompensas @ Metas
individual individual organizacionales E personales

1. Relacion esfuerzo-desempefio: se refiere a la probabilidad que percibe el
individuo de que cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

2. Relacion desempefio-recompensa: Grado en que el individuo cree que el
desempefio a un nivel particular llevara a la obtencién del resultado deseado.

3. Relacién recompensas-metas personales: Grado en que las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo, y el

atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para €l.
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De esta forma, la teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué muchos de los
individuos no se sienten motivados por su trabajo y tan s6lo hacen lo minimo necesario por
conservarlo. Por lo que, la motivacion va a ser el proceso que regula la seleccion de los

comportamientos (Robbins, 2004).
1.3.4 Teoria de las necesidades de McClelland (1953 en Sandoval, 2015)

McClelland en 1953, sostuvo que la motivacion de las personas esta dada por tres
necesidades dominantes (logro, poder y afiliacién), y aunque la mayoria de la gente posee
muchas caracteristicas, cualidades y aspiraciones distintas, por lo general, las personas

muestran mayor inclinacién por alguna necesidad en particular.

Robbins (2013) explica de la siguiente manera, los tres tipos de necesidades
dominantes de la Teoria de David C. McClelland (1953):

Necesidad de logro (nLog), se refiere al esfuerzo por sobresalir y tener éxito en
relacion a un estandar. El autor de esta teoria, encontré que las personas se diferencian de
otras por su deseo de realizar mejor las cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la
responsabilidad personal de brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que
pueden recibir una retroalimentacion acerca de su desempefio, a fin de saber si estan

mejorando o0 no.

Asimismo, buscan situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes, es
decir, desean sentir que el resultado de su éxito o fracaso va a depender de sus propias
acciones; ya que se desempefian mejor cuando perciben que su probabilidad de éxito y
fracaso es del 50% porque solo asi poseen la posibilidad de experimentar sentimientos de
logro y satisfaccion de sus esfuerzos con base en sus habilidades; su interés esta centrado

en un buen desempefio personal.

Necesidad de poder (nPod), es la necesidad de influir y hacer que el
comportamiento de otras personas se modifique para asi obtener reconocimiento por parte
de éstas. Es la necesidad de guiar, ser eficaz, influyente y lider en aquellas situaciones que
resulten ser competitivas y orientadas al estatus y prestigio social.
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Necesidad de afiliacion (nAfi), es el impulso de relacionarse socialmente y sentirse
parte de un grupo el cual permitira desarrollar vinculos con los demas, ya sea amigable,

afectuoso o cercano. La satisfaccion que obtienen es meramente interna.

Entonces, la motivacion dependera de qué tanto la persona quiera desempefiarse, en
términos de tener éxito en situaciones competitivas ya que cada necesidad se encontrara en
un nivel distinto segun las prioridades individuales. De esta forma es posible delimitar el
comportamiento e inferir en lo qué es lo que le proporciona mayor satisfaccion a la persona
(Sandoval, 2015).

1.3.5 Teoria de la equidad y justicia organizacional de Adams (1965 en Robbins
y Judge, 2013)

Los individuos perciben lo que obtienen de sus puestos de trabajo (salario, aumentos y
reconocimiento) en relacion con lo que aportan (esfuerzo, experiencia, educacion y
competencia) y, luego, comparar su indice resultado-inversion con los de otras personas
que los rodean. Si percibimos que nuestro indice es igual al de los individuos con quienes
nos comparamos, entonces sentimos que existe un estado de equidad: percibimos nuestra
situacion como justa y prevalece la justicia. Cuando observamos un indice desigual y nos
consideramos mal recompensados, experimentamos tension por la equidad, y eso causa
enojo. Cuando nos consideramos recompensados en exceso, genera culpa (Robbins vy
Judge, 2013).

En otras palabras, establece que la satisfaccion viene determinada por nuestras
percepciones sobre las relaciones de equidad o inequidad entre nuestro esfuerzo y

resultados, y los realizados por otros miembros de la organizacion (Rodriguez et al., 2004).

Adams (1965 en Robbins y Judge, 2013), propone cuatro comparaciones de

referencia que agregan complejidad a la teoria de la equidad:

¢ Yo-dentro. Las experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de la

organizacion donde labora actualmente.

32



¢ Yo-afuera. Las experiencias del individuo en una situacion o puesto fuera de la
organizacion donde trabaja actualmente.

¢ Otro-dentro. Otro individuo o grupo de individuos dentro de la organizacion
donde labora el empleado.

¢ Otro-afuera. Otro individuo o grupo de individuos fuera de la organizacion

donde trabaja el empleado.

La eleccidn del referente se vera influida por la informacion que posea el trabajador
acerca de si mismo, asi como por su atractivo. Existen cuatro variables moderadoras:
género, antigtiedad, nivel que se ocupe en la organizacién y escolaridad o profesionalismo
(Robbins, 2013 en Ramirez, 2015).

Con base en la teoria de la equidad, Robbins y Judge (2013) mencionan que los

empleados que perciben desigualdad tomaran alguna de las siguientes decisiones:

1. Cambian sus aportaciones (se esfuerzan menos si reciben un salario bajo, o se
esfuerzan mas si ganan mas que otros).

2. Cambian sus resultados (los individuos que trabajan a destajo pueden
incrementar su salario al producir una mayor cantidades unidades de menor calidad).

3. Distorsionan las percepciones de si mismos (“Pensaba que trabajaba a un ritmo
moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro que cualquiera”).

4. Distorsionan las percepciones de los demas (“El trabajo de mi compafiero no es
tan bueno como yo creia”).

5. Elijen un referente distinto (“No gano tanto como mi cufiado, pero me va mucho
mejor que a mi papa cuando ¢l tenia mi edad”).

6. Abandonan (renuncian al trabajo).

Algunas de estas proposiciones ya han sido comprobadas cientificamente (Goodman
y Friedman, 1971:282; Greenberg y Cohen, 1982:403; Schee, Kumar y Steenkamp,
2003:311), pero otras no. En apariencia, la gente muestra mucho mas tolerancia a las
inequidades por salarios excesivos que por los salarios insuficientes, o las racionalizan

mejor, sin embargo, no toda la gente es sensible a la equidad (Robbins y Judge, 2013).
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Estudios recientes (Greenberg, 1996; Colquitt, Wesson y Porter, 2001; Latham y
Pinder, 2005 en Robbins y Judge, 2013) han ampliado el significado de equidad o justicia.
Historicamente, la teoria de la equidad se ha centrado en la justicia distributiva, que es la
justicia que percibe el trabajador con respecto a la cantidad de recompensas entre los

individuos y quienes las reciben (Robbins y Judge 2013).

Sin embargo, la justicia organizacional ofrece un panorama mas amplio. Los
individuos perciben gque sus organizaciones son justas cuando creen que las recompensas y
la manera en que se distribuyen son justas, es decir, la justicia o la equidad pueden ser
subjetivas; lo que una persona considera injusto, quizas alguien mas lo percibiria como
perfectamente adecuado (Robbins y Judge, 2013). De esta manera la percepcion de justicia

va a comprender de multiples dimensiones (ver figura 3).

Con base al modelo de justicia organizacional, Robbins (2004) dice, que de estas
tres formas de justicia, la distributiva es la que tiene una relacion mas significativa con el
compromiso Y la satisfaccion por los resultados, como el salario. La justicia procedimental
se relaciona més con la satisfaccion laboral, la confianza del empleado, el retiro de la
organizacion, el desempefio en el puesto de trabajo y los comportamientos de ciudadania.

Sin embargo existe poca evidencia sobre la justicia interactiva.
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Figura 3: Modelo de justicia organizacional, Elaboracién propia basada en Robbins y Judge (2013).

Justicia distributiva

Justicia percibida en el resultado (recompensas); p.€j.
Obtuve el aumento de salario que merecia.

Justicia organizacional
Justicia procedimental

Justicia percibida el proceso utilizado para Percepcidn general de lo

determinar la distribucidn de la recompensa; p.ej.
Participé en el proceso utilizado para conceder
aumentos y recibi una buena explicacion de por qué
obtuve el incremento.

que es justo en el lugar de

trabajo; p.ej. Pienso que
este es un lugar de trabajo
justo.

Justicia interactiva

Percepcidn que tiene el individuo del grado en que
recibe un trato digno y respetuoso; p.ej. Cuando me
comunicé la noticia del aumento, mi supervisor fue
muy amable y gentil.

1.4 Medicion de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede medirse a través de sus causas, por sus efectos o bien
cuestionando directamente al trabajador. Sin embargo, casi todos coinciden en interrogar de
una u otra forma a las personas sobre diversos aspectos de su trabajo (Chiang, 2008 en
Ramirez, 2015).

De acuerdo con Harpaz (1983), los métodos mas utilizados para medir la
satisfaccion laboral pueden ser diferenciando entre métodos directos, en los que no se trata
de ocultar qué es lo que se esta midiendo; y métodos indirectos, en los que la persona

desconoce la informacion que esta revelando sobre sus actitudes.

Entre los métodos directos mas utilizados para medir la satisfaccion laboral ha sido

el cuestionario. A través de este se obtienen uno o varios indices de las actitudes de los
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entrevistados hacia el trabajo o hacia algunas facetas relacionadas con el mismo.
Habitualmente la puntuacién se obtiene a través de la suma de respuestas de cada uno de

los items. Las alternativas de respuestas por lo general son escalas de tipo Likert.

Otros métodos que se utilizan son la comparacion por parejas (en donde la persona
elige interactivamente entre varios aspectos del trabajo que le producen mayor
satisfaccion), entre estos se encuentran las escalas de Diferencial Semantico, las Entrevistas

y el Método de Incidentes Criticos.

Por otro lado, los métodos indirectos para la obtencién de datos sobre la satisfaccion
laboral de los empleados, son aquellos cuya estructura no es formal y rigida, es decir, se
basa en la interpretacion subjetiva. Los métodos proyectivos de evaluacion mas utilizados
son: HTP (Human-Tree-Person), la Figura Humana, el Hombre bajo la lluvia, escalas de
caras que consta de una serie de dibujos de caras de personas que presentan diversas
expresiones (van desde una amplia sonrisa a un enfado profundo) y el método utilizado con

mayor frecuencia es el de Frases incompletas.

Lo esencial de este tipo de técnicas es que el trabajador se proyecta dentro de una
situacion descrita por un dibujo o por una frase escrita, donde su respuesta revelara sus
actitudes. Es importante que cuando se utilicen este tipo de pruebas se apliquen pruebas
paramétricas o de evaluacién directa para que no sea tan subjetiva la evaluacion (Sandoval,
2015).

De acuerdo con Ramirez (2015), la mayor parte de los instrumentos de medicion de
la Satisfaccion Laboral que se utilizan en la actualidad, interrogan sobre algunas

dimensiones que se pueden clasificar del siguiente modo:

¢ El trabajo como tal (contenido, autonomia, interés, posibilidades de éxito).

¢ Relaciones humanas (estilo de mando, competencia y afabilidad de compafieros,
jefes y subordinados).

¢ Organizacion del trabajo.

¢ Posibilidades de ascenso.

¢ Salario y otros tipos de recompensa.
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¢ Reconocimiento por el trabajo realizado.

¢ Condiciones de trabajo (tanto fisicas como psiquicas).

A continuacion se enlistan las escalas mas conocidas para medir la satisfaccion

laboral y algunos aspectos psicométricos de éstas:

¢ Job Descriptive Index (JDI) de Smith, Kendall y Hullin (1985); consta de 72
reactivos agrupados en 5 factores (trabajo, salario, oportunidades de ascenso,
supervision y compafieros de trabajo), la escala de respuesta va de: si, no sabe y
no. (Espinoza, 2006 en Sandoval, 2015).

¢ Indice general de la Satisfaccion Laboral de Brayfield A. y Rothe H. (1951);
consta de 18 frases que se escogieron para demandar sobre la satisfaccion laboral
en el trabajo, mediante un cuestionario autoaplicado; con una escala tipo Likert
de cinco grados que va de (totalmente de acuerdo a totalmente desacuerdo; con
un coeficiente de confiabilidad de 0.87, (Ramirez, 2015).

¢ Minnesota Satisfaction Questionnaire (Short form) de Weiss, Dawis, England y
Lofquist (1977); la escala mide dos factores de satisfaccion laboral (F1:
intrinseca y F2: extrinseca). El disefio de la escala est4 basado en la Teoria de los
dos factores de Herzberg; la escala se integra de 18 reactivos y utiliza una escala
de respuesta tipo Liket de cinco puntos que va de muy insatisfecho a muy
satisfecho; con un Alpha de Cronbach de 0.89 (F1) y 0.79 (F2), (Uribe, 2015).

¢ Escala de Satisfaccion Laboral (SAT I1); compuesto por 41 reactivos referidos a
realidades particulares de la empresa; con una escala tipo Likert de 4 puntos que
va de totalmente descontento a totalmente satisfecho; instrumento disefiado para
evaluar la satisfaccion con respecto a los jefes, el trabajo, el ambiente fisico, la
imagen de la empresa, los comparieros, el estado de herramientas y equipos,
(Muchinsky, 2007).

Es sustancial destacar la importancia que tienen las evaluaciones a los empleados
sobre la satisfaccion laboral, ya que se procura conocer qué logros estd alcanzando la
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organizacion en relacion con las personas que la constituyen. Permitiendo asi, con la
informacion que se obtiene, planear objetivos concretos, referentes al grado de satisfaccion

laboral del personal, y desarrollar las acciones necesarias para lograrlos (Ramirez, 2015).

Para conocer mejor la conducta que tiene el empleado dentro de un ambiente
organizacional, es necesario comprender otra de las actitudes mas estudiadas en el ambito
laboral, dando paso al siguiente capitulo con la intensién de saber, cbmo es que el

trabajador se compromete con su labor y qué repercusiones tiene en la institucion.
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CAPITULO 11

Compromiso

Organizacional

"Dime y lo olvido, enséname y lo
recuerdo, involucrame y lo aprendo

Benjamin Franklin

O wa nibi W ni idunnu
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CAPITULO II Compromiso Organizacional

Uno de los grandes retos de la direccion y gestion de Recursos Humanos radica en crear
herramientas Gtiles mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse con los
objetivos organizacionales e integrarse en el proyecto de empresa, para obtener ventajas

sostenibles y duraderas en tiempo (Bayona, Gofii y Madorran, 2000).

Torres y Enriquez (2015), nos mencionan que actualmente en el mundo laboral se
estdn generando cambios como la desaparicion de puestos de trabajo tradicionales, la
introduccion de nuevas practicas de gestion y produccién, la aparicion de nuevas
condiciones de empleo y nuevas relaciones laborales, los cuales se llevan a cabo a un ritmo

creciente y cada vez mas rapido.

Estos cambios tienen lugar a tres niveles: el primero es el contexto externo, se
refiere a los cambios econdmicos, politicos, sociales y tecnoldgicos del entorno que
influyen la manera en la cual las organizaciones operan; el segundo es el contexto
organizacional, que son los cambios estructurales de las organizaciones como la reduccion
del tamafio y la implementacion del trabajo temporal y flexible; y por Gltimo, el contexto
laboral, a nivel de puesto, en donde el trabajo se vuelve mas complejo y exige mayor

demanda emocional y cognoscitiva (Torres y Enriquez, 2015).

A pesar de todos estos cambios, Bayona (2000) nos dice que el compromiso
organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene la Direccion de Recursos
Humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion, asi,
si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la organizacion

en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que permanezcan en la misma.
2.1 Antecedentes del Compromiso Organizacional

Uno de los temas de interés en los estudios organizacionales se ha dirigido a determinar
aquellos aspectos que forman y mantienen el compromiso de los empleados con su
organizacion. Las investigaciones realizadas sobre este constructo inician a partir de 1960 y

se incrementan en la siguiente década cuando se inician modelos para entender este
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concepto de gran interés principalmente para los psicélogos, (Becker, 1960; Blau y Scott,
1962; Grusky, 1966; Hrebiniak y Alutto, 1972; Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974 en
Betanzos, Andrade y Paz, 2006).

Becker (1960) basado en la “Teoria del intercambio social”, establece que una
persona se compromete por una decision individual, es decir, invierte esfuerzos para
obtener beneficios que le brinda su empresa (pensién o jubilacion). De esta forma, si el
empleado se compromete con la empresa debido a sus acciones, o si lleva a cabo
comportamientos extraordinarios en favor de la organizacion (como trabajar después de su

horario de trabajo) aparece el compromiso.

Cuando Maslach y Leiter (1997) realizaban sus estudios sobre el Sindrome de
Desgaste Ocupacional, encontraron y especificaron el constructo compromiso (0
engagement en inglés) como lo contario al Sindrome de Desgaste Ocupacional, siendo por
ende, cuando un trabajador que no experimenta desgaste ocupacional puede estar
comprometido (0 engaged) con su trabajo; para la construccion del término los autores
utilizaron el patron opuesto y positivo de los tres factores del Sindrome de Desgaste
Ocupacional (Villavicencio, 2015).

El compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de
aspectos personales del empleado (Mathieu y Zajac, 1990), caracteristicas del trabajo
(Bishop y Scott, 2000), medio ambiente laboral (Meyer y Allen, 1997) y roles de los
empleados (Black, Mendenhall y Oddou, 1991). Asimismo, como Vvariable antecedente se
ha estudiado para predecir el ausentismo, la rotacién de personal, el desarrollo de los

empleados, la intension de renuncia y la productividad de los empleados (Keller, 1997).

No obstante, aln hay aspectos fundamentales por resolver, aunque el compromiso
organizacional ha sido definido de diversas maneras, algunos investigadores sostienen que
las definiciones formuladas carecen de precision (Morrow, 1983; Reichers, 1985; Gracia,
Pinazo y Carrero, 2001; Cooper-Hakin y Viswesvaran, 2005). Sin embargo, no existe
acuerdo generalizado sobre cuales son las dimensiones necesarias para explicar el

compromiso organizacional ni tampoco su nimero (Betanzos et al., 2006).
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2.2 Definicién Conceptual

El compromiso se define como una actitud que expresa la liga emocional (psicoldgica)
entre el individuo y su organizacion, donde existe un componente con estos elementos: la
identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, contribuir para que la
organizacion alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la organizacion

(Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974).

Para Mathieu y Zajac (1990), el compromiso organizacional se caracteriza por una
fuerte creencia y aceptacion de las metas y normas de la organizacion, el deseo de realizar
esfuerzos significativos a favor de la organizacién y un fuerte deseo de seguir siendo parte
de ésta. Hellriegel (1999 en Rodriguez et al., 2004) define el compromiso organizacional
como la intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion, caracterizada por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la
organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la

organizacion y el deseo de pertenecer en ella.

Asimismo, Meyer y Allen (1997) definen compromiso como un estado psicologico
que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion. Para estos autores, el
compromiso se divide en tres componentes diferenciados: (Meyer y Allen, 1991/1993 en
Betanzos et al., 2006)

¢ Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo

de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

¢ Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
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percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, por lo que se

incrementa su apego con la empresa.

¢ Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a
la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por
recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucion cubre la
colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensaciéon de
deuda hacia la organizacién por haberle dado una oportunidad o recompensa que

fue valorada por el trabajador.

Shaufeli y Bakker (2003 en Villavicencio, 2015) definen el compromiso (o
engagement) como el estado mental psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que esta
caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion. A continuacion se describen los
factores que componen al compromiso o engagement (Schaufelli, Salanova, Gonzalez-
Roma y Bakker, 2002):

¢ Vigor: incluye niveles altos de energia y resiliencia mental al desempefiar su
trabajo, asi como la actitud constante de realizar esfuerzos mientras trabaja.

¢ Dedicacidn: se caracteriza por estar envuelto en su trabajo, y experimentar altos
niveles de significado y orgullo relacionados con el trabajo. Implica participar e
identificarse de manera integral en el trabajo.

¢@ Absorcion: se refiere a permanecer completamente concentrado, feliz y envuelto
en su trabajo, el tiempo se percibe como si pasara mas rapido y la persona se

inmiscuye por las mismas actividades del trabajo.

Por lo tanto, “el engagement es un estado relativamente permanente en el tiempo
que incluye caracteristicas de satisfaccion por estar vinculado afectivamente con su trabajo.
Incluye una conexién emocional que lo lleva a hacer mayores esfuerzos en pro de alcanzar

los resultados esperados” (Villavicencio, 2015, p.30).
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Por otro lado, Robbins y Judge (2013) definen el compromiso como el grado en que
un empleado invierte su energia fisica, cognoscitiva y emocional en el desempefio laboral.
Es decir, qué tanto el empleado cree que tiene sentido involucrarse con el trabajo, lo cual
estd determinado de manera parcial por las caracteristicas del puesto y por el acceso a los
recursos suficientes para realizar el trabajo de manera eficaz, asi como la coincidencia que

hay entre los valores del individuo y los valores de la organizacion.

2.3 Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva

Desde su inicio, la Psicologia se ha centrado en los aspectos negativos de la conducta
humana, estudiando los trastornos, los problemas y el malestar psicologico de las personas

y de los contextos organizacionales (Salanova, 2009).

Este sesgo negativo de la Psicologia se ilustra en los resultados obtenidos en una
busqueda realizada por Salanova en el 2008 sobre articulos publicados en revistas con
revision por pares en la base de datos PsycINFO. Los resultados muestran que en un
periodo de 100 afios (desde 1907 hasta 2007) se han publicado 77.614 articulos sobre
“estrés” y s6lo 6.434 sobre “bienestar”. Ademas, profundizando en temas mds concretos, se
han publicado 44.667 articulos sobre “depresion” y 24.814 sobre “ansiedad”. En cambio,
sobre “satisfaccion” se han publicado 14.535 articulos de los cuales 1.150 son de

“felicidad” y 304 sobre disfrute.

De forma similar, en el Handbook of Industrial and Organizational Psychology,
Kahn y Byosiere (1992 en Salanova, 2009) listaron un total de 53 resultados publicados de
los cuales s6lo cinco eran positivos (compromiso organizacional, satisfaccion, vigor,
autoestima y autoconfianza) y los 49 restantes negativos, referentes a reacciones fisicas,
psicoldgicas y/o conductuales del estrés laboral causadas por altas demandas del ambiente

laboral.

Estos resultados muestran a la psicologia como una ciencia enfocada a los defectos
de los seres humanos y el mal funcionamiento de las personas en los diversos ambitos,

como por ejemplo en las organizaciones (Schaufelli et al., 2002).
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Salanova (2009) nos dice que actualmente se utiliza el modelo médico tradicional,
el cual se caracteriza por un fuerte énfasis en el trastorno y en su patologia asociada,
causada generalmente por un agente bioldgico como puede ser un virus o una bacteria. De
forma anéloga, la Psicologia de la Salud Ocupacional se ha centrado tradicionalmente en el
malestar de los empleados, en la enfermedad profesional y en los procesos psicoldgicos que
subyacen el estrés laboral, asi como en disefiar intervenciones para reducir el dafo

psicoldgico y organizacional de estos problemas.

De esta forma, surge la necesidad de generar conocimiento cientifico de las
condiciones organizacionales y caracteristicas de los puestos de trabajo que incrementen el
crecimiento, el bienestar psicosocial, la motivacion y la conducta extra-rol; a fin de
extender el foco de investigacion y explorar mas detenidamente el lado positivo para poder
tener una comprension completa del significado y los efectos del trabajo (Barling y
Griffiths, 2002).

Ahora bien, la psicologia positiva busca comprender los aspectos de una buena vida,
las condiciones necesarias para alcanzar la felicidad y el efecto de las emociones positivas
del ser humano; con el fin de conocer lo que hace felices a las personas, y aquello que
contribuye a formar un caracter positivo, es decir, lo que hace que merezca la pena vivir la
vida (Klaus, 2005).

Seligman (1998), fue el primero en introducir dicho constructo con el objetivo de
proponer alternativas para resolver los problemas humanos. De esta forma la psicologia
positiva se entiende como “el estudio cientifico del funcionamiento humano 6ptimo™ (en

Seligman, 2014).

Esta vertiente contempla que la bondad y excelencia humana son tan importantes
como los trastornos y la enfermedad, dirige su campo de accién a la construccion y
reparacion de aspectos negativos en los seres humanos; adopta un enfoque centrado en
reforzar las fortalezas de los trabajadores que promueva resultados positivos (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000).
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Seligman (2014), comenta en su teoria de la felicidad cinco elementos que
contribuyen al bienestar de las personas; cada elemento debe tener tres propiedades para

contar como elemento; las propiedades son:

1. Contribuye al bienestar.
2. Muchas personas lo buscan por si mismo, y no sélo para obtener cualquiera de
los otros elementos.

3. Se define independientemente de los demas elementos (exclusividad).

Los cinco elementos que contempla la teoria son: 1.Emocion positiva (lo que
sentimos, vida placentera y satisfaccion con la vida), 2.Compromiso (relacionado con el
flujo, de tener el tiempo y perder la conciencia de si mismo durante una actividad
absorbente, un estado subjetivo y retrospectivo), 3.Sentido (pertenecer y servir a algo que
uno considera superior al yo), 4.Relaciones positivas (aumento del bienestar por medio

otros) y 5.Logro (realizacién o busqueda del éxito por si mismo) (Seligman, 2014).

De acuerdo con Salanova y Schaufelli (2009) la psicologia ocupacional positiva ha
sido definida como el estudio cientifico que permite describir, explicar y predecir el
funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y de los grupos en las organizaciones,
asi como la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo y el desarrollo de
organizaciones saludables; cuyo objetivo es impulsar el cambio de enfoque de la Psicologia
no solo en solucionar las cosas que van mal en la vida, sino construir cualidades positivas,
asi como maximizar el potencial humano, bienestar psicosocial, calidad de vida laboral y la

productividad por medio de la salud fisica, comportamental y organizacional.

Torres y Enriquez en el 2015 mencionan la importancia de conocer como se
desarrolla la motivacion intrinseca y el engagement, asi como el papel que juegan las
creencias positivas sobre las competencias de los individuos, la forma de mediar los
ambitos del trabajo y la familia, el desarrollo de la satisfaccion y la felicidad en el trabajo, y
la manera en la que las organizaciones pueden contribuir en el crecimiento y bienestar

psicoldgico de los individuos y grupos que las integren.
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Desde esta perspectiva, una organizacion sana debe encaminarse a estructurar y
gestionar de manera adecuada los procesos de trabajo de modo tal que asegure la
adaptacion de sus empleados, traduciendose en beneficio para todos los implicados, y, por
ende, la sociedad en general. Estas organizaciones satisfacen sus metas y sobresalen debido
a que en ellas las personas quieren trabajar (Villavicencio, 2015).

A continuacion se mencionaran algunos modelos tedricos que ayudaran a entender

la importancia que tiene el compromiso dentro de las organizaciones.

2.4 Modelos y enfoques del compromiso (engagement)

Para entender el compromiso (0 engagement) es importante explicarlo desde el punto de
vista psicosocial, para ello es necesaria la ayuda de teorias psicosociales que permitan
enmarcar el fendmeno, conocer sus mecanismos explicativos, los factores que lo impulsan
o debilitan, y la forma de desarrollar intervenciones en las organizaciones (Torres y
Enriquez, 2015).

Coexisten dos modelos que permiten explicar el compromiso; el modelo Demandas-
Recursos Laborales (DRL) y el modelo Recursos, Experiencias y Demandas (RED).
Ambos modelos presentan como premisa el efecto del desajuste entre las demandas del
ambiente laboral y los recursos, tanto personales como laborales sobre la salud psicosocial
en el trabajo, basandose en el modelo Demandas-Control de Karasek (1979); y aunque cada
uno pone énfasis en un aspecto diferente, ambos modelos pueden complementarse
(Salanova, 2009).

2.4.1 Modelo Demandas-Recursos Laborales (DRL)

Las caracteristicas del ambiente de trabajo pueden tener consecuencias sobre la salud
psicosocial y pueden dividirse en dos categorias denominadas demandas y recursos
(Bakker, Demerouti, De Boer y Schaufelli, 2003 en Salanova, 2009). Estas dos categorias

se consideran conceptos clave del modelo.
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Las demandas laborales son de caracter negativo y se definen como aquellos
aspectos fisicos, psicologicos, sociales y/u organizacionales que requieren del trabajador un
esfuerzo fisico y/o psicoldgico y que se asocian con costes fisicos y/o psicologicos.
Mientras que, los recursos laborales se refieren a aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos,
sociales y organizacionales del trabajo que son funcionales en el logro de metas laborales,
reduciendo las demandas laborales y estimulando el crecimiento y desarrollo personal

(Bakker y Demerouti, 2007 en Torres y Enriquez, 2015).

Este modelo considera diferentes niveles de analisis: nivel de tareas (p.ej.
sobrecarga cuantitativa como demanda y el control como recurso), nivel social (p.ej.
sobrecarga emocional como demanda y el apoyo social como recurso) y nivel
organizacional (p.ej. inseguridad laboral como demanda y las oportunidades de carrera
como recurso); la combinacion de demandas-recursos serd la que determine la salud

psicosocial del trabajador (Salanova, 2009).

Figura 4. Modelo de DRL del engagement (Bakker y Demerouti, 2008 en Salanova, 2009).

SEE S

Demandas

Laborales
—————— 1
Recursos :
Laborales I

I |:> Engagement |:> Desempefio

|
Recursos |
Personales :

En la figura 4 Bakker y Demerouti (2008 en Salanova, 2009), sefialan que los

recursos laborales (los que empiezan el proceso de engagement y desempefio), tienen un
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poder motivacional mayor cuando los empleados presentan altas demandas laborales;
asimismo, sefialan que estos recursos se relacionan mutuamente con los recursos personales
(optimismo, autoeficacia, resiliencia y autoestima), donde éstos ultimos son capaces de
movilizar los recursos laborales y generar mas engagement y mejor desempefio, aspecto
que a su vez incrementard los niveles de recursos tanto laborales como personales

siguiendo una espiral positiva.

2.4.2 Modelo Recursos Experiencias y Demandas (RED)

Este modelo explica la relacion que existe entre los recursos personales y ambientales en el
trabajador, la interaccion entre ellos y el consecuente origen de los espirales de bienestar y
malestar psicologico que tienen efectos evidentes en los individuos y las organizaciones

(Torres y Enriquez, 2015).

Salanova (2009) sefiala que el modelo estudia la salud psicosocial desde una
aproximacion mas integral, ya que engloba en un mismo modelo la evaluacion del malestar
psicosocial (por ejemplo, burnout, tecnoestrés, adiccion al trabajo) combinado con el
estudio de factores de salud mas positivos (por ejemplo, engagement, satisfaccion, flow,
emociones positivas) y consecuencias organizacionales (como el desempefio, calidad de
trabajo y del producto, ausentismo, compromiso organizacional y social). Ademas, incluye
los recursos personales como las creencias de eficacia (Bandura, 1977), que actian como el

cristal con el que la persona percibe el ambiente laboral.

Los recursos personales modulan la percepcion que tiene el individuo tanto de los
recursos de la organizacion como de las demandas que le exige la misma. Dichas demandas
pueden ser percibidas como amenazas o como retos, las demandas amenazadoras las define
LePine, Podsakoff y LePine (2005) como aquellas que son valoradas negativamente por el
trabajador, ya que cuentan con un potencial de dafio hacia el beneficio o logro personal,
provocando emociones negativas y un estilo de afrontamiento pasivo, que generalmente se

asocia de negativamente con el desempefio.

Por otro lado, las demandas retadoras tienen un valor positivo para el trabajador,

pues cuentan con un potencial para promover la obtencion de beneficios o logros
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personales, asi como oportunidades para el desarrollo y realizacion personal, lo cual trae
consigo emociones positivas y un estilo de afrontamiento activo y solucion de problemas
asociadas positivamente con el desempefio, la motivacion, satisfaccion en el trabajo y las

actitudes positivas hacia el mismo (LePine et al., 2005).

En funcién de lo anteriormente mencionado, las demandas y los recursos, tanto
laborales/extra-organizacionales como personales, son los responsables de dos procesos
psicoldgicos diferenciados que pueden desarrollarse en el tiempo en forma de espirales: la
espiral de deterioro de la salud y la espiral de motivacion (Bakker y Demerouti, 2007 en
Salanova, 2009); como se observa en la figura 5, los recursos personales, en especial las
creencias de eficacia, desempefian un papel predictor tanto en las espirales de deterioro
como de motivacion, afectando la percepcion del ambiente como las emociones de los

trabajadores y a las consecuencias organizacionales.

Figura 5. Modelo RED (Salanova, Cifre, Martinez y Llorens, 2007 en Salanova, 2009).

Proceso de |la espiral de deterioro

Demandas |
amenazantes: |
laborales y |
extralaborales |

Malestar
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retadaras:
Recursos laborales y
Personales extralaborales Consecuencias
arganizacionales
4
Recursos Bienestar

laborales y
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1
|
|
psicosocial |
|
|

Proceso de la espiral de motivacion

El compromiso organizacional consiste, en aquellas actitudes de los empleados por
medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser parte de la organizacion a la

que pertenecen. Esta actitud es de gran beneficio para las organizaciones ya que significa
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contar con personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal

sino también por el éxito de la organizacion en general (Betanzos et al., 2006).

La adquisicion del grado o nivel de compromiso organizacional en cada trabajador
suele ocurrir en los primeros meses o incluso semanas tras su incorporacion laboral. En este
sentido, los empleados no sélo deben tener un contrato laboral, sino que es necesario
implantar un contrato afectivo psicoldgico entre el nuevo empleado, la mision y visién de la

empresa (Rodriguez et al., 2004, p. 139).

Ruiz (2006 en Uribe, 2008) indica que, una persona puede estar obligada
formalmente a desempefiar una labor dentro de una organizacion, y no necesariamente se
compromete o liga afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y sentir desprecio
hacia aquélla, esperandose un rendimiento menor asi como otras posibles consecuencias:
estrés, conflictos obrero-patronales, ausentismo, abandono de la organizacion, robo de
materiales, dinero, etc. Elevando los costos de todo tipo (emotivos, econdémicos, de salud,

etc.) tanto de la organizacion como de la persona.

De esta forma, Uribe (2008) afirma que el contrato psicologico implica salud
ocupacional, ya que las personas son las encargadas de generar los resultados
organizacionales; de esta forma, los empleados comprometidos constituyen una ventaja
competitiva, igual o méas que el conocimiento y las habilidades, el activo fijo (maquinaria,
edificios, etc.) o el capital financiero. Por lo tanto, resulta trascendente para las
organizaciones conocer cuales son algunos de los factores sobre los cuales pueden influir

para favorecer el mencionado compromiso.

De igual forma, un alto grado de compromiso puede acarrear consecuencias
negativas para la empresa, por ejemplo, que los miembros de la organizacion sean bastante
rigidos con respecto a las transformaciones e innovaciones en la misma, asi como, la
incapacidad de adaptarse a los cambios, frenando el desarrollo y crecimiento de la
organizacion. Por ello resulta importante para las organizaciones conocer cual es el tipo de
compromiso de sus trabajadores y su intensidad, ya que sus consecuencias son muy
distintas (Rodriguez et al., 2004).
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2.5 Medicion del compromiso organizacional

De acuerdo a la literatura, en la figura 6 se muestran varios instrumentos de medicion

general del compromiso organizacional entre ellos se destacan los siguientes:

Figura 6. Instrumentos generales para medir Compromiso organizacional.
Elaboracion propia (2017).

Escala Autor/afo Reactivos y Alpha de
Cronbach
Shortened Organizational ~ Mowday, R.T., Steers, R.M. 15 reactivos
Commitment Questionnaire y Porter, L.W. (1982).
(SOCQ) o.74a.92
Cuestionario de Meyer, J.P, Allen, N.J. y 18 reactivos
Compromiso Smith, C.A. (1993).
o o .81
Organizacional
OLBI (Oldenburg Burnout Demerouti, E. y Bakker, 16 reactivos
Inventory) A.B. (2008). o 85
Utrecht Work Engagement  Schaufelli, W., Bakker, A. y 12 reactivos
Scale (UWES) Salanova, M. (2006). o 95

El tema del compromiso ha sido investigado profusamente en los paises
desarrollados. Por lo que, la investigacion cientifica al respecto en las naciones
subdesarrolladas es muy reducida. Entre las pocas investigaciones cientificas, pueden
citarse la efectuada por Toro (1998) en Colombia, el cual hallé que la mayor correlacion
entre el compromiso se daba con uno de los factores del clima organizacional: las

relaciones interpersonales (Uribe, 2008).

En un estudio longitudinal realizado en un hospital durante un periodo de
reestructura organizacional que fue descrito como muy tenso, Begley y Czajka en 1993,

midieron el compromiso afectivo y el desagrado por el trabajo (una combinacion de
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insatisfaccién en el trabajo, irritacion e intensién de dejarlo) antes y después de la
reestructura. Encontraron que, el estrés que los empleados atribuyeron a los cambios
organizacionales fue correlacionado positivamente con el desagrado que sentian, pero
solamente para aquellos empleados con un bajo compromiso afectivo con la organizacion,
mientras que los empleados con un alto compromiso afectivo amortiguaron el efecto del
estrés asociado con el desagrado laboral, teniendo asi un mayor bienestar y satisfaccion con

éste.

Harrison y Hubbard (1998 en Uribe, 2008) encontraron que la mejor asociacion del
compromiso se da con la satisfaccion en el trabajo y con la edad de la persona. De igual
forma, Mercado en el 2002 informé de relaciones significativas entre la satisfaccion en el
trabajo y el apoyo percibido de la organizacién con la intension de permanencia entre

personal de diversos hospitales en la ciudad de Toluca, México.

Betanzos et al. (2006), reportan un estudio realizado con una muestra de 233
trabajadores mexicanos de dos organizaciones, publica y privada, con la finalidad de
determinar aquellos aspectos que forman y mantienen el compromiso organizacional, la
investigacion adopt6 una posicion integradora ante las diferentes perspectivas de estudio
para determinar si la aplicacion de los instrumentos mas utilizados permite hacer evidente
las dimensiones que engloba el compromiso. Los resultados arrojaron cuatro dimensiones
evidenciando que dicho constructo para la muestra estudiada es principalmente una actitud
que le lleva sentir apego al trabajador y mantener una conducta consistente para evitar
perder los beneficios que la organizacion le brinda.

Por otra parte, en un estudio realizado por Villavicencio en el 2015, quien investigd
la relacion entre las variables de compromiso o engagement con el Sindrome de Desgaste
Ocupacional (SDO), la Socializacion Organizacional y la Resiliencia. Para ello, fue
necesario hacer la adaptacion a la poblacion mexicana de la escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) de Schaufelli, Bakker, y Salanova (2006). En esta
investigacion participaron un total de 1110 trabajadores con una edad media de 36 afios,

donde el 63.2% tenia un puesto operativo.
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Se encontr6 que el engagement tiene una relacion positiva con la variable de
Resiliencia, es decir, a mayor compromiso con la organizacion, mayor es el nivel de
caracteristicas que permiten enfrentar exitosamente las situaciones negativas e impactantes
que se presentan en los trabajadores; de igual forma se hall6 una relacion positiva con la
Socializacion Organizacional (proceso de aprendizaje por el cual se transmite al recién
ingresado la cultura organizacional, los valores y conductas mas apropiadas, adaptandose al

nuevo puesto satisfactoriamente), (Villavicencio, 2015).

Mientras tanto, se reportd que el engagement tiene una relacion negativa con el
Sindrome de Desgaste Ocupacional (SDO), por lo que a mayor nivel de engagement en el
trabajador, menor es el nivel de SDO resultados que coinciden con lo reportado en la
literatura (Gonzalez-Roma, Schaufelli, Bakker & Lloret, 2006; Maslach, Schaufelli &
Leiter, 2000; Schaufelli, Martinez, Marques-Pinto, Salanova & Bakker, 2002 en
Villavicencio, 2015). En este estudio especificamente la dimension de SDO llamada
insatisfaccion es la que influye significativamente y en sentido negativo con el
compromiso, por lo que a mayor nivel de insatisfaccion, menor es el nivel de compromiso

que tiene el empleado con la organizacion.

Por lo tanto, los trabajadores con engagement estan relacionados con resultados
positivos para la organizacion, tales como la satisfaccion en el trabajo, productividad, la
retencion del empleado, el compromiso organizacional, desempefio laboral y mejor nivel de
salud en general (Demerouti, 2001; Bakker, Salanova, Schaufelli &Llorens, 2003;
Schaufelli, Taris & Van Rhenen, 2003; Endres, Manchefio & Smoak, 2008; Schaufelli &
Bakker, 2010; Seijts & Crim, 2006 en Villavicencio, 2015).

De esta forma, el compromiso organizacional, suele ser un mejor predictor de la
rotacion y de la puntualidad, que la misma satisfaccion laboral (Arciniega y Gonzélez,
2002). De ahi que, las organizaciones cuyos integrantes poseen niveles altos de
compromiso, seran aquéllas que registren altos niveles de desempefio, productividad y

bajos indices de ausentismo generando consecuencias positivas a nivel institucional.

Las actitudes que tiene el empleado en su trabajo son muy importantes, sin

embargo, el comportamiento de las personas esta basado en la percepcion que tiene de su
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entorno ambiental, por lo que resulta importante entender la Percepcion Ambiental y dar
inicio al ultimo capitulo donde se explicara la importancia del Ambiente, la Percepcién y la

relacion que existe entre el ser humano y su ambiente.
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CAPITULO 111

Percepeion Ambiental

"Dado que probablemente este sea el
Unico mundo habitable que podamos
conocer, unadmonos pdara que sea el
mejor posible”

Edward Willson.

O wa nibi W ni idunnu
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CAPITULO III Percepcién Ambiental

3.1 El Ambiente

La palabra ambiente procede del latin ambiens que significa “que rodea algo o a alguien
como elemento de su entorno” segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2016),
asimismo, la palabra ambiente se refiere a las condiciones o circunstancias de un lugar que

parecen favorables o no para los individuos, animales o cosas en el que se encuentran.

Fernandez (2008) menciona que existen diferentes tipos de ambiente, entre ellos
estd el ambiente de trabajo, ambiente social, ambiente familiar, ambiente natural y
ambiente fisico. Por ejemplo, el ambiente de trabajo o laboral engloba todo aquello que
rodea al trabajador ya sea material, psicolégico o social. Mientras que el ambiente fisico se
caracteriza por poseer todas las condiciones o elementos materiales que constituyen el

entorno.
3.1.1 El espacio fisico

El interés de los individuos por el espacio tiene raices existenciales, y deriva de la
necesidad de adquirir relaciones vitales en el ambiente que les rodea para aportar sentido y

orden a un mundo de acontecimientos y acciones (en Norberg-Schulz, 1975).

Norberg-Schulz (1975), menciona que, los filésofos griegos hicieron del espacio un
tema de reflexion, por ejemplo, Platon define la geometria como la ciencia del espacio, sin
embargo, Aristoteles fue quien desarroll6 la teoria del “lugar” (topos). Afios después, Kant
considera al espacio como una categoria “aprioristica” de la inteligencia humana. Mientras
que Descartes en el siglo XVII perfeccion6 la teoria del espacio euclidiano (espacio

geométrico) al introducir el sistema de coordenadas cartesianas u ortogonales.

La idea del espacio euclideo (recta real, plano euclideo y espacio tridimensional)
hace una representacion indudable del espacio fisico, sin embargo, Albert Einstein
cuestiona la idea de las geometrias no euclidianas a principios del siglo XX con su teoria de

la relatividad, dando una aproximacion mas clara del espacio fisico, reconociendo que la
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geometria es una construccion de la imaginaciéon humana méas que algo hallado en la

naturaleza (en Norberg-Schulz, 1975).

Vogler y Vittori (2006 en Garcia, 2014) consideran que la cultura humana esta
ligada a los lugares, es decir, el lugar estd en funcion de la persona que actla y desempefia
en él conscientemente. De tal forma que las personas no existen separadas del ambiente
sino que se encuentran inmersas en éstos. Heidegger (1927) lo llama Dasein o estar en el
lugar, por lo tanto, las personas hacen al lugar y el lugar hace a las personas, siendo asi, una

relacion holistica, en donde ambos existen y se interpretan conjuntamente.

Tadao (1995), sefiala que en la cultura contemporanea, las personas se encuentran
sometidas a una intensa estimulacion exterior, en especial por el medio electronico, siendo
de vital importancia el espacio arquitectonico como un refugio del espiritu. Es decir, la
arquitectura se considera completa con la intervencién del ser humano que la experimenta,

donde el espacio cobra vida con la presencia humana.

Por otra parte Garcia (2014) menciona que la experiencia que tiene el ser humano
en el ambiente que le rodea se convierte en la percepcion del espacio el cual es un proceso

complejo en donde se involucran diversas variables.

La idea de un mundo estructurado se desarrolla gradualmente durante la infancia
(tal vez a base de unas pocas intuiciones a priori) y que, necesariamente comprende una
serie de desarrollos de nociones espaciales por parte del ser humano (Piaget, 1973 en
Norberg-Schulz, 1975).

Piaget (1973 en Norberg-Schulz, 1975) indica que las personas nos guiamos por
esguemas; un esguema es una reaccion tipica a una situacion formada por la influencia
reciproca entre el individuo y su ambiente. EI autor describe este proceso como la
combinacién de una asimilacién y una acomodacion. La primera hace referencia a la accion
del organismo sobre la incorporacion de los objetos de su alrededor, mientras que la

acomodacion es todo lo contrario.

El espacio es entonces, el producto de una interaccion entre el organismo y el

ambiente que lo rodea, el cual forma una parte necesaria de la estructura de la existencia,
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por lo que es imposible disociar uno del otro, puesto que ayuda a “describir” lo que rodea

ese espacio Yy las sensaciones que éste genera (Norberg-Schulz, 1975).

Retomando en 1951 a Heidegger; nos menciona que el espacio es aquel que brinda
la sensacion de “libertad”, “proteccion”, “seguridad” y “paz”, ésta sensacion se da a partir
de la experiencia y la experiencia a partir del pensamiento el cual va a depender del
conocimiento y percepcion que se tenga del entorno, el cual se verd influido por las

actitudes e intenciones que experimenta quien habita el espacio.

El ser humano se adapta fisioldgica y tecnolégicamente a las cosas fisicas, influye
en otras personas y es influido por ellas, de igual forma, capta las realidades abstractas o
“significados” transmitidos por los diversos lenguajes creados con el fin de comunicarse.
Esta orientacién hacia los objetos puede ser cognoscitiva o afectiva. De esta manera, el ser
humano crea el espacio para expresar la estructura del mundo, a este espacio se le
denomina espacio expresivo o artistico, producto de sus motivaciones y experiencias

anteriores (en Garcia 2014).

En el siglo pasado la arquitectura moderna se ha enfocado en solucionar problemas
sociales y temas de indole higiénico en las ciudades. Vogler y Vittori (2006 en Garcia,
2014) plantean la opcidn de que, para poder solucionar los temas ambientales, debemos

acercar a las personas a vivir mas en armonia con el ambiente natural.

La discusiéon del entorno humano ha tomado una nueva direccién. Por lo que se
considera necesario plantearse qué es lo que deberiamos hacer para que, lo que nos rodea

sea una parte satisfactoria de la existencia humana (Norberg-Schulz, 1975).

A fin de saber como las personas perciben el ambiente fisico, se ha recurrido a
teorias generales de percepcion; por lo que, resulta necesario para esta investigacion,

retomar los conceptos de percepcion y del proceso perceptivo.
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3.2 Percepcion

Desde la época de Descartes en el afio 1620 y hasta mediados del siglo XX, la tematica de
las percepciones tuvo su campo privilegiado de analisis en la filosofia, donde existia cierto
consenso en sefialar que la percepcion es el ejercicio de los sentidos humanos que

contribuye en gran medida y de manera fundamental al conocimiento (Warnock, 1974).

Esta postura materialista plantea que la idea se crea en el cerebro, después de captar
a través de los o6rganos de los sentidos el mundo exterior, siendo la materia el reflejo de

todo aquello que es percibido (en Fernandez, 2008).

Kant en 1781, mencion6 que las sensaciones son el elemento empirico,
consecuencia de los objetos en la facultad de conocimiento. De esta manera, surge asi la
primera corriente tedrica de las percepciones en los afos sesenta y setenta del siglo XX,
concibiendo las percepciones como aquella respuesta de los sentidos de la vista, gusto,

olfato, tacto y oido en el ser humano (Fernandez, 2008).

A partir de ahi, el estudio de las percepciones se desarrolla en el campo de la
neurofisiologia y la psicofisica, generando resultados que proporcionen a los filésofos los
fundamentos empiricos para continuar con el analisis de la Teoria del Conocimiento
(Heathcote, 1980; Guirao, 1980).

Coren, Ward y Enns en el 2000, nos dicen que la percepcion es el intento de
identificar los objetos, es decir, es la experiencia consciente de los objetos y las relaciones
de estos en el mundo exterior. Mientras que para Morris y Maisto (2001 en Lozano, 2010),

es el proceso para crear patrones significativos a partir de la informacién sensorial bruta.

Moore, Tuttle y Howell (1985 en Garcia, 2014), elaboran una definicion més
compleja; mencionan que la percepcion es el estudio de la aprehensién sensorial de los
objetos y ambientes, es la respuesta conductual inmediata a la sensacion, la cual dependera
de los estimulos y la cognicion es decir, el proceso de pensamiento y conocimiento del

ambiente basado en la percepcion y otros factores organicos y ambientales.

60



Por lo tanto, la percepcion es una respuesta a algin cambio o diferencia en el
ambiente que pueda sentirse u observarse con el fin de obtener conocimiento de los objetos
y eventos externos a través de los sentidos, formando un marco de referencia que se va

construyendo por medio de las experiencias.

3.2.1 Proceso perceptivo

La complejidad y proporcidn de los ambientes dificulta una percepcion pasiva por parte del
individuo, por lo que éste debe explorar, seleccionar y clasificar activamente gran cantidad
de estimulos sensoriales contenidos en el entorno. De manera que, la percepcion puede ser
concebida como la captacion, seleccion y organizacion de las manifestaciones del
ambiente, orientada a la toma de decisiones que hacen posible una accion dirigida hacia un
fin (Garcia, 2014).

Jiménez y Aragonés (1986 en Lozano, 2010), realizaron un estudio del proceso
perceptivo el cual contempla seis grupos de tareas:

¢ Deteccion: El sujeto utiliza sélo un sentido, es decir, vasta simplemente con que
oiga, vea, huela, toque o saboree y declare de manera explicita si se ha producido
una perturbacion de un cierto tipo en el ambiente que le rodea o no, si hay algo
que no habia antes o si algo que habia ha desaparecido, es decir, una variacion en
el ambiente que le rodea y el sujeto es capaz de detectarlo.

¢ Discriminacion: Consiste en distinguir dos 0 mas partes separadas dentro de una
situacion de estimulacion, es la deteccion mdltiple entre dos o mas figuras sobre
un fondo, o entre elementos de una misma figura, que adquieren al ser detectados
como distintos, en cuanto a sus propiedades figurativas.

¢ Reconocimiento: Requiere que el sujeto se pronuncie sobre la naturaleza del
estimulo, de su nombre, clase, o lo defina por sus propiedades forma y
localizacion. Presupone la existencia de procesos de deteccidn y discriminacion.

¢ ldentificacion: Es una tarea mas fina que la anterior, al distinguir un objeto
unico dentro de una clase, o una variedad especifica de objetos semejantes.

¢ Reproduccidn: Esta tarea, se diferencia de las anteriores, puesto que se realiza

fuera de la presencia inmediata del estimulo, consiste en mostrar una escena o un
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objeto retirado de los sentidos del individuo; dejar transcurrir un lapso mas o
menos largo de tiempo y pedirle a éste la recreacion de la escena u objeto, ya sea
por un dibujo, un esquema, o de manera oral o escrita, de tal forma que se
produzca de modo semejante a lo que se encontraba en la escena original o bien,
la seleccion entre diferentes escenas u objetos como reproducciones de los
originales.

¢ Juicio: A diferencia de otras tareas, en ésta se introduce un factor de
cuantificacion expresado en términos de mayor, menor o igual, o0 por asignacion
de magnitudes relativas o absolutas que determinan el resultado de la
comparacion entre estimulo segun una cierta dimension fisica, hedonica, estética
o moral. En todo caso, el juicio supone una discriminacién entre estimulos y un
reconocimiento de la dimension juzgada en los objetos. La determinacion de
umbrales diferenciales, apenas perceptibles, sin ejemplos tipicos de esta clase de

tarea.

Asimismo, en el proceso de percepcion, intervienen tres elementos (Jiménez y
Aragonés, 1986 en Lozano, 2010):

¢ Un ambiente real, cuya mejor aproximacién es el conocimiento cientifico y la
medida objetiva.

¢ Un organismo animal, dotado de sistemas informaticos complejos, capaces de
almacenar datos e imaginar situaciones y comportamientos (simulacion) que
busca alcanzar competencia suficiente en sus relaciones con el medio.

¢ Un ambiente simbolizado, derivado de la actividad cognoscitiva del organismo,
que constituye un modelo subjetivo del ambiente real, modificable por la
experiencia, utilizable por la simulacidn, en la toma de decisiones y cuya

objetividad condiciona la eficacia de la accion.

Entonces, con base en lo anterior se puede inferir que la percepcién no es una serie
de eventos aislados, sino que esta producida por un proceso de cambios continuos en el
percibir, es decir, es una continua interaccion entre el ambiente natural y social en el que se

desarrolla el individuo.
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La percepcion del ambiente es aprendida y estd cargada de evaluaciones afectivas
positivas 0 negativas, a favor o en contra de determinados aspectos del ambiente o espacio
que rodea; estas evaluaciones se traducen en juicios que se observan en las intenciones
modificatorias con que actuamos sobre él, estableciendo, en conjunto, lo que se denomina
calidad ambiental (Garcia, 2014).

Asi pues, las actitudes, las opiniones que las personas expresan y la percepcién de
los objetos, son aprendidas, entendiendo la percepcion, como el proceso a través del cual se
conoce el ambiente fisico inmediato por medio de los sentidos, involucrando a su vez dos
procesos de importancia: el conocimiento ambiental, el cual es definido como el
almacenamiento, organizacion y reconstruccion de imagenes acerca de las caracteristicas
ambientales que rodean al individuo, y, las actitudes con respecto al ambiente, es decir, los
sentimientos favorables o desfavorables que las personas tienen hacia las caracteristicas del

ambiente fisico (Lozano, 2010).

Asimismo, Calixto y Herrara (2010), mencionan que las percepciones no se
encuentran aisladas, puesto que intervienen diversas caracteristicas, con las cuales el sujeto
se encuentra conviviendo en su cotidianidad, y percibe a traves de los sentidos, lo que otros
no alcanzan a percibir, por lo que es comudn ver o escuchar lo que de forma emocional
queremos o para lo que estamos preparados, dado que la percepcion no puede deslindarse
de la personalidad, asi el perceptor interpreta dependiendo de las circunstancias que vive y

experimenta.

De este modo la importancia de estudiar y comprender el proceso de percepcion de
las personas que ocupan un ambiente determinado, es conocer la implicacion o efecto del
ambiente en el que se desenvuelven cotidianamente, con el objeto de disefiar ambientes mas
congruentes y adecuados a las necesidades psicoldgicas de las personas que habitan,
trabajan o se divierten dentro de ellos, para desarrollar o potencializar la calidad de vida del
trabajador tanto a nivel profesional como personal, reduciendo los factores de riesgo que
con el paso del tiempo puedan desarrollar el surgimiento de enfermedades ocupacionales
tales como: el estrés, el Sindrome de Burnout, insatisfaccion en el trabajo, desempleo y

falta de compromiso laboral.
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3.3 Psicologia Ambiental

La Psicologia Ambiental como una réplica da la Psicologia estudia las relaciones entre la
conducta humana y algunos aspectos del ambiente ya sea construido (vivienda, hospitales,
escuelas, entre otros) o natural (degradacion del medio, conducta pro-ambiental, educacion
ambiental, entre los mas ampliamente estudiados); se encarga de estudiar la interaccion del

ambiente, conducta y el individuo (Calixto y Herrera, 2010).

Por otra parte, Heathcote (1980) afirma que la psicologia ambiental estudia la
percepcion del ambiente desde el individuo. Los principales estudios realizados desde esta
corriente investigan la relacion de la respuesta del individuo a su ambiente a través de los
estimulos sensoriales. En esta disciplina surge el concepto de environmental cognition, que
se refiere al conocimiento y respuesta conductual del ser humano hacia el ambiente; dicha
respuesta se asocia a la percepcion sensorial y es comunicada y transmitida por otros
humanos (Stea, 2003, en Fernandez, 2008).

Canter y Craik (1981 en Reyes, 2003), la definen como el area de la psicologia que
conjunta y analiza las transacciones e interrelaciones de las experiencias y acciones

humanas con aspectos pertinentes de los escenarios socio-fisicos.

Holahan (1996 en Lozano, 2010), menciona que es el area de la psicologia cuyo
foco de investigacion es la interaccion del ambiente fisico con la conducta y la experiencia
humana. Para Proshansky, Ittelson y Rivlin (1978, p. 129), la psicologia ambiental puede
caracterizarse “como el conjunto de la conducta humana en relacion con el ambiente

ordenado y definido por el hombre”.

Gifford (1987 en Reyes, 2003), sefiala que la psicologia ambiental se dedica al
estudio de los intercambios entre los individuos y los escenarios fisicos, en los cuales, los
individuos cambian el ambiente, asi como su conducta y experiencia es cambiada por el

mismo.
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Asi pues, la psicologia ambiental sostiene que ambiente y conducta son
interdependientes, formando lo que se denomina un escenario conductual, que de acuerdo
con Barker (1978 en Jiménez y Aragoneés, 1986), es un lugar donde la mayoria de sus

ocupantes pueden lograr maltiples satisfacciones.

Proshansky et al., (1978) sefialan que la psicologia ambiental esta orientada a la
solucién de madltiples problemas como un intento de responder a un gran ndmero de
interrogantes planteadas por arquitectos, disefiadores y urbanistas. Explican a su vez, que
cada entorno arquitectonico esta asociado con patrones de conducta caracteristicos que son

estables y duraderos, aun cuando cambien las personas que albergan dicho entorno.

Levy-Leboyer (1985 en Lozano, 2010) presenta cinco caracteristicas Unicas de la
investigacion en psicologia ambiental, que la hacen un campo especifico dentro de la

psicologia:

¢ Estudiar las relaciones dinamicas ser humano-medio ambiente.

¢ La psicologia ambiental se interesa mas que nada por el ambiente fisico, ya sea
por el natural o por el construido, sin dejar de lado la dimension social, al estar
presente en la relacion ser humano-medio ambiente y en las influencias que
ejerce en la construccion del medio.

¢ El medio ambiente debe ser estudiado desde una perspectiva molar, lo cual
significa que la conducta humana debe considerarse en su marco vital, con todas
las caracteristicas situacionales de su medio ambiente.

¢ La conducta del individuo no es solo una respuesta de un hecho de su medio
ambiente y a sus variables fisicas, pues el medio ambiente es un conjunto de
objetivos 0 metas para el ser humano, las cuales pueden ser deseables o
rechazadas.

¢ La psicologia ambiental analiza de forma completa las motivaciones psicologicas
que permiten comprender por qué un objeto es solicitado o evitado, de un camulo

de necesidades fundamentales que el hombre desea satisfacer en su entorno.

Con base en lo anterior, las principales tematicas estudiadas por la psicologia

ambiental, segun Craik (1973 en Gonzalez, 2008) son: evaluacion del ambiente,
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representacion cognoscitiva del medio ambiente, personalidad y ambiente, toma de
decisiones, conducta espacial humana, efectos conductuales de la densidad, conducta
recreativa y respuesta al entorno, actitudes hacia el medio ambiente, calidad del ambiente y

percepcion ambiental, ésta Ultima de especial importancia para la presente investigacion.
3.3.1 Percepcion Ambiental

Las percepciones ambientales son entendidas como la forma en que cada individuo aprecia
y valora su entorno, e influyen de manera importante en la toma de decisiones del ser

humano sobre el ambiente que lo rodea (Fernandez, 2008).

Gibson (1974 en Calixto y Herrera, 2010), menciona que la percepcion es un
proceso instrumental adaptativo del organismo a su medio, como primer paso del
conocimiento que esta en funcion directa de la estimulacion de los componentes del medio
ambiente, es decir, de superficies, aristas, cavidades y convexidades, cambios,

movimientos, etc.

La percepcion ambiental es un proceso habitual y automatico, ya que permite que el
ser humano se adapte a su medio fisico, dejandolo seleccionar, clasificar y dirigir la
informacion que el ambiente le proporciona, ayudando a orientar sus acciones que le
permitiran adaptarse al entorno, teniendo en cuenta que cada persona observa y actda de
manera distinta en el ambiente que lo rodea y lo caracteriza de acuerdo a la historia de su
vida (lttelson, 1973).

La percepcion ambiental implica el proceso de conocer el ambiente fisico inmediato
a través de los sentidos, a diferencia del conocimiento ambiental el cual comprende el
almacenamiento, la organizacion y la reconstruccion de imagenes de las caracteristicas
ambientales que no estan a la vista en el momento; también, intervienen las actitudes que
con respecto al ambiente son los sentimientos favorables o desfavorables que las personas
tienen hacia las caracteristicas del ambiente fisico (Calixto y Herrera, 2010).

En términos mas concretos, la percepcion ambiental se define como: la captacion,
seleccion y organizacion de las modificaciones ambientales, orientada a la toma de

decisiones que hacen posible una accion inteligente debido a la abundante informacion
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perceptual proporcionada por el ambiente, recibida simultaneamente a través de diversos
organos sensoriales, lo que en conjunto proporcionara al individuo una gran variedad de
sefiales sensoriales o retroalimentacion acerca de la naturaleza del ambiente. (Jiménez y
Aragonés, 1986).

La importancia de la percepcion ambiental, tal como lo sefiala Holahan (1996 en
Lozano, 2010) consiste en permitir la adaptacion del ser humano al medio que lo rodea, al
implicar el proceso de conocer el espacio fisico inmediato a través de los sentidos y
proporcionar la informacién basica que determinan las ideas que el individuo se forma de
su entorno, asi como sus actitudes hacia éste, resultado de las percepciones generadas por el

ambiente.
De este modo, el proceso perceptivo proporciona al individuo que lo vive:

¢ La informacion basica que determina las ideas que el individuo se forma del
ambiente, asi como sus actitudes hacia él.

¢ Las bases para conocer el mundo circundante.

¢ Los fundamentos para realizar sus actividades, al permitirle dirigir y regular las
maltiples labores que constituyen la vida diaria de este.

¢ Ayudar al individuo a establecer la comunicacion y la interaccion social con
otras personas.

¢ Ayuda a identificar caracteristicas importantes del ambiente.

¢ Permite disfrutar de una variedad de experiencias estéticas, todo ello moldeando

la percepcion del individuo con respecto a su entorno.

De esta forma, la percepcion ambiental resulta indispensable para lograr la

adaptacion del individuo a su medio ambiente.

Un importante aspecto a considerar es que la percepcion del ambiente estd
estrechamente relacionada con el comportamiento adaptativo del individuo, por lo que la
forma de percibir el ambiente se adaptara, con el tiempo, a las caracteristicas y
requerimientos particulares del lugar en donde el individuo se desenvuelve habitualmente
(Lozano, 2010).
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A continuacién se detallan las principales teorias sobre la naturaleza de la

percepcion ambiental y como es que influye en el comportamiento de los individuos.
3.3.2 Teorias sobre la Percepcion Ambiental

Con el fin de saber como perciben el ambiente fisico las personas, los psicologos
ambientales recurren a distintos enfoques o teorias que consideran el proceso de

percepcion; Holahan (1996) menciona tres teorias basicas al respecto:
Teoria de la Gestalt.

Se desarroll6 en Alemania a principios del siglo XX por Wertgeimer, Kohler y Koffka,
quienes entienden la percepcion como un proceso holistico, es decir, integral, en el cual “el
todo es mayor a la suma de sus partes”. La contribucion méas importante de esta teoria es la
introduccion de cuatro principios de organizacion basicos que permiten al individuo

percibir en forma integral un conjunto de estimulos aislados (Garcia, 2014):

¢ Principio de proximidad: Sefiala que, frente a una constelacion de estimulos a
agrupar los miembros mas cercanos o proximos en el espacio, integrandolos en
una unidad o un todo.

¢ Principio de semejanza: Frente a una constelacion de principios diferentes, la
percepcion tiende a agrupar en una figura o estructura, aquellos elementos que
son parecidos o iguales entre si.

¢ Principio de continuidad: Se refiere a que, frente a una serie de estimulos
tendemos a agrupar en una figura aquellos que manifiestan una direccion
continua.

¢ Principio de cierre: Establece que, frente a una serie de estimulos, la percepcion
tiende a complementar la forma y el significado en conformidad con el todo,

cuando falta una pequeria parte.

En resumen, la teoria de la Gestalt ha hecho importantes contribuciones a la
investigacion de la percepcion ambiental, al sefialar el énfasis estructuralista sobre la

percepcion como un proceso holistico (integral) y sobre el aspecto organizativo dinamico

68



de la percepcidn, que ha tenido una considerable influencia en las investigaciones y teorias

posteriores.
Teoria ecologica.

Desarrollada por Gibson (1979 en Holahan, 1996), quien propone que la percepcion
ambiental es un producto directo de la estimulacion que llega al individuo por parte del
ambiente, considera que toda la informacién que una persona necesita percibir del ambiente
ya estd contenida en el impacto producido por el patrén de estimulacion ambiental. Esto
significa que percibimos directamente el significado sin necesidad de requerir de los
procesos de reconstruccion e interpretacion, donde los individuos perciben patrones

significativos de estimulacion ambiental y no puntos separados.

Muchos aspectos basicos de la percepcion ambiental no tienen que ser aprendidos
sino que forman parte del repertorio de respuestas que tiene el individuo desde su infancia,
ya que mediante la experiencia el individuo aprende a discriminar mas variables de

estimulacion ambiental y a distinguir las mas significativas (Holahan, 1996).

Piaget (1967), en su Teoria del aprendizaje, menciona que por medio de la
experiencia y la ensefianza, el individuo que percibe es capaz de lograr un cuadro cada vez
mas preciso del ambiente. Por ejemplo, en sus estudios del desarrollo humano, si a un nifio
de 8 a 12 meses de edad, si se le presenta un objeto previo, éste buscard los medios para
llegar a él. Aqui el nifio puede proveer ciertos acontecimientos a partir de su conducta
exploratoria, es la forma como empieza a conocer nuevos significados, creando un sistema
de representacion sensorio-motriz y de organizacion espacio-temporal, lo que le ayudara a
adquirir la experiencia necesaria para utilizar mejor la informacion que se encuentra en el
ambiente. Por lo tanto, a medida en que crecemos vamos interactuando con el entorno,

organizandolo de manera distinta con base en nuestra experiencia y estilo de vida.

De esta forma, Gibson (1979 en Lozano, 2010), reconoce la importancia de la
exploracién activa del ambiente por parte del individuo, al constituir una importante

funcién de adaptacion, ya que al experimentar las diferentes propiedades funcionales de los
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objetos, el individuo puede determinar como hacer mejor uso de los diversos objetos que

existen en el ambiente con base a la percepcion de éste.
Teoria del Funcionalismo Probabilistico.

Egon Brunswik (1956, 1969 en Holahan, 1996) desarroll6 en forma mas completa la
concepcion de que la percepcion es una funcion del rol activo que el individuo realiza en la
interpretacion de la informacion que recibe a través de los sentidos. La Teoria del
Funcionalismo Probabilistico propone que la informacion sensorial que llega al individuo
no tiene correlacion exacta con el ambiente real. Por lo tanto, el individuo prueba la
precision de sus juicios probabilisticos ensayando acciones en el ambiente y avaluando sus

consecuencias funcionales.

Con objeto de mejorar la estimacion probabilistica sobre el verdadero ambiente, el
individuo debe ordenar jerarquicamente los estimulos ambientales segun su confiabilidad
relativa, mientras se acumulan y combinan las multiples sefiales ambientales. Por ejemplo,
cuando el estimulo visual de un objeto situado a cierta distancia se presenta en la retina, el
observador debe determinar si es pequefio o s6lo lo parece debido a la distancia, puesto que
algunos estimulos proporcionan una representacion mas precisa o confiable del verdadero

ambiente que otros (Lozano, 2010).

Los juicios probabilistas que un individuo se forma acerca del ambiente son muy
subjetivos y reflejan las perspectivas, necesidades y objetivos particulares de cada persona.
Asi, “el mundo que cada uno conoce es un mundo creado en gran medida a partir de la

experiencia propia que se adquiere al interactuar con el ambiente” (Ittelson y Kilpatrick,

1952, en Holahan, 1996).

La Teoria Probabilistica tiende a predominar sobre la ecoldgica en los modelos
contemporaneos de percepcion ambiental debido, basicamente, a que sefiala la importancia
de la memoria y el procesamiento de informacion ambiental para explicar la manera en que
los individuos perciben al mundo (Holahan, 1996). De esta forma, la Teoria coincide con el
enfoque adaptativo del ambiente, asi, ambos enfoques recalcan los procesos psicoldgicos

activos y dinamicos en los que el individuo participa al enfrentarse con el ambiente fisico.
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3.3.3 Conducta ambiental

Como se ha mencionado anteriormente, la psicologia ambiental como un éarea aplicada de la
psicologia, estudia las relaciones entre la conducta humana y algunos aspectos del ambiente
ya sea construido (vivienda, hospitales, escuelas, oficinas, entre otros) o natural
(degradacion del medio, conducta pro-ambiental, educacién ambiental, entre otros) (LApez,
2008).

Para entender mejor el comportamiento de los individuos, Ajzen y Fishbein, (1980)
desarrollaron la Teoria de la Accion Razonada para explicar cuales son los determinantes
de la intencién conductual y la conducta. En este modelo (véase figura 7), el determinante
inmediato del comportamiento de un individuo es su intencion de realizarlo, intencion que,
a su vez, depende de la actitud de esa persona hacia dicho comportamiento y de las normas
subjetivas. Scheuthle y Kaiser (1999 en Carabias, 2016) amplian este modelo con el fin de
generalizarlo atin mas, incluyendo los componentes de la conciencia ambiental, tales como:
el conocimiento ambiental, los valores socio-ambientales y las normas morales, los cuales
incluyen sentimientos de responsabilidad por las consecuencias del propio comportamiento,

como factores que inciden en las actitudes ambientales y en las normas subjetivas.

Figura 7. Adaptacion del modelo ampliado de la relacién actitud ambiental y conducta

ecolodgica de Fishbein y Ajzen (1975) (en Carabias, 2016).
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De acuerdo con esta teoria, la intension de una persona estd en funcién de dos
determinantes basicos: la naturaleza personal y la influencia social (Lopez, 2008). El factor
personal es la evaluacion positiva 0 negativa de ejecutar la conducta, factor que se le
denomind actitud hacia la conducta. El segundo factor que implica la percepcion de las
personas de la presién social puesta en ellos para realizar o no la conducta en cuestion y a la

cual se le denomina norma subjetiva.

Por ejemplo, una persona en su oficina separaria las hojas de papel blanco de
aquellas que tuvieron un error de impresién o algin otro dafio si, por un lado, cree que esta
conducta tiene resultados positivos (creencia en los resultados) y, por otro, si cree que las
personas de su entorno esperan que se comporte de esta forma (creencia normativa), por lo

tanto, la persona se encuentra motivada a cierta intencion y comportamiento conductual.

La nocion que predice la intension de la conducta no proporciona mucha
informacion acerca de las razones de ésta. Pero aclara que es lo que hace que la persona
realice una conducta. De ahi si el proposito es, entender la conducta humana (y no soélo

predecirla) o identificar los determinantes de la intencion (Ajzen y Fishbein, 1980).

Las actitudes y la norma subjetiva por si solas no eran suficientes para explicar la
intencién conductual, sino que era necesario decir que es lo que hacia que tuviera mas peso,
una sobre la otra. De acuerdo a la teoria, las actitudes estan en funcién de las creencias; por
ejemplo, una persona la cual cree que ejecutar la conducta le traera resultados mas positivos
mantendrd una actitud favorable hacia la ejecucién de dicha conducta, mientras que la
persona que cree que ello le traera resultados negativos mantendra una actitud desfavorable.
En este caso, las creencias que subyacen a la actitud se le denominan creencias
conductuales (Ajzen, 1991, en Lopez, 2010).

Sin embargo, el comportamiento no sélo depende de la voluntad y otras influencias
psicoldgicas, sino también de influencias contextuales. Por lo que afios después Ajzen
(1991 en Carabias, 2016), integra al modelo anterior un concepto que pretende medir el
grado con que el individuo percibe que controla su comportamiento, esta nueva teoria,

Illamada Teoria de la Conducta Planeada requiere que la percepcion de control sobre la
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conducta corresponda realmente al control de los individuos sobre su comportamiento

teniendo en cuenta las influencias contextuales (ver figura 8).

Figura 8. Adaptacion del modelo ampliado de la Teoria del Comportamiento Planeado
(Ajzen, 1985) (en Carabias, 2016).
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Mientras que los comportamientos mas faciles de realizar se pueden predecir
bastante bien con el modelo de la Teoria de la Accion Razonada, la inclusién del concepto
“percepcién de control sobre la conducta” permite prever comportamientos de mas dificil

realizacion (Eagly y Chaiken, 1993, en Lopez, 2008).

De esta forma, las influencias contextuales pueden afectar negativamente la relacion
entre actitud ambiental y comportamiento ecoldgico, dando lugar a distintas dificultades
para la realizacion de determinados comportamientos y aumentos en los errores de
medicion. Las influencias externas afectan el cumplimiento personal de los
comportamientos (ecoldgicos). Como consecuencia del coste, tiempo y oportunidades, los
comportamientos entre los individuos son diferentes segin el grado de dificultad para
realizarlos (Ajzen, 1985; Kuckartz, 1998 en Carabias, 2016).
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Por lo tanto, antes de que un individuo pueda actuar intencionalmente ante un
problema ambiental particular, debe reconocer la existencia del problema. De ahi que el
conocimiento aparece como un prerrequisito de la accion. De esta forma, el conocimiento
se convertird en la habilidad de aplicar apropiadamente la accion en algin problema

determinado.

A continuacidn, se mencionaran algunas aproximaciones tedricas sobre la relacion

existente entre el ser humano y su ambiente, en términos de la psicologia ambiental.

3.4 El Ser Humano y su ambiente

La psicologia ambiental se interesa en comprender los diversos y complejos procesos de
adaptacion mediante los cuales el individuo enfrenta las exigencias del ambiente fisico,
asumiendo una perspectiva holistica del ambiente y del individuo, tomando como punto
central la orientacion adaptativa que contempla al individuo como un participante activo y

dindmico en el proceso de enfrentar el ambiente (Garcia, 2014).

De este modo, el enfoque adaptativo gira entorno a 0s procesos psicologicos
centrales mediante los cuales el individuo enfrenta el ambiente, tales como: percepcion,
cognicion, actitudes, rendimiento, respuestas enfocadas en el problema y en las emociones,
asi como la regulacion de limites diadicos; a través de la hipotesis de que el rol del

individuo en la ecuacién-ambiente conducta es activo y esencial (Lozano, 2010).

Este enfoque es explicado a partir de tres diferentes modelos tedricos que estudian
la relacion entre el ambiente y la conducta: el modelo holistico, el modelo de la persona

total y el modelo de la transaccion persona-ambiente.
Modelo Holistico.

Contempla que los diversos aspectos del ambiente ejercen influencias traslapadas,
simultaneas e interrelacionadas en la conducta del individuo. Asi, para lograr el

conocimiento sobre el papel que desempefia el ambiente fisico en la conformacion de la
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conducta humana es necesario tener presente que los ambientes fisicos estan inmersos en
un amplio contexto social y cultural, es decir, dicho modelo incorpora las influencias
simultaneas de todos los aspectos del ambiente fisico junto con su contexto sociocultural.
Un claro ejemplo de esta concepcién tedrica es el modelo ecoldgico de Bronfenbrener
(1975 en Kathleen y Travers, 2005, p. 36).

También denominado Modelo de los Contextos Concéntricos, propuesto por el
psicologo estadounidense Urie Bronfenbrener (1975, 1979) y actualmente una de las teorias
mas emergente y aceptadas de la Psicologia Evolutiva. En este modelo, el desarrollo
humano se entiende como un proceso dindmico y reciproco. En esencia, el individuo
reestructura en forma activa los numerosos ambientes en donde vive y, al mismo tiempo

recibe el influjo de ellos de sus intereses y de los factores externos.

Como se puede observar en el figura 9, el autor contempla el ambiente como una
serie de contextos concéntricos que rodean al individuo, imaginandolos como anillos que
abarcan contextos mas pequefios, rodeados por otros mas grandes, considerando al
ambiente social como una organizacion animada de cuatro sistemas concéntricos, donde el
aspecto esencial del modelo lo constituyen las interacciones que fluyen entre los cuatro

sistemas que lo componen (Kathleen y Travers, 2005):

¢ Microsistema, el cual, se compone de las interacciones entre dos o mas
microsistemas.

¢ Mesosistema, compuesto de las interacciones entre dos 0 mas microsistemas.

¢ Exosistema, consiste en las estructuras sociales mas amplias, tanto las formales
como las informales, que abarcan los ambientes inmediatos donde los individuos
realizan sus funciones.

¢ Macrosistema, representa los patrones culturales y subculturales generales tales
como: los valores, las leyes y las costumbres, de los cuales el microsistema y el

exosistema son manifestaciones.
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Figura 9. Modelo de los Contextos Concéntricos de Urie Bronfenbrener (1975).
Elaboracion propia, basada en Graig y Baucum (2001).

Macrosistema

Exosistema

Mesosistema

Microsistema

Modelo de la persona total.

Este modelo estudia la relacién entre el ambiente y la conducta, la cual, incluye diferentes
procesos psicolégicos que determinan las actitudes del individuo hacia el ambiente
construido. Donde la informacion que parte del ambiente, hace impacto en el individuo, se
recibe, evalta y codifica mediante una red de procesos psicoldgicos interrelacionados.
Estos procesos incluyen la percepcion ambiental, el desarrollo de representaciones

ambientales y la formacion de actitudes hacia el ambiente (Holahan, 1996, p. 84).

Dicha informacion ambiental procesada se convierte en la base de las decisiones del
individuo en cuanto a como, cuando y donde actuar con respecto al ambiente (véase figura
10), por ejemplo, si una persona busca una nueva casa y se percata que existe una en venta
(percepcién ambiental), la cual, a su parecer tiene un disefio atractivo (actitud ambiental) y
estd ubicada cerca de servicios comerciales, de transporte y recreativos (conocimiento
ambiental). Con base en la interaccidn de estas fuentes de informacion, el individuo ird a la
casa para examinar la solidez de la estructura, las caracteristicas de aislamiento y la
instalacion eléctrica (rendimiento ambiental). De igual forma, podra recurrir a un amigo
para pedir un consejo (apoyo social) y buscar un lugar donde poder hablar
confidencialmente (privacidad) (Holahan, 1996).
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Figura 10. Modelo de la persona total (Holahan, 1996, p. 93).
[ Ambiente ‘
4 )
Percepcion
Procesos
’/‘ \ psicologicos
Cognicion «—>» Actitudes
v
Rendimiento Procesos del Procesos
|fH1ItE diédi":ﬂ conductuales

En este modelo, es necesario entender que los procesos ambientales se encuentran
interrelacionados e integrados en un todo, es decir, la relacion entre el ambiente-ser
humano- conducta, debe responder a la complejidad del funcionamiento total del individuo,
permitiendo que éste enfrente de forma efectiva el ambiente que le rodea ya sea laboral,
escolar o recreativo (Altman, 1977, en Holahan, 1996).

Modelo de transaccién persona-ambiente.

Para analizar la relacion entre el ambiente y el ser humano, no basta con asumir una
perspectiva holistica del ambiente y de la persona como una entidad total al formar en
conjunto un ambiente integrado, sino todo lo contrario, se debe entender, como lo sefiala
Holahan (1966), que no sélo el ambiente afecta la conducta de la persona, sino que a su vez

la persona afecta al ambiente.

Para poder predecir la conducta de la persona en forma precisa, se deben conocer las
caracteristicas tanto de la persona como la naturaleza del ambiente que esa persona
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enfrenta. Existen dos perspectivas indispensables para poder entender este modelo de
transaccion persona-ambiente, el interaccionismo y el modelo transaccional, los cuales se

explicaran a continuacion.
El interaccionismo.

La idea central del enfoque adaptativo o interaccionista explica que la conducta humana
refleja la interaccion de las caracteristicas de la persona y del ambiente, dicha relacion se
expresa de forma més clara en las investigaciones realizadas por Kurt Lewin en 1936, quien
con su teoria del campo, afirma que las variaciones individuales del comportamiento
humano con relacién a la norma, son condicionadas por la tension entre las percepciones
que el individuo tiene de si mismo y del ambiente psicologico en el que se sitda (espacio
vital), por lo tanto, es imposible conocer el comportamiento humano fuera de su entorno y
ambiente en el que se desenvuelve (Ibafiez, Botella, Doménech, Feliu, Martinez, Palli, Pujal
y Tirado, 2004).

Kurt Lewin (1936 en Ibafiez et al., 2004) propone la siguiente formula: C = f (P, A),
es decir, la conducta es una funcion tanto de la persona como del ambiente. Por lo tanto, la
base del interaccionismo es la proposicion de que la fuente esencial de la variacion de la

conducta humana es la interaccion de las fuerzas personales y ambientales.

Es importante mencionar que la perspectiva interaccionista no implica que los
factores personales y ambientales sean de igual importancia en cada accion, puesto que, la
capacidad relativa de las caracteristicas personales y ambientales para predecir la conducta
dependeran de las variables ambientales especificas en estudio, las caracteristicas
individuales muestreadas, el tipo de conducta evaluada, la naturaleza de la muestra de
sujetos y del paradigma de investigacion empleado (Bem y Allen, 1974; Mischel, 1973 en
Holahan, 1996).

Por lo tanto, para predecir la conducta se deben tomar en cuenta las multiples
fuentes de variacion, tanto de la persona como del ambiente y, particularmente, las fuentes
de variacion producto de ambas variables; sin embargo, es recomendable estudiar la

relacion persona-ambiente a través del enfoque interaccionista, ya que es necesario adoptar
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la perspectiva de que el individuo desempefia un rol activo, creativo y de solucién de

problemas, cuando inicia una conducta dirigida al ambiente (Holahan, 1996).
Modelo transaccional.

Este modelo sefiala que los efectos de los componentes ambientales, psicologicos y de
conducta son reciprocos, afectando y siendo afectados, ya sea en forma directa o indirecta.
Por ejemplo, los factores personales, como las expectativas del individuo, influyen en la
conducta de esa persona; los cambios ambientales originados por esta conducta, a su vez,
alteraran o reforzaran mas las expectativas del individuo con respecto a resultados futuros
(Holahan, 1996).

Como se puede observar en la figura 11, cada una de las partes integrantes del
modelo estan en integracion, por lo que cada variable puede ser independiente, mediadora o

dependiente, segun el enfoque analitico del que se trate.

Figura 11. Modelo transaccional de las relaciones entre el ambiente, los procesos psicoldgicos y
los procesos conductuales (Holahan, 1996).

Ambiente (ambiente fisico, Procesos psicoldgicos

estructuras sociales, (percepcién, conocimiento,

patrones culturales). actitudes, caracteristicas

personales y culturales)

Procesos conductuales

(estrategias para enfrentar
el ambiente; reacciones de

conducta hacia el ambiente)

Con base en el modelo anterior, queda establecida la necesidad de considerar la
relacion ambiente-ser humano-conducta de forma global, asumiendo la premisa gestaltica

de que “el todo es mds que la suma de sus partes”, es decir, la comprensién de un
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fendmeno psicoambiental describe las leyes que rigen y dirigen el funcionamiento del
sistema como una unidad total y no mediante un proceso de andlisis de interacciones
aisladas (Coren, Ward y Enns, 2000 en Lozano, 2010).

En suma, la interaccion reciproca entre ambiente-ser humano-conducta, generan en
el individuo el proceso de percepcion, de conocimiento, desarrollo de representaciones
ambientales, formulacién de actitudes y toma de decisiones, con el fin de lograr una

adecuada adaptacién al entorno que le rodea.

3.5 Psicologia Ambiental en Escenarios Laborales

Algunos teoricos de la Psicologia Ambiental (Proshansky, Ittelson y Rivlin, 1978; Stokols,
Holahan y Wilcox, 1978; Mehrabian y Russell, 1974 en Lépez, 1999), han desarrollado
diversos estudios referentes al analisis de las dimensiones fisico-arquitectonicas como: la
temperatura, el ruido, la ventilacion, la humedad, los olores, la iluminacion, el espacio, el
disefio, entre otras, y sus efectos en la conducta, las actitudes y en el estado emocional de

las personas.

Se sabe que, uno de los contextos en los que permanece méas tiempo el ser humano
es el espacio construido, debido a que las personas pasan mas del 90% de su vida dentro de
diferentes edificios como los escolares, laborales, recreativos, viviendas, entre otros (Evans
y McCoy, 1998 en Garcia, 2014).

Esto ha generado que la Psicologia Ambiental busque su relacion con otras
disciplinas como la Psicologia Experimental Aplicada, la Arquitectura, la Ingenieria, la
Ergonomia, la Higiene Industrial, la Psicologia Organizacional, la Psicologia Social, entre
otras. Dado que para poder evaluar la interaccion hombre (actitudes, emociones,
motivaciones, conductas) ambiente (condiciones fisicas, disefio, mobiliario) en un escenario
laboral (oficinas, fabricas o cualquier ambiente construido donde se desarrolle una
actividad laboral) es necesario su estudio en forma interdisciplinaria para poder dar una

mejor explicacion del fendmeno estudiado, una mejor propuesta de disefio, redisefio o
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mejora, que pueda ayudar a que el individuo realice su trabajo en un ambiente mas

confortable para una mejor calidad de vida laboral (Sundstrom, 1987 en Ldopez, 1999).

El ambiente fisico del individuo comprende los alrededores inmediatos durante su
jornada laboral, las cuales consisten en el espacio de trabajo, el cual incluye objetos como:
el escritorio, la silla, la maquinaria, el equipo de computo, suministros, decoracion, etc.,
que ocupan el area designada para la persona que trabaja ahi, asi como, las areas que rodean
dicho espacio como puede ser el area de lokers, bafios, salas de espera, salas de
conferencias, cafeterias; y las condiciones ambientales como: la temperatura, la calidad del

aire, la iluminacién, el ruido, la musica, entre otras (Lopez, 1999).

Battisto (2001) sefiala la necesidad de evaluar si el disefio y la construccion de los
ambientes responden a las necesidades de sus usuarios, verificando si lo que se construye
facilita las funciones para las cuales se edifico. Esta evaluacion es determinada por el juicio

de los usuarios, el cual es elaborado a partir de la percepcidn gque tengan del ambiente.

Igualmente, Lozano en el 2010, comenta que, las personas y sus ambientes deben
considerarse elementos interdependientes de un sistema, de tal forma que, el ambiente
fisico de trabajo debe ser congruente con las necesidades y actividades que realiza el
trabajador. Dicho proceso puede suceder a través de la modificacion del ambiente, o bien, a
través de cambios en las personas o las actividades, lo cual puede ser definido como

adaptacion.

De esta forma, el proceso dindmico entre ambiente-persona, se ve influenciado por
respuestas psicolégicas evocadas bajo una variedad de condiciones. La actitud del
individuo relacionada con el ambiente, implica un juicio evaluativo de acuerdo a ciertas
creencias, creando asi, respuestas que incluyen activacion, alertamiento o excitacion del
individuo, generando, estrés psicoldgico, o bien, la capacidad de afrontamiento de la
persona para tratar con adversidades, cambios, amenazas o demandas. Asi, el ambiente
puede distraer la atencion y originar una sobrecarga para el individuo, la cual se origina
cuando éste recibe estimulacion o informacién que excede sus capacidades, por lo tanto, el

ambiente puede originar insatisfaccion o fatiga (Lopez, 1999).
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Por esta razon, se ha investigado acerca de las condiciones ambientales relacionadas
con la ejecucion, la productividad y la satisfaccion laboral, asi como los efectos en la salud
de trabajadores de la temperatura, privacidad visual y acustica, niveles de luminosidad, el
confort o comodidad, el control que percibe el usuario sobre estas condiciones, seleccion y
disposicion de los muebles, naturaleza, decoracion, entre otros (Mercado, Ortega, Luna y
Estrada, 1995; Lépez, 1999; Battisto, 2001; Lozano, 2010; Garcia, 2014).

Asi pues, el andlisis de la salud de los trabajadores en relacion a las condiciones
fisicas del lugar de trabajo resulta importante, puesto que, algunos factores del disefio del
lugar pueden contribuir a la ocurrencia de accidentes y lesiones, estrés o a sindromes mas

complejos como el burnout (Ortega, Garcia y Lozano, 2014 en Uribe, 2015).

El ambiente construido transmite un significado simbdlico, donde sus elementos
proporcionan o permiten oportunidades para ciertos tipos de conductas, asi las personas que
los habitan se forman impresiones de la importancia, deseabilidad o aceptabilidad de una
conducta de acuerdo a la disposicion fisica ambiental. Toda esta informacion se combina
con sus significados empiricos comunicandoles cémo se espera que se comporten (Ortega,
Estrada y Reid, 2004 en Garcia, 2014).

Al respecto, estos autores mencionan que el ambiente se convierte en transmisor del
significado simbdlico, enviando mensajes que fortalecen o debilitan el papel de pacientes,
visitantes y trabajadores para que se consideren importantes o tomados en cuenta en sus
necesidades. De tal manera que, la adaptacion del ser humano a los elementos que
componen su actividad laboral, entre ellos, al ambiente fisico en que se desarrolla, puede
estar enviando un mensaje poco positivo, deteriorando, asi su rendimiento, su salud y

obstaculizando el logro de los objetivos organizacionales.

Un estudio realizado por Carlopio y Gardner (1992 en Garcia, 2014), con una
muestra de 228 trabajadores de una institucion bancaria, examinaron las relaciones entre
varios elementos del ambiente fisico laboral como: tipo de oficina, uso de computadora
personal, muebles ergondmicos, tipos de trabajo y actitudes de los empleados. Los autores
encontraron que el ambiente fisico de trabajo esta significativamente relacionado a las

percepciones de las personas y sus actitudes. Las relaciones simples e interactivas se dan
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entre el uso de la computadora, muebles ergondmicos, tipo de oficina y tipo de trabajo. Por
lo que concluyen que elementos del ambiente fisico de trabajo pueden afectar las respuestas

actitudinales y las percepciones de los trabajadores.

Donald y Siu (2001) investigaron la relacion entre las condiciones ambientales y la
salud de los empleados, asi como el rol del compromiso organizacional moderador del
estrés en una muestra de 138 obreros y 158 administrativos chinos. Los autores concluyen
en su investigacion que factores ambientales como: ventilacidn, iluminacion, temperatura,
ruido, contaminacion de aire y libertad de movimiento, medidos objetivamente con
instrumentos especializados, estan relacionados positivamente con la satisfaccion laboral, el
compromiso laboral asi como el bienestar fisico y mental de los trabajadores en Hong Kong
y China.

Por otro lado, la investigacion en procesos cognoscitivos y ergonomia (Nickerson,
1995; Tornatzky & Fleishcer, 1990 en Garcia, 2014), ha generado la necesidad de revisar y
entender la cultura del trabajo en los ambientes laborales, incluyendo el uso de
computadoras y tecnologia; se ha visto que, a pesar del incremento en presupuestos en
equipo de computo, las organizaciones no han logrado el incremento en la productividad
como se esperaba, por lo que resulta importante investigar al respecto, revisando qué
efectos pueden tener las nuevas tecnologias y medios de comunicacion computarizados en
el desempefio, satisfaccion y salud de los trabajadores y, si los ambientes fisicos han

permitido exitosamente la integracion de este tipo de tecnologias en el contexto laboral.

Smith-Jackson y Klein (2009 en Garcia, 2014) realizaron una investigacion, la cual
tuvo como objetivo entender la operacion cognoscitiva en el ambiente de trabajo replicando
un disefio de oficinas de plano abierto. Este tipo de oficinas se han identificado por
problematicas en cuanto al ruido de fondo como interferencia. EI decremento en el
desempefio ha sido asociado con el ruido del ambiente, conversaciones y distractores

visuales.

Asimismo, en otros estudios (Mital, McGlothin & Farae, 1987; Danielsson &
Bodin, 2008; Smith-Jackson y Klein, 2009), se ha encontrado evidencia de que las oficinas

de plano abierto p.ej. las estaciones individuales de trabajo situadas en un espacio abierto a
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veces dividido por paneles, u oficinas convencionales cerradas pero con varios trabajadores
en ellas, se relacionan con un decremento en la satisfaccion laboral, se reduce la motivacion

y la percepcion de privacidad.

Otras investigaciones han encontrado correlacion entre el ruido de conversaciones
irrelevantes y una percepcion negativa del lugar de trabajo, con baja productividad y estrés
(Finkelman & Glass, 1970; Sundstrom, Town, Rice, Osborn & Brill, 1994 en Garcia, 2014)
reportando mas intrusivas las conversaciones de otros, comparadas con otros tipos de ruido

como el de las copiadoras, timbres de teléfonos o del trafico.

Aparentemente, las oficinas de plano abierto presentan mas desventajas que
ventajas, sin embargo, esto parece ser debido a las diferencias individuales de los
empleados, quienes son considerados mas habiles en captar estimulacién visual, y que
facilmente pueden reducir la sobre estimulacién atendiendo sin problemas sus tareas,
parecen menos vulnerables al hacinamiento y mas efectivos a reducir la influencia de
fuentes de estrés del escenario laboral; mientras que, los que no cuentan con habilidades
visuales reportan padecer més la sobre estimulacion ambiental afectando la productividad,

motivacion y satisfaccion de los empleados (Maher & Von Hippel, 2005 en Garcia, 2014).

Posteriormente, Garcia (2014) realiz6 una investigacion la cual consistio en
identificar las relaciones e influencias existentes entre el ambiente fisico, el clima social, la
percepcion de la restauracion psicoldgica y la presencia de desgaste ocupacional en

organizaciones mexicanas.

En los resultados de la investigacion se reporta la relacion de la Valoracién positiva
y negativa del ambiente fisico y el Clima social organizacional, con variables relevantes
para poder determinar consecuencias positivas como la Percepcion de restauracion
psicoldgica y negativas como el Desgaste ocupacional, en otras palabras, las personas
prefieren y valoran de manera positiva los entornos restauradores, debido a que, en este tipo
de ambientes requieren de un minimo esfuerzo para mantener la atencién, promoviendo asi
la recuperacion de los sentidos adaptativos, generando la oportunidad de descansar y
reflexionar. Asimismo, encontr6 que exponerse a ambientes no restauradores se ve ligado al

esfuerzo directo de la atencion y a efectos negativos sobre el estado de animo, el
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desempefio y el deterioro de bienestar psicoldgico, hasta llegar al desgaste ocupacional, por

lo cual este tipo de ambientes se valoran de manera negativa.

Por tanto, las organizaciones clasificadas como restauradoras, a diferencia de las no
restauradoras, cuentan con elementos decorativos o en el disefio de sus instalaciones que
proporcionaron a su personal la percepcion de que sus recursos se desgastan menos o
incluso se restauran, por lo que, ciertos elementos construidos pueden hacer a los lugares

mas restauradores, sugiriendo que el disefio de los lugares si importa (Garcia, 2014).

De modo similar, en un estudio realizado por Lozano (2010), se encontrd que, si el
ambiente fisico de trabajo no apoya las necesidades o requerimientos de los oficinistas en
sus lugares de trabajo, dicha carencia de ajuste conducta-ambiente provoca estados
emocionales que se manifiestan con el sindrome de burnout. Por lo tanto, personalizar el
lugar de trabajo tiene un efecto positivo en el individuo que lo ocupa, al ser éste un
ambiente familiar, lo convierte en confortable y, o agradable; lo cual posibilita tener un
grado de ajuste entre sus necesidades y las demandas del ambiente. Personalizar el lugar de
trabajo permite a quien lo ocupa mantener su identidad, sus gustos, intereses y actitudes
particulares, a través de cuadros, recuerdos, curiosidades o incluso en la misma disposicion

del mobiliario.

Por otro lado, Fitzgerald y Danner (2012) mencionan que caracteristicas como la luz
solar, a través de ventanas y la presencia de plantas interiores en entornos laborales se
relacionan con menos estrés, con el buen dormir y humor positivo. Sus resultados indicaron
que la proximidad de los empleados a las ventanas afecta positivamente su satisfaccion

laboral.

Por afadidura, Dinc (2009 en Fitzgerald y Danner, 2012) reporta un estudio en el
que combina investigacion del espacio fisico de trabajo y estudio de género, enfocandose
en el desempefio de los trabajadores y su satisfaccion como usuario del espacio, mediante

las preferencias por personalizar el espacio y la distribucion del mismo.

Previamente, Wells y Thelen (2000 en Garcia, 2014) encontraron que, las mujeres

tienden mas a personalizar su espacio de trabajo que los hombres, utilizando articulos
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personales, simbolos de relaciones personales y plantas, mientras que, los hombres tienden
a utilizar mas articulos relacionados con deportes, simbolos de logros, como trofeos o
medallas; esto se debe a que, las mujeres personalizan su lugar de trabajo con diferentes
propositos, p.ej. para expresar su identidad e individualidad, a diferencia de los hombres

que reportan hacerlo para mostrar estatus y hacer suyo el lugar.

Estas diferencias de género, han demostrado ser significativas, corroborando la idea
de que hombres y mujeres perciben de manera distinta los espacios y sobre todo,

reaccionan de manera diferente frente a los mismos escenarios.

Considerando los diferentes estudios hasta aqui mencionados, existen diferentes
formas de medir la percepcion del ambiente fisico laboral, asimismo, en la actualidad existe
un gran nimero de investigaciones que comprueban la relacion que existe entre la
satisfaccién laboral y el compromiso organizacional. Sin embargo, la relacion entre estas

tres variables no ha sido estudiada en instituciones mexicanas.

Por tal motivo resulta importante investigar, si la Percepcion del Ambiente Fisico de
Trabajo se relaciona positiva o negativamente con la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional. Esto nos permitira no sélo conocer y analizar la relacion entre percepcion
ambiental, satisfaccion laboral y compromiso organizacional, sino que también
proporcionara informacion sobre la direccion en la que se da ésta relacion, es decir,
comprender cuél de las tres variables tiene influencia sobre otra o si la relacion se da de

manera reciproca.

A continuacion se reporta el método desarrollado en esta investigacion.
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CAPITULO 1V
Metodo

"La ciencia se compone de errores, que
a su vez, son los pasos hacia la verdad"

Julio Verne.

O wa nibi W hi idunnhu
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METODO

4.1 Planteamiento del problema

Actualmente las organizaciones se enfrentan a grandes y continuos cambios, tanto
tecnoldgicos como industriales a causa de la globalizacion, lo cual ha generado la necesidad
de que las empresas sean mas eficientes y competitivas dentro del mercado, originando asi,
la reestructuracion drastica en los procesos laborales los cuales afectan de manera directa e

indirecta la salud de los trabajadores (Villavicencio, 2015).

No obstante, las condiciones laborales predominantes en México, coinciden en
largas jornadas de trabajo, horarios rigidos, cortos periodos vacacionales, bajos salarios,
largo tiempo de traslado, aumento de las exigencias por parte de los jefes, demandas del
contenido de la tarea, responsabilidad, carga laboral, percepcion de inequidad,
incompatibilidad de valores tanto éticos como personales asi como falta de autonomia para
la solucion de problemas. Lo anterior trae consigo distintas repercusiones en la salud y
bienestar de los trabajadores generando deficiencias adaptativas y afectando directamente
en los resultados y desempefio del trabajador (Uribe, 2015).

De acuerdo con cifras de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), los mexicanos trabajan en promedio 2,250 horas anuales, a diferencia
de otros paises donde las personas laboran 500 horas menos (http://imco.org.mx, 28 octubre

2017). En México, la jornada laboral maxima es de 48 horas semanales segun la Ley
Federal del Trabajo (LFT), lo cual indica que en promedio el mexicano permanece en su

area de trabajo por lo menos 8 horas diarias.

Esto quiere decir que la mayor parte del tiempo las personas permanecen inmersas
en un ambiente laboral utilizando recursos y capacidades fisicas, fisiologicas, sociales y
psicoldgicas, afectando asi, su conducta, rendimiento, sensaciones y sentimientos hacia el
trabajo y sus compafieros, lo cual genera en el trabajador una actitud ya sea positiva 0

negativa hacia su labor.

Todo lo que el trabajador percibe dentro de la organizacion, desde caracteristicas

fisicas del lugar, hasta las relaciones interpersonales que se establecen en el trabajo (Garcia,
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2014), tomando en cuenta las relaciones laborales, los valores, la cultura, el clima
organizacional, etc., forman parte medular de la satisfaccion y el compromiso
organizacional el cual va a incidir directamente en la actitud y comportamiento del

trabajador.

Debido un poco a las condiciones predominantes, la Psicologia se ha centrado en los
aspectos negativos de la conducta humana, estudiando los trastornos, los problemas vy el
malestar psicoldgico de las personas y en contextos organizacionales (Macik-Frey, Quick y
Nelson, 2007). Por este motivo, Salanova (2009) en el 2008 realiz6 una busqueda sobre
articulos de Psicologia publicados en revistas con revision por pares en la base de datos
PsycINFO. Encontr6 que en un periodo de 100 afios (desde 1907 hasta 2007) se han
publicado 77,614 articulos sobre “estrés” y solo 6,434 sobre “bienestar”. Ademas,
profundizando en temas mas concretos, descubrid que 44,667 articulos eran sobre
“depresion” y 24,814 sobre “ansiedad”. En cambio, sobre “satisfaccion” solo se hallaron

14,535 de los cuales s6lo 1,159 tratan sobre “felicidad” y 304 sobre “disfrute”.

Por otro lado, Kahn y Byosiere en 1992, encontraron en una de las revistas
internacionales lideres en ambito de la salud ocupacional como es la Journal of
Occupational Health Psychology que desde que aparecieron la revista, el 90% de los
articulos publicados tratan de temas negativos como: ausentismo, abuso de drogas, adiccién
al trabajo, alcoholismo en el lugar de trabajo, burnout, conducta anti-civica, conflicto
interpersonal, conducta antisocial, mobbing, problemas del suefio, quejas psicosomaticas,
rotacion de puestos, sindrome de estrés postraumatico, sindrome de fatiga crénica,
tabaquismo, trastornos cardio-vasculares, violencia en el trabajo, despersonalizacion, entre

otras.

De forma similar, en el Handbook of Industrial and Organizational Psychologyk, se
listaron un total de 53 resultados publicados de los cuales s6lo cinco eran positivos
(compromiso organizacional, satisfaccidn, vigor, autoestima y confianza), mientras que los
48 restantes eran negativos referentes a reacciones fisicas, psicoldgicas y/o conductuales
del estrés laboral causadas por situaciones caracterizadas por altas demandas del ambiente
laboral (Kahn y Byosiere, 1992).
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Estos resultados muestran muy claramente una realidad; como menciona Salanova
(2009), la psicologia parece ser la ciencia de los defectos humanos y del mal
funcionamiento de las personas en diversos ambitos, como por ejemplo en las
organizaciones. Utilizando el modelo meédico tradicional centrado en el malestar de los
empleados, en la enfermedad profesional y en los procesos psicoldgicos que subyacen al
estrés laboral, asi como en disefiar intervenciones para reducir el dafio psicologico y

organizacional de estos problemas.

De esta forma, surge la necesidad de generar un cambio en el conocimiento
cientifico de las condiciones organizacionales y caracteristicas de los puestos de trabajo que
incrementen el conocimiento, el bienestar psicosocial, la motivacion y la conducta de los
empleados, generando asi, una aproximacion mas positiva, novedosa y emergente de la
psicologia organizacional, centrandose principalmente en las fortalezas del empleado vy el

funcionamiento organizacional 6ptimo.

Es por ello, que la investigacion al respecto se enfoca en conocer la importancia que
tiene el ambiente fisico de trabajo y como la percepcion que el empleado asume sobre su
lugar de trabajo promueve la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, en una
muestra de trabajadores mexicanos, con el fin de intervenir y mejorar las condiciones

fisicas en las que se desarrolla el personal administrativo.

4.2 Justificacion

Cuando el prop6sito de la organizacion es crecer, se debe conocer a las personas que
laboran dentro de ella, lo que implica valorar el capital humano. Por lo tanto, si las
condiciones de trabajo y los factores humanos estdn en equilibrio, el trabajo crea
sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo, la
satisfaccion y mejora la salud (OIT, 2000 en Garcia, 2014). Por ello es importante saber el

punto de vista del trabajador y el grado de satisfaccion laboral que experimenta.

La interaccion entre los individuos y su medio ambiente de trabajo se determina

tanto por sus condiciones de trabajo como por sus capacidades y necesidades. Los factores
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primordiales de esta interaccion son la propia tarea, el medio ambiente fisico y de trabajo,

las practicas administrativas y las condiciones de trabajo en general (Sandoval, 2015).

Herzberg (1959), afirma que las organizaciones deben tener en cuenta que
trabajadores satisfechos laboralmente seran trabajadores comprometidos lo cual ayudara a
aumentar o estimular la productividad de la organizacion y el funcionamiento eficaz de

ellos mismos.

En relacion con lo anterior, se ha encontrado gran cantidad de investigacién que
relaciona la satisfaccion y el compromiso laboral, por ejemplo, se ha estudiado la
correlacion positiva entre dichas variables en una muestra de trabajadores de los juzgados
de Granada-Espafia (Zurita, Ramirez, Quesada, Quesada, Ruiz y Manzano, 2014);
Satisfaccion laboral y compromiso institucional en una muestra de docentes de posgrado en
Durango-México (Jaik, Tena y Villanueva, 2010); meta-andlisis de correlaciones
encontradas ente satisfaccion laboral y compromiso organizativo en diferentes contextos
(Garcia y Bras, 2008); satisfaccion y compromiso en la cultura de grupos (Topa, Lisbona,
Palaci, y Alonso, 2004). Asimismo, se ha encontrado que la satisfaccion laboral es la
variable que en mayor medida pronostica el compromiso de los empleados (Agull6, Boada,
Gonzélez, Mafias, Salvador, 2007). Cabe mencionar que en todas estas investigaciones se

ha hallado una correlacion positiva entre las variables del estudio.

También, se ha identificado al ambiente fisico como una importante caracteristica
del trabajo asociada con la satisfaccion laboral (Sundstrom, 1986), sin embargo, se ha
observado una gran inconsistencia en las evaluaciones realizadas al respecto en
comparacion con cualquier otra caracteristica del trabajo. Esta inconsistencia se debe a que
la percepcion del ambiente fisico varia segin el género, el tipo de trabajo que realice y el

puesto en el que se desempefie el trabajador (Lopez, 1999).

Ahora bien, en cuanto a la percepcién del ambiente fisico, se ha encontrado
literatura referente a la percepcion y educacion ambiental (Calixto y Herrera, 2010); asi
como, un modelo explicativo de la conducta pro-ambiental (Lopez, 2008), y la propuesta de
un modelo explicativo de la percepcion de restauracion psicologica relacionada con el

desgaste ocupacional (Garcia, 2014).
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Lépez en 1999, realizd un estudio donde evalud la percepcion ambiental, la
satisfaccion laboral y el desgaste emocional del personal de un centro de atencion a la
salud, donde encontro una relacion positiva entre la percepcion ambiental y la satisfaccion
laboral, y una relacién negativa entre el desgaste emocional y la percepcién ambiental y
satisfaccion laboral. Sin embargo, no ha sido posible encontrar relacion alguna entre la
percepcion del ambiente fisico de trabajo, la satisfaccién laboral y el compromiso

organizacional en México.

Con base en lo anterior, se considera importante la realizacion de un estudio que
permita conocer como se comporta la relacion de éstas tres variables en el contexto laboral,

utilizando instrumentos previamente estandarizados para poblacion mexicana.

La presente investigacion tiene como propoésito describir como la percepcion del
ambiente fisico de trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, de tal forma que sea posible comprender la relevancia que tiene el lugar
fisico de trabajo y las condiciones en que éste se realiza, conocimiento que puede contribuir
no solo a la comprension del fendmeno sino al mejoramiento de las condiciones de trabajo
que influyan positivamente en la satisfaccion y el compromiso por parte del empleado.
Dando lugar a un aumento de produccion, mejor desempefio, alcance y el logro de objetivos
tanto personales como organizacionales, asi como, la salud y calidad de vida del personal

gue se encuentra inmerso en una organizacion.
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4.3 Preguntas de Investigacion

¢Existe relacién entre la percepcion del ambiente fisico, la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional, en una muestra de trabajadores mexicanos?

¢Qué relacion existe entre la percepcion del ambiente fisico de trabajo y las
variables sociodemograficas?

¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y las variables
sociodemograficas?

¢Qué relacidén existe entre el compromiso organizacional y las variables

sociodemograficas?

4.4 Objetivo General

Identificar si el ambiente fisico de trabajo tiene algun tipo de relacion o influencia con la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional; a fin de conocer la percepcion que

tiene el trabajador hacia su ambiente fisico de trabajo y la actitud que éste genera.

4.5 Hipotesis

Ho1: No existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion del
ambiente fisico, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional por parte
del trabajador.

Ha1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion del
ambiente fisico, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional por parte

del trabajador.

Ho2: No existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion del
ambiente fisico y las variables sociodemograficas.
Ha2: Existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion del

ambiente fisico y las variables sociodemograficas.
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¢ Hos: No existe relacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral
y las variables sociodemograficas.
¢ Has: Existe relacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y

las variables sociodemograficas.

¢ Hos: No existe relacion estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y las variables sociodemogréficas.
¢ Has: Existe relacion estadisticamente significativa entre el compromiso

organizacional y las variables sociodemogréaficas.

4.6 Variables

A continuacién se describen y profundizan las variables tomadas en cuenta para la presente

investigacion.

4.6.1 Definicion Conceptual

Satisfaccion Laboral:
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), sefialan que la satisfaccion laboral es una
actitud de la gente hacia su empleo. Derivada de la percepcién que tiene de sus labores y el

grado de correspondencia entre el individuo y la organizacion.

Compromiso Organizacional:

Robbins (1998), infiere que el compromiso organizacional es el estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion; es decir, el grado de involucramiento que la

persona tiene con una organizacion.
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Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo:

Fernandez en el 2008, sefiala que las percepciones ambientales son entendidas como la
forma en que cada individuo aprecia y valora su entorno, influyendo de manera importante
en la toma de decisiones del ser humano sobre el ambiente que lo rodea. Es decir, la
percepcion ambiental implica el proceso de conocer el ambiente fisico inmediato a través

de los sentidos.

4.6.2 Definicion Operacional

¢ Satisfaccion Laboral:
Puntaje obtenido de la respuesta a los reactivos de la Escala de Satisfaccion
Laboral de Garcia y Garcia (1985).

¢ Compromiso Organizacional:
Puntaje obtenido de la respuesta a los reactivos del Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), versién adaptada para poblacion mexicana de Villavicencio
(2015).

¢ Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo:
Puntaje obtenido de la respuesta a los reactivos de la Escala de Valoracion del
Ambiente Fisico Laboral de Garcia (2014).
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4.6.3 Variables Sociodemograficas

Edad: Tiempo que ha vivido una persona desde su nacimiento.

¢ Sexo: Condicién organica que distingue a los hombres de las mujeres.
Estado civil: Condicion legal de las personas respecto a los derechos y
obligaciones civiles.

¢ Nivel de estudio: Grado m&ximo de cursos que una persona tiene para estudiar y
adquirir conocimiento.

¢ Tipo de puesto: Concepto abstracto que implica la actividad por la cual uno es
contratado y a partir de la cual recibird un sueldo que ha sido especificamente
designado de acuerdo al esfuerzo, la cantidad de horas, la necesidad de

conocimientos, entre otras.

4.7 Tipo de estudio

Para esta investigacion el estudio es de tipo exploratorio, en un disefio no experimental, al
no realizar la manipulacion deliberada de las variables debido a que solo se observaran los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos; es de tipo transversal-
correlacional al describir las relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado con el cual se pretende establecer una asociacion entre las variables
percepcion del ambiente fisico de trabajo, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, asi como su relacion de éstas con las variables sociodemograficas
(Kerlinger, 1981).

4.8 Muestra

La muestra fue de tipo no probabilistico intencional, conformada por 108 participantes que
laboran en una institucion publica. Los criterios de inclusion utilizados fueron, que sean
empleados de la institucidn, disponibilidad para contestar los cuestionarios y, contar con al

menos seis meses de antigliedad.
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4.9 Instrumentos

Para medir las variables del presente estudio, se integré una bateria con los siguientes

instrumentos de medicion:

1. Escala de Valoracién del Ambiente Fisico Laboral (Garcia, 2014), conformada
por 21 reactivos tipo Likert con cinco opciones de respuesta que van de
Totalmente de acuerdo a Totalmente en desacuerdo. La escala cuenta con una
consistencia interna adecuada (a= .87), y mide los factores de valoracion

ambiental positiva y valoracion ambiental negativa.

2. Escala de Satisfaccion Laboral de Garcia y Garcia (1985). Consta de 26
reactivos tipo Likert con cinco opciones de respuesta, que van de
Completamente en desacuerdo hasta Completamente de acuerdo. La escala
cuenta con un adecuado indice de confiabilidad (o= .96), y mide los factores de:
Relacion con el jefe, Promociones, Relacién con los compafieros de trabajo,

Trabajo en si mismo y Salario y prestaciones.

3. 'Y para medir compromiso, la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
(Schaufelli, Bakker y Salanova, 2006), version adaptada y validada para
poblacion mexicana por Villavicencio (2015). Conformada por 12 reactivos tipo
Likert con siete opciones de respuesta que van de O a 6, donde O es
Nunca/Ninguna vez hasta 6 que es Siempre/Todos los dias. La escala cuenta con
una consistencia interna adecuada (a= .95), y mide tres factores: Vigor,

Dedicacion y Absorcion.

Asimismo, se integro la cedula de datos sociodemograficos, y una Carta de
Consentimiento Informado para su autorizacion firmada. En el apéndice 1 se presenta la

bateria integrada.
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4.10 Procedimiento

Se solicito la autorizacion de las autoridades correspondientes, para la aplicaciéon de las

pruebas en el lugar de trabajo de los participantes, durante un periodo de tres semanas.

Se les inform6 a los participantes que la presente investigacion era para la obtencion
del titulo de Licenciada en Psicologia, por lo cual se les solicitd de su colaboracién para
responder la bateria integrada por la Escala de Valoracién del Ambiente Fisico Laboral, la
Escala de Satisfaccion Laboral y el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), siguiendo
sus respectivas instrucciones, respondiendo lo mas sinceramente posible y reiterando que su

participacion era andnima y confidencial.

Se aplicaron los tres instrumentos de manera integrada, en tres versiones, cada una
con diferente orden de presentacion de las escalas para evitar sesgo en sus respuestas. Se
distribuyd de manera personal a los trabajadores que se encontraban en su lugar de trabajo;
el tiempo que tardaron en contestar la bateria fue de 20 a 30 minutos.

Al recoger las escalas se revisd que cada bateria contara con todas las preguntas
contestadas. Una vez hecho esto, se llevd a cabo la captura de datos los cuales fueron
analizados mediante el paquete estadistico SPSS (Statiscal Package for the Social Sciences)
version 20.0 a fin de realizar un analisis estadistico entre las variables y realizar la

interpretacion de los resultados obtenidos.

4.11 Analisis de datos

Para el analisis de esta investigacion se empled el paquete estadistico SPSS version 20.0 y

se realizaron los siguientes andlisis estadisticos:

¢ Estadistica Descriptiva
Se realizé un analisis de estadistica descriptiva en el que se obtuvo: frecuencias y
medidas de tendencia central (media, mediana, modo, desviacién estandar) de

algunas variables sociodemograficas, laborales y del ambiente fisico de trabajo.
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¢ Estadistica Inferencial

En un primer momento se realizaron correlaciones de Pearson para medir el
grado de relacion existente entre las siguientes variables: Percepcion del
Ambiente Fisico Laboral (percepcion positiva y percepcion negativa),
Satisfaccion Laboral (relacién con el jefe, promociones, relacion con compafieros
de trabajo, trabajo en si mismo y salario y prestaciones), y Compromiso
Organizacional (vigor, dedicacion y absorcion).

Con la finalidad de conocer si existe influencia de algunas variables
sociodemogréficas, se hizo un Anélisis de Varianza (ANOVA) y Prueba T, a fin
de conocer las diferencias y la distribucion de las medias que pudieran existir
entre las variables edad, sexo, estado civil, nivel de estudio, tipo de puesto y
antiguedad en el puesto en cada una de las tres variables investigadas.
Finalmente, se llevo a cabo el anélisis de confiabilidad mediante el Alpha de
Cronbach para determinar la consistencia interna de las Escalas Valoracion del
Ambiente Fisico Laboral, Satisfaccion Laboral y Utrecht Work Engagement

Scale (UWES), asi como de sus respectivos factores.
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CAPITULO V
Resultados

"Si buscas resultados distintos, no hagas
siempre lo mismo”

Albert Einstein.

O wa nibi W ni idunnu
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RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados agrupados en dos secciones; la primer seccién
denominada Estadistica descriptiva en donde se describen las variables sociodemogréficas
de las personas encuestadas, por medio de un analisis de estadistica descriptiva se
obtuvieron las frecuencias y las medidas de tendencia central (media, mediana y moda) de
los datos, mientras que en la segunda seccion se describiran los analisis correspondientes a
la Estadistica inferencial como son: correlaciones, ANOVAS, Prueba T y los coeficientes
de confiabilidad Alfa de Cronbach para cada uno de los factores y las escalas usadas en este

estudio.

Estadistica Descriptiva

5.1 Caracteristicas de la muestra

Se trabajo con una muestra de 108 trabajadores de una empresa del sector publico de la
Ciudad de México, donde, el 52.7% de ellos eran mujeres. Con un rango de edad de 20 a
58 afnos (media= 36; desviacion estandar= 9.9 y moda= 30). A continuacion se muestra a
detalle en las Tablas 1 a 5 la distribucion de la muestra segun caracteristicas

sociodemograficas analizadas en este estudio.

El 43.5% de los participantes que conformaron la muestra tienen entre los 31 y 45
afios de edad, el 40.7% se comprende entre los 20 y 30 afos, mientras que el 15.7%

comprende entre los 46 y 60 afios, como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 1
Distribucion de la muestra por edad
Edad / afios Desviacién
Minima 20 Maxima 58 Media 36 p
Estandar 9.9
Frecuencia Porcentaje
20a30 44 40.7%
31a45 47 43.5%
46 a 60 17 15.7%
Total 108 100%
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De las 108 personas que conformaron la muestra, el 52.7% eran mujeres, mientras

que, el 47.3% eran hombres.

Tabla 2
Distribucion de la muestra por sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 57 52.7%
Masculino 51 47.3%
Total 108 100%

El 50% de la muestra reporta su estado civil como soltero (a), mientras que el 38.8%
son casados, seguidos de un menor porcentaje union libre con un 9.3% y divorciado con un
1.9%. (Ver Tabla 3).

Tabla 3
Distribucion de la muestra por estado civil
Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltero (a) 54 50%
Casado (a) 42 38.8%
Union libre 10 9.3%
Divorciado (a) 2 1.9%
Total 108 100%

De las 108 personas que conformaron la muestra, el 58.3% tiene un nivel de estudio
de licenciatura, el 23.1% cuentan con un nivel de posgrado, el 15.8% tienen nivel de
bachillerato mientras que en menor cantidad, el 2.8% cuenta con un nivel de estudio de

secundaria como se puede ver en la siguiente tabla.

Tabla 4
Distribucion de la muestra por nivel de estudio
Escolaridad Frecuencia Porcentaje
Secundaria 3 2.8%
Bachillerato 17 15.8%
Licenciatura 63 58.3%
Posgrado 25 23.1%
Total 108 100%

El 58.4% de la muestra reporto tener un puesto medio, el 28.7% un puesto a nivel

operativo y el 12.9% un puesto de tipo ejecutivo. (Ver Tabla 5)
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Tabla 5

Distribucion de la muestra por tipo de puesto

Tipo de puesto Frecuencia Porcentaje
Operativo 31 28.7%
Medio 63 58.4%
Ejecutivo 14 12.9%
Total 108 100%

Para conocer cdmo los participantes evalGan la percepcion del ambiente fisico de

trabajo, la satisfaccion laboral y, el compromiso organizacional se hizo un analisis
descriptivo para totales y factores, en el cual se calcularon la media, la desviacion estandar

y los valores minimo y maximo.

De acuerdo con los resultados descriptivos presentados en la Tabla 6, se obtuvieron

puntuaciones medias mas altas en Percepcion Positiva (3.85), en comparacion con

Percepcidn Negativa (2.25). En cuanto a la Satisfaccion Laboral, las puntuaciones medias

mas altas se ubican en el factor Salario y prestaciones (3.90), en cambio la puntuacién mas

baja se presenta en el factor Relacion con compafieros de trabajo (2.99). En lo referente a

Compromiso Organizacional, en el factor Vigor obtuvo la media més alta (5.37) y el valor

mas bajo se presenta en el factor Absorcion (4.60).

Tabla 6
Anélisis descriptivo de las variables del estudio
. Numero de Rango Rango . Desviacion Media
Variable reactivos posigle obser\?ado Media Estandar Tedrica
Percepcion Positiva 13 1-5 1.54-5 3.85 0.56 3
Percepcidn Negativa 8 1-5 1-4 2.25 0.70 3
Percepcion del Ambiente Fisico Laboral 21 1-5 2.43-4.95 3.81 0.52 3
Relacion con el jefe 7 1-5 1.43-5 3.86 0.92 3
Promociones 4 1-5 1-5 3.37 1.00 3
Relacion con compafieros de trabajo 7 1-5 1.71-4.29 2.99 0.51 3
Trabajo en si mismo 6 1-5 1-5 3.85 0.72 3
Salario y prestaciones 2 1-5 2-5 3.90 0.77 3
Satisfaccion Laboral 26 1-5 2.04-4.88 3.71 0.62 3
Vigor 6 1-7 2.33-7 5.37 1.06 4
Dedicacion 3 1-7 2.33-7 5.34 1.07 4
Absorcion 3 1-7 2-6.67 4.60 1.11 4
Compromiso Organizacional 12 1-7 2.58-6.92 5.17 0.82 4
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En la figura 12 se puede observar como se distribuye el rango observado de
respuesta con base al rango posible de cada una de las variables investigadas para dicho
estudio. Esto proporciona una vision mas global de como los 108 participantes que
conformaron la muestra evaltan la variable de Percepcion del Ambiente Fisico (M=3.81,
SD=0.52), la Satisfaccién Laboral (M=3.71, SD=0.62) y el Compromiso Organizacional
(M=5.17, SD=0.82).

Figura 12 Distribucion de respuestas para cada variable (Rango observado).
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Estadistica Inferencial

5.2. Relacion entre Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo, Satisfaccion

Laboral y Compromiso Organizacional

Los datos reportados por la aplicacion entre los factores de la Escala Valoracion del
Ambiente Fisico Laboral, Escala de Satisfaccion Laboral y Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), fueron sometidos a una serie de analisis de correlacién Producto-Momento

de Pearson. En la Tabla 7 se presenta la matriz de correlaciones del presente estudio.
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Tabla 7
Analisis de correlacion producto-momento de Pearson entre los factores de la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral, Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) y la Escala de Satisfaccion Laboral.

Factores 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Percepcion Positiva 1
2 Percepcion Negativa - 42 1
3 Vigor 39 -.30%* 1
4 Dedicacion .01 -.07 36%+ 1
5 Absorcion .00 -.05 21x 57 1
6 Relacion con el Jefe A9** -.20% 59** 13 14 1
7 Promociones .38** -.25%* A8** 14 12 64 1
8 Relacion con Comparfieros A3** -.38%* 31** 12 16 38 32%x 1
9 Trabajo en si mismo 39%* -.38** 3% 21 .03 63 50+ 34 1
10 Salario y Prestaciones 56%* -.29%* 42*% 14 -.01 50+ 5gx 35%* A% 1

Nota: ** La correlacion es significativa al nivel .01. * La correlacién es significativa al nivel .05.

106



De acuerdo con la Tabla 8, se identificaron correlaciones estadisticamente
significativas entre los factores de satisfaccion laboral y compromiso organizacional. En la
percepcion positiva destacan sobre todo los factores, Salario y prestaciones (r=.56; p<.01),
Relacion con el jefe (r=.49; p<.01), Relacion con compafieros (r=.43; p<.01), Trabajo en si
mismo (r=.39; p<.01) y Promociones (r=.38; p<.01). Por lo que se refiere a la percepcion
negativa, los factores de satisfaccion laboral asociados de manera significativa fueron:
Relacion con compafieros de trabajo (r= -.38; p<.01), Trabajo en si mismo (r= -.38; p<.01),
Salario y prestaciones (r= -.29; p<.01), Promociones (r= -.25; p<.01) y Relacion con el jefe
(r= -.20; p<.05). En estos resultados destaca el papel que juega el salario junto con las
prestaciones y la relacion con el jefe en la percepcion del ambiente fisico de trabajo, sin

restar importancia a los demas factores.

De igual forma, se identificoé que el vigor (r=.39; p<.01) (r= -.30; p<.01) esta
asociado con la percepcion positiva y negativa del ambiente fisico de trabajo. Dicho en
otras palabras, los niveles altos de energia, resiliencia mental y la actitud constante de
realizar esfuerzos mientras se trabaja aumentan si se percibe un buen ambiente fisico de

trabajo, o bien, disminuyen si la valoracion del lugar fisico es negativa.

Tabla 8
Coeficiente de correlacion producto-momento de Pearson entre la percepcién del ambiente fisico de
trabajo con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo

Variables » o » ]
Percepcion Positiva Percepcion Negativa

Satisfacciéon Laboral

Relacion con el jefe A9** -.20*

Promociones .38** -.25%*

Relaciéon con compafieros de trabajo 43** -.38**

Trabajo en si mismo 39%* -.38%*

Salario y prestaciones 56** -.20%*
Compromiso Organizacional

Vigor .39** -.30%*

Dedicacion .01 -.07

Absorcion .00 -.05

Nota: n=108. ** p<.01. * p<.05.
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La Tabla 9 contiene correlaciones que apoyan la relacion entre la percepcion del
ambiente fisico laboral (PAFL), la satisfaccion laboral (SL) (r=.57; p<.01) y el compromiso
organizacional (CO) (r=.29; p<.01). No obstante, la relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional (r=.55; p<.01) se encuentran estadisticamente relacionadas,
esto quiere decir que a mayor satisfaccion que el trabajador presente en su labor, mayor

serd el compromiso organizacional que éste adquiera.

Tabla 9
Correlaciones producto-momento de Pearson entre constructos en la muestra total.
PAFL SL co
Percepcién del Ambiente Fisico 1
Laboral
Satisfaccion Laboral 57 1
Compromiso Organizacional 29%+ 55 1

Nota: ** La correlacion es significativa al nivel .01.

Con la finalidad de conocer si existe influencia de algunas variables
sociodemogréficas en las variables relevantes de la investigacion: Percepcion del ambiente
fisico de trabajo, Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional, se buscaron las
diferencias estadisticamente significativas. A continuacién se reportan Unicamente las

variables en las que se obtuvieron resultados significativos.

5.3 Relacion de Percepcién del Ambiente Fisico de Trabajo y Variables
Sociodemograficas

Se realizé un andlisis producto-momento de Pearson entre los factores de percepcion del
ambiente fisico laboral y las variables sociodemogréficas. Con respecto a la variable nivel
de estudio se encontraron diferencias estadisticamente significativas en el factor de
percepcion negativa (r= -.20; p<.05), lo cual quiere decir que a mayor nivel de estudios,
menor es la percepcion negativa del ambiente fisico de trabajo. En cuanto a la variable
antigliedad en la organizacion se encontraron diferencias estadisticamente significativas en
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el factor percepcion positiva (r= -.01; p<.05), lo cual indica que a mayor antigiiedad en la
organizacion, menor percepcion positiva del lugar fisico de trabajo. En la Tabla 10 se

muestran los resultados.

Tabla 10
Correlacion producto-momento de Pearson entre los factores de Percepcion del Ambiente
Fisico Laboral y las Variables Sociodemograéficas.

Variables Sociodemograficas Percepcidn Positiva Percepcidon Negativa
Edad -.05 .02
Nivel de estudio .01 -.20%
Tipo de puesto .03 -.01
Antigliedad en la organizacion -.01* .06
Nota: * p< .05.

5.4 Percepcién del Ambiente Fisico de Trabajo: Analisis de Varianza
(ANOVA)

En la Tabla 11 se observan los resultados del analisis de varianza (ANOVA) de las
variables percepcion positiva y negativa del ambiente fisico de trabajo. De acuerdo a la
prueba post-hoc y Scheffé no hay diferencias estadisticamente significativas entre las
variables sexo, nivel de estudio y tipo de puesto y los factores de la variable percepcion del
ambiente fisico de trabajo.
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Tabla 11

Analisis de varianza de las variables Percepcion Positiva y Negativa del Ambiente

Fisico de Trabajo.

Percepcion Positiva del Ambiente Fisico de Trabajo

Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 3.84 0.54 0.02 0.86
Masculino 51 3.86 0.59
Nivel de estudio
Secundaria 3 4,12 0.84 0.37 0.77
Bachillerato 17 3.76 0.75
Licenciatura 63 3.86 0.53
Posgrado 25 3.84 0.49
Tipo de puesto
Operativo 14 3.82 0.57 0.52 0.71
Analista 17 3.81 0.60
Jefe de unidad 44 3.90 0.47
Lider de proyectos 19 3.72 0.78
Subdirector 14 3.96 0.43
Percepcion Negativa del Ambiente Fisico de Trabajo
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 2.32 0.72 1.19 0.27
Masculino 51 2.17 0.68
Nivel de estudio
Secundaria 3 2.04 0.83 1.64 0.18
Bachillerato 17 2.04 0.70
Licenciatura 63 2.21 0.67
Posgrado 25 2.49 0.75
Tipo de puesto
Operativo 14 2.31 0.70 1.134 0.35
Analista 17 2.36 0.80
Jefe de unidad 44 2.09 0.62
Lider de proyectos 19 2.47 0.86
Subdirector 14 2.21 0.56

Nota: DS= desviacion estandar.
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5.5 Relacion de la Satisfaccién Laboral y Variables Sociodemograficas

Los resultados mostrados en la Tabla 12 indican que existen correlaciones negativas
estadisticamente significativas entre dos de los cinco factores de satisfaccion laboral y las

variables sociodemograficas de edad, nivel de estudio y tipo de puesto en la organizacion.

Se identifico que el tipo de puesto (r= -.29; p<.01) y el nivel de estudio (r= -.27;
p<.01) correlacionan con el factor Promociones, 10 que indica que entre mayor puesto
jerarquico y mayor nivel de estudios, menores son las oportunidades que tienen los
trabajadores de promocion. Asimismo, la edad se relaciona negativamente con el factor
Relacion con compafieros de trabajo (r= -.04; p<.05). Es decir, a menor edad mayor es la

relacion con los comparieros y viceversa.

Tabla 12
Correlacién producto-momento de Pearson entre los factores de Satisfaccion Laboral y las
Variables Sociodemogréficas.

Relaciéon con Relacion con Trabajo en si Salario

Variables Sociodemograficas Promociones Compafieros .J . y
el Jefe . Mismo Prestaciones
de Trabajo

Edad -.10 -.16 -.04* .039 .05
Nivel de estudio -12 -27** -.04 -.10 -11
Tipo de puesto -14 -.29%* -15 -.00 .06
Antigtiedad en la -.05 12 -.08 01 07

organizacion

Nota: ** p<.01. * p<.05.

5.6 Satisfaccion Laboral: Analisis de Varianza (ANOVA)

En la Tabla 13 podemos observar que con respecto al factor Promocion existen diferencias
estadisticamente significativas entre los grupos: Nivel de estudio (F= 2.82; p=.04) y Tipo
de puesto (F= 2.46; p=.04). Estos resultados indican que los empleados con un nivel de
estudio de secundaria (x=4.33), bachillerato (x=3.77) y licenciatura (x=3.35), perciben mas
oportunidades de promocion en su trabajo a diferencia de los empleados con un nivel de

estudio de posgrado (x=3.05). Asimismo, los empleados con un puesto operativo (x=4.00)
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y analista (x= 3.58) se sienten mas satisfechos con las oportunidades de ascenso que un jefe

de unidad ( x=3.33), un lider de proyectos ( x=3.11) o un subdirector (x=3.00).

También en el factor Relacion con comparfieros de trabajo se observa la existencia
de una diferencia estadisticamente significativa con el tipo de puesto (F= 4.57; p=.01).
Indicando que los empleados con un cargo operativo (x=3.18), analista (x=3.23) y
subdirector (x=3.19) tienen mejores relaciones interpersonales y mayor reconocimiento en
la labor que realizan a diferencia del jefe de unidad (x=2.92) y el lider de proyectos
(x=2.66).

Tabla 13
Andlisis de varianza de las variables Satisfaccion Laboral.
Relacion con el Jefe

Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 3.78 0.90 1.00 0.31
Masculino 51 3.96 0.94
Nivel de estudio
Secundaria 3 4.57 0.42 0.78 0.50
Bachillerato 17 3.91 0.87
Licenciatura 63 3.87 0.91
Posgrado 25 3.72 1.01
Tipo de puesto
Operativo 14 4.28 0.51 111 0.35
Analista 17 3.70 1.08
Jefe de unidad 44 3.88 0.83
Lider de proyectos 19 3.86 1.09
Subdirector 14 3.61 1.02
Promociones
Variable sociodemogréfica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 3.29 0.98 0.87 0.35
Masculino 51 3.47 1.03
Nivel de estudio
Secundaria 3 4.33 0.76 2.82 0.04*
Bachillerato 17 3.77 0.78
Licenciatura 63 3.35 0.96
Posgrado 25 3.05 1.15
Tipo de puesto
Operativo 14 4.00 0.65 2.46 0.04*
Analista 17 3.58 1.01
Jefe de unidad 44 3.33 0.85
Lider de proyectos 19 311 1.29 112

Subdirector 14 3.00 1.10




Relacion con Comparieros de Trabajo

Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 2.98 0.56 0.08 0.77
Masculino 51 3.01 0.46
Nivel de estudio
Secundaria 3 2.80 0.41 0.35 0.78
Bachillerato 17 3.09 0.64
Licenciatura 63 2.99 0.49
Posgrado 25 2.96 0.50
Tipo de puesto
Operativo 14 3.18 0.45 4.57 0.01**
Analista 17 3.23 0.50
Jefe de unidad 44 2.92 0.49
Lider de proyectos 19 2.66 0.56
Subdirector 14 3.19 0.35
Trabajo en si Mismo
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 3.78 0.68 0.89 0.34
Masculino 51 3.92 0.76
Nivel de estudio
Secundaria 3 4.27 0.53 0.48 0.69
Bachillerato 17 3.88 0.67
Licenciatura 63 3.85 0.72
Posgrado 25 3.76 0.78
Tipo de puesto
Operativo 14 3.96 0.67 0.71 0.58
Analista 17 3.61 1.02
Jefe de unidad 44 3.93 0.49
Lider de proyectos 19 3.78 0.83
Subdirector 14 3.85 0.80
Salario y Prestaciones
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 3.95 0.79 0.46 0.49
Masculino 51 3.85 0.77
Nivel de estudio
Secundaria 3 4.00 0.86 1.26 0.28
Bachillerato 17 4.23 0.73
Licenciatura 63 3.82 0.77
Posgrado 25 3.88 0.80
Tipo de puesto
Operativo 14 3.78 0.89 0.53 0.70
Analista 17 3.82 0.84
Jefe de unidad 44 4.00 0.75
Lider de proyectos 19 3.76 0.83
Subdirector 14 4.03 0.60

Nota: ** p<.01. * p<.05.
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5.7 Relacion del Compromiso Organizacional y Variables Sociodemograéficas

De acuerdo con los resultados de la Tabla 14, el analisis de correlaciéon muestra que no
existe relacion estadisticamente significativa entre las variables edad, estado civil, nivel de
estudio, tipo de puesto y antigiedad en el puesto y los factores del compromiso
organizacional. Por lo que podemos decir que las variables sociodemogréaficas no estan

asociadas al compromiso organizacional en esta empresa.

Tabla 14
Correlacion producto-momento de Pearson entre los factores de Compromiso
Organizacional y las Variables Sociodemograficas.

Variables Sociodemograficas Vigor Dedicacién Absorcion
Edad .18 A7 -.00
Nivel de estudio -.02 10 .05
Tipo de puesto -.01 A1 -.08
Antigliedad en la organizacion 07 17 .05

5.8 Compromiso Organizacional: Analisis de Varianza (ANOVA)

Se realiz6 un analisis de varianza (ANOVA) entre los factores del compromiso
organizacional y las variables sexo, nivel de estudio y tipo de puesto. En la Tabla 15 se
puede observar que en el factor Absorcion existen diferencias estadisticamente
significativas con la variable sexo (F= 4.66; p=.03). Esto indica que los hombres (x=4.84)
tienen mas niveles de absorcion, es decir, permanecen mas concentrados y envueltos en las

actividades del trabajo que las mujeres (x=4.38).

Mientras que los factores de Vigor y Dedicacion segin el andlisis, no tienen

relacion estadisticamente significativa con las variables en cuestion.
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Tabla 15

Andlisis de varianza de las variables Satisfaccion Laboral.

Vigor
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 5.27 1.11 0.94 0.33
Masculino 51 5.47 0.99
Nivel de estudio
Secundaria 3 5.38 1.49 0.16 0.91
Bachillerato 17 5.30 1.16
Licenciatura 63 5.43 0.97
Posgrado 25 5.26 1.21
Tipo de puesto
Operativo 14 5.57 0.88 1.26 0.28
Analista 17 4,94 1.27
Jefe de unidad 44 5.54 0.85
Lider de proyectos 19 5.20 1.30
Subdirector 14 5.36 1.11
Dedicacién
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 5.25 1.08 0.93 0.33
Masculino 51 5.45 1.05
Nivel de estudio
Secundaria 3 5.55 1.07 0.64 0.59
Bachillerato 17 5.11 1.21
Licenciatura 63 5.31 1.03
Posgrado 25 5.56 1.07
Tipo de puesto
Operativo 14 5.50 0.84 1.43 0.22
Analista 17 5.19 1.04
Jefe de unidad 44 5.15 1.07
Lider de proyectos 19 5.42 1.36
Subdirector 14 5.88 0.69
Absorcion
Variable sociodemografica N Media DS F p
Sexo
Femenino 57 4.38 1.15 4.66 0.03*
Masculino 51 4.84 1.02
Nivel de estudio
Secundaria 3 4.66 0.57 0.15 0.92
Bachillerato 17 4.45 1.29
Licenciatura 63 4.60 1.04
Posgrado 25 4.69 1.26
Tipo de puesto
Operativo 14 4.90 0.75 0.40 0.80
Analista 17 4.68 1.07
Jefe de unidad 44 450 1.11
Lider de proyectos 19 4.49 1.45
Subdirector 14 4.64 1.03

Nota: * p< .05.
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5.9 Confiabilidad Alpha de Cronbach de las escalas de medicion

Para conocer la consistencia interna de cada una de las tres escalas aplicadas, se estimo el
Alpha de Cronbach para cada uno de los factores y las escalas completas utilizadas para la

presente investigacion.
5.9.1 Confiabilidad de la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral

En la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral el indice de confiabilidad final es
de o= 0.87 al considerar los factores de valoracion ambiental negativa (o= 0.79) y positiva

(a=0.84) del ambiente fisico de trabajo (ver Tabla 16).

Tabla 16
Confiabilidad de la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral adaptada y
validada para poblacién mexicana (Garcia, 2014).

Factores Reactivos  Alpha de Cronbach
Valoracion ambiental positiva 13 .84
Valoracion ambiental negativa 8 .79
Valoracion del Ambiente Fisico Laboral Global 21 87

5.9.2 Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral

En la Tabla 17 se puede observar el resultado del indice de confiabilidad de la escala de
Satisfaccion Laboral (o= .89). Los valores de Alpha de Cronbach més bajos de la escala
corresponden al factor Trabajo en si mismo (a= .22) y al factor Relacién con compafieros
de trabajo (o= .44). Por lo contrario, el puntaje méas alto de confiabilidad corresponde al

factor Relacion con el jefe (a=.94).
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Tabla 17
Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral adaptada y validada para poblacion
mexicana (Garcia y Garcia, 1985).

Factores Reactivos  Alpha de Cronbach
Relacion con el Jefe 7 .94
Promociones 4 87
Relacion con Compafieros de Trabajo 7 44
Trabajo en si Mismo 6 22
Salario y Prestaciones 2 .63
Satisfaccion Laboral Global 26 .89

5.9.3 Confiabilidad del Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

En la escala que se utilizdé para medir Compromiso Organizacional, el Alpha de Cronbach
obtenido fue de o= .80; el puntaje mas bajo lo obtuvo el factor Absorcion (o= .53),
mientras que el méas alto lo obtuvo el factor Vigor (o= .94). Todo esto se puede ver

resumido en la Tabla 18.

Tabla 18
Confiabilidad del Utrecht Work Engagement Scale (UWES) adaptada y validada para
poblacién mexicana (Villavicencio, 2015).

Factores Reactivos  Alpha de Cronbach
Vigor 6 .94
Dedicacion 3 .62
Absorcion 3 53
Compromiso Organizacional Global 12 .80
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CAPITULO V1

Discusion

"Nunca midas la altura de una montana
hasta que no hayas llegado a la cumbre.
Entonces verds que no era tan alta como

pensabas”

John Lubbock.

O wa nibi V ni idunnu
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DISCUSION

El proposito de la presente investigacion consistio en identificar las relaciones e influencias
existentes entre el Ambiente Fisico de Trabajo, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional en una institucion mexicana, y asi contribuir al conocimiento de la relacién
entre Percepcion del Ambiente Fisico Laboral, los factores de la Satisfaccion Laboral y el

Compromiso Organizacional.

El ambiente construido transmite un significado simbolico, donde sus elementos,
como decoracion, colores, mobiliario, proporcionan o permiten oportunidades para ciertos
tipos de conductas, asi las personas que los habitan se forman impresiones de la
importancia, deseabilidad o aceptabilidad de una conducta de acuerdo a la disposicién
fisica ambiental, convirtiendo al ambiente, en un transmisor del significado simbdlico,
enviando mensajes que fortalecen o debilitan el papel de los visitantes, usuarios y
trabajadores para que se consideren importantes o tomados en cuenta en sus necesidades
(Ortega-Andeane, Estrada y Reid, 2004).

De esta forma, el ambiente fisico puede generar crecientes demandas tanto en la
salud como en el desempefio de quienes trabajan en un ambiente determinado (Tonon, 2003
en Uribe, 2015). Por lo que resulta de gran importancia mejorar el ambiente en el cual se
desempefia el ser humano en su vida cotidiana, como la escuela, el hogar, el trabajo, entre

otras.

Con esta investigacion, se observo la carencia de estudios para abordar de manera
conjunta la Percepcién Fisica del Lugar de Trabajo, la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional, encontrando relacion existente entre las tres variables,

pudiendo asi, comprobar las hip6tesis previamente planteadas.

Se encontraron correlaciones positivas estadisticamente significativas, entre el
factor Percepcion Positiva con los cuatro factores y un indicador de la Satisfaccion Laboral
y un factor del Compromiso Organizacional, indicando que, a mayor percepcion positiva
del lugar fisico de trabajo, mayor es la Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional que el trabajador experimenta. Tal como lo sefiala Lépez (1999) en su
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investigacion sobre la Evaluacién de la Percepcién Ambiental, donde menciona, que ciertos
aspectos del ambiente de trabajo predicen la satisfaccion del trabajador por medio de la
percepcion del ambiente fisico. Coincidiendo con investigaciones previas (Altman & Lett,
1969; Oldham & Rotchford, 1983; Woods & Canter, 1970 en Garcia, 2014) que confirman
los efectos significativos que tienen las caracteristicas del ambiente fisico laboral y su
relacion con las percepciones, el comportamiento, la satisfaccion, el compromiso y la

productividad de los trabajadores.

La investigacion realizada por Garcia en el 2014, menciona que, la valoracion
positiva se refiere a que los trabajadores consideran su oficina funcional, pues cuentan con
el suficiente espacio, pasillos adecuados, se percibe ordenada, agradable, porque lo puede
personalizar con pequefios objetos de su eleccién y con plantas. Cuando el lugar de trabajo
facilita o apoya las labores de los trabajadores, el desgaste que sufre es menor y las

experiencias agradables aumentan.

En este mismo orden de ideas se observan coincidencias con lo que propone
Holahan (1996) quien menciona la importancia de la percepcion ambiental y el como ésta
permite al ser humano adaptarse a su medio ambiente a través de los sentidos,
proporcionando la informaciéon necesaria que permite al individuo formar parte del

ambiente y modificar sus actitudes con base a la percepcién que tiene.

En cuanto al factor Percepcion Negativa, se identifican correlaciones negativas
estadisticamente significativas entre los cuatro factores, un indicador de la Satisfaccion
Laboral y un factor del Compromiso Organizacional, lo cual muestra, que a mayor
percepcion negativa del lugar fisico de trabajo, menor es la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional que el trabajador experimenta y de forma inversa, a menor
percepcion negativa del lugar fisico de trabajo, mayor sera la Satisfaccion Laboral y el

Compromiso Organizacional.

Estos resultados coinciden con evidencia encontrada en otras investigaciones
(Danielsson y Bodin, 2008; McGlothin & Farae, 1987 en Smith-Jackson & Klein, 2009;
Garcia, 2014), donde la valoracion negativa del ambiente fisico laboral, se relaciona con un

decremento en la satisfaccion laboral, reduciendo la motivacién y la percepcion de
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privacidad. Dicho en otras palabras, los trabajadores perciben su lugar de trabajo inseguro,
poco funcional, incomodo y ruidoso, generando actitudes negativas hacia el trabajo,

irritabilidad, descontento y desmotivacion.

De igual forma, Lee y Brand (2005) mencionan que las condiciones fisicas no
favorables, provocan que los trabajadores se distraigan de sus metas organizacionales y
tiendan a sentirse desmotivados. De esta forma, las condiciones fisicas valoradas de manera
negativa afectan el compromiso del trabajador generando un ambiente laboral negativo
afectando las relaciones con los jefes y subordinados, asi como, la poca percepcion de
libertad de accion por parte del trabajador, lo cual repercutird en las relaciones entre los

compafieros de trabajo, siendo necesario mayor vigilancia y supervision.

Con esta investigacion se comprueba la hipétesis principal de este estudio, la cual
plantea que existe relacién estadisticamente significativa entre la Percepcion del Ambiente

Fisico, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional por parte del trabajador.

Los resultados coinciden con los obtenidos por Garcia (2014) en su propuesta de un
Modelo Explicativo de la Percepcién de Restauracion Psicolégica y el Desgaste
Ocupacional, mencionando la importancia de la percepcion del ambiente, donde el
trabajador al percibir un lugar de trabajo agradable y placentero trae como consecuencia la
disminucion de los efectos nocivos del estrés. Los beneficios emocionales de la percepcién
de un ambiente restaurador forman parte del clima organizacional percibido y cobra
importancia cuando comprueba el desgaste ocupacional y su relacion con factores de riesgo

se asocian de manera significativa con factores que no favorecen ambientes restauradores.

De esta forma, investigaciones sobre las caracteristicas positivas del ambiente fisico
laboral (Becker, 1981; Sundstrom, Herbert y Brown, 1982; McCoy & Evans, 2005; Garcia,
2014; Ortega, Garcia y Lozano, 2014 en Uribe, 2015), tales como: iluminacion adecuada,
temperatura templada y bajo nivel de ruido, estan relacionadas con estados positivos como

satisfaccion, motivacion y desemperfio del trabajador.

Asimismo, caracteristicas como ventilacion, iluminacion, temperatura, ruido,

libertad de movimiento, entre otras, se relacionan positivamente con la satisfaccion, el

121



compromiso laboral, bienestar fisico y mental (Donald y Siu, 2001); y es asi que, las
personas que se sienten satisfechas y comprometidas con su trabajo y la organizacion,

generan un clima organizacional positivo.

De igual forma, Villavicencio (2015) en su investigacion sobre Compromiso
(“Engagement”) y desgaste ocupacional y su relacion con la socializacion organizacional y
la resiliencia, reporta que el compromiso (engagement) se relaciona positivamente con un
mayor desempefio y satisfaccion en el trabajo, por lo que, el trabajador al estar satisfecho se
encuentra vinculado afectivamente con su trabajo teniendo una conexion emocional que lo

lleva a hacer mayores esfuerzos en pro de alcanzar los resultados esperados.

Lo anterior coincide con la investigacion realizada por Garcia en el 2014, quien
encontrd que las organizaciones publicas se valoran mas los aspectos positivos que en las
organizaciones privadas. Es decir, la valoracion positiva que el trabajador tiene hace
referencia a la posesién de oficinas funcionales, ordenadas y seguras, las cuales cuentan
con mantenimiento constante y pasillos adecuados, donde se les permite personalizar su
lugar de trabajo, con suficiente espacio, sefialamientos de emergencia y plantas, en otras

palabras, una organizacion publica restauradora.

De esta forma, las condiciones fisicas ambientales ejercen influencia directa sobre el
bienestar de los trabajadores, e indirectamente influyen en su desempefio laboral y en la
salud del personal en general (Aries, Veitch y Newsham, 2010 en Garcia, 2014).

Por otro lado, con la finalidad de conocer si existe influencia de las variables
sociodemogréficas con las variables investigadas (Percepcion del Ambiente Fisico Laboral,
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional); se analizaron los datos obtenidos para
la presente investigacion. Y a fin de comprobar las hipotesis previamente planteadas, se
obtuvo, mediante la aplicacion de tres instrumentos de manera integrada, en tres versiones
con diferente orden de presentacién de la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico
Laboral (Garcia, 2014), la Escala de Satisfaccion Laboral (Garcia y Garcia, 1985) vy el
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Villavicencio, 2015), previamente adaptadas y

validadas para poblacion mexicana.
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A partir del analisis de Correlacion Producto Momento de Pearson y los analisis de
varianza One-Way ANOVA entre los factores de Percepcion del Ambiente Fisico Laboral y
las variables sociodemogréaficas se obtuvieron las siguientes relaciones (Unicamente se

reportan las variables en las que se obtuvieron resultados significativos).

Respecto a la relacion entre los dos factores de Percepcion del Ambiente Fisico
Laboral (Percepcion positiva y Percepcion negativa) y la variable Nivel de estudio, se
asocia significativamente de manera negativa con la percepcion negativa (r= -.20).
Indicando que en los trabajadores que cuentan con un mayor nivel de estudio (licenciatura y
posgrado) menor es la percepcion negativa que tienen sobre su ambiente fisico laboral.
Confirmando de esta forma las observaciones realizadas por Garcia (2014) en su
investigacion sobre ambientes restauradores donde las personas con un nivel educativo
basico (primaria a bachillerato) percibe mas caracteristicas negativas del ambiente fisico

laboral que el grupo con nivel educativo superior (licenciatura y posgrado).

En relacion con la Percepcién del Ambiente Fisico Laboral y la antigliedad de
puesto, se encontraron diferencias estadisticamente significativas (r= -.01), donde el factor
Percepcion Positiva se asocia negativamente con la variable antigiiedad en la organizacion,
es decir, a mayor antigiiedad en el puesto menor es la percepcion positiva del ambiente
fisico de trabajo. Lo cual concuerda con lo investigado por Garcia (2014), quien reporta al
grupo de mayor antigiedad tener mayor valoracion negativa del ambiente fisico laboral que
el grupo de menor antigtiedad. Por lo tanto, las personas suelen estar menos satisfechas y

perciben un ambiente fisico negativo con el paso de los afios.

En la relacion de Satisfaccion Laboral con las variables sociodemogréficas se

pudieron observar los siguientes supuestos:

Respecto a la relacion entre la Satisfaccion Laboral, el factor Promociones tiene
relacion estadisticamente significativa con la variable Nivel de estudio (r= -.27) y Tipo de
puesto (r=-.29). Lo cual indica que entre menor sea la escolaridad del trabajador y el nivel
de puesto que ocupe, mayor seran las probabilidades de ascenso, es decir, su satisfaccion es
alta considerando su crecimiento laboral. Coincidiendo de esta forma con las observaciones

realizadas por Muchinsky (1994), quien encontrd6 que la variable escolaridad esta
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relacionada con la satisfaccion laboral respecto a la relacion con el jefe y las promociones;
lo cual concuerda con que las personas que estan implicadas en sus trabajos se lo toman en
serio, y sus sentimientos se ven muy afectados por sus experiencias laborales, lo cual hace
que los trabajadores se sientan muy satisfechos o insatisfechos en sus trabajos segun su
grado de éxito en ellos y en su puesto.

Asimismo, Bermudez (2015) reporta que cuando el trabajador presenta escolaridad
como Secundaria o Bachillerato, existe una mayor oportunidad de ser promocionado que

cuando presenta escolaridad como Licenciatura.

En cuanto a la correspondencia del factor Relacion con compafieros de trabajo, se
encontrd correlacion estadisticamente significativa con la variable Edad (r= -.04)
asociandose negativamente, lo cual quiere decir que la relacion con los compafieros de
trabajo varia de acuerdo con la edad de los trabajadores, entre menos edad tenga el
trabajador mas facilidad de relaciones interpersonales. Estos resultados coinciden con lo
reportado por Cuevas en el 2015, quien menciona que la satisfaccion laboral se ve reducida
conforme a la edad avanza y la antigiiedad que el trabajador tenga en la empresa, por lo
que, los trabajadores més satisfechos son los mas joévenes y con muy poca antigiiedad en el
puesto. Caso contrario a otras investigaciones (Gibson y Klein, 1970; Ramirez, 2002;
Ramirez, 2015; Bermudez, 2015) al no encontrar relacion significativa entre la variable

edad y la Satisfaccion Laboral.

Cabe mencionar, que la relacion con los pares, la cual fue medida en la dimension
de comparfieros de trabajo y tomando en cuenta los estudios realizados por Elton Mayo
(1927), donde se encontrd que las relaciones humanas y la promocion de puesto son de
suma importancia para las personas; mismos hallazgos que se pueden corroborar con los
resultados obtenidos de la presente investigacion, ya que a pesar de que las dimensiones de
salario y prestaciones, la relacion con el jefe y trabajo en si mismo son factores importantes
dentro de la satisfaccion laboral no se obtuvieron relaciones significativas, lo cual quiere
decir que el trabajador no solo trabaja por el dinero sino que lo hace por la satisfaccién de

sus necesidades psicoldgicas y sociales.
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Ahora bien, si retomamos la clasificacion de las necesidades humanas de Maslow
(1943), dentro de ellas estan las necesidades sociales y de pertenencia, donde se busca
relacionarse afectivamente y que se le conozca como miembro del grupo, estas necesidades
son las que permiten brindar y recibir amistad, buscar comparfierismo, o la asociacion con
los miembros de la sociedad y organizacion, de tal forma que nos podria ayudar a explicar
porque aun cuando los trabajadores refieren a un salario no tan bueno, la dimension
relacion con los compafieros y promociones forman parte importante de su satisfaccion

laboral.

Por ultimo, en el analisis de la relacion de Compromiso Organizacional con las
variables sociodemogréaficas se encontrd que, el factor Absorcidn esta relacionado con la
variable sexo (F= 4.66, p=.03), coincidiendo con los estudios realizados por Villavicencio
(2015) y Zurita et al., (2014) quienes encontraron que la variable sexo se encuentra
relacionada con diversas caracteristicas en el trabajo (Etzion & Pines, 1986; Greeglass,
Pantony & Burke, 1988 en Villavicencio, 2015) encontrando que las mujeres muestran
niveles mas bajos de compromiso organizacional que los hombres, es decir, los hombres
permanecen mas concentrados, felices y envueltos en su labor, percibiendo que el tiempo
pasa mas rapido, a diferencia del sexo femenino. Esto puede relacionarse con la doble carga
laboral (tarea profesional y familiar) y el tipo de enlace afectivo que puede desarrollarse en
esos ambientes, asi como la inmersién de la mujer en ciertos contextos profesionales
(Barria, 2002).

Sin embargo, en contraposicion con los hallazgos sobre el compromiso
organizacional, investigaciones recientes (Arias, Varela, Loli y Quintana, 2003; Loli, 2006;
Robbins y Judge, 2013; Vargas, Soto y Rosas, 2014) reportan la inexistencia sobre
diferencias estadisticamente significativas entre el factor Compromiso y la variable sexo, lo
cual quiere decir que tanto hombres como mujeres pueden involucrarse de igual manera
con el trabajo sin verse afectados por la diferencia de sexo, coincidiendo con la literatura al
mencionar que el compromiso organizacional dependera de la participacion e identificacion
del empleado con la organizacion y el deseo de permanecer en ella (Mathieu y Zajac, 1990;
Hellriegel, 1999; Meyer y Allen, 1997).
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CAPITULO VII

Conclusiones y

Recomendaciones

"La experiencia es algo maravilloso, nos
permite reconocer un error cada vez que
lo volvemos a cometer”

Franklin P. Jones.

O wa nibi V ni idunnu
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente trabajo tuvo como objetivo realizar un primer acercamiento a tres conceptos
utilizados en el &mbito organizacional, desde una nueva perspectiva, lo cual puede ser una
interesante y productiva linea de investigacién para la psicologia y las organizaciones en un
futuro, ampliando la muestra para permitir conocer mas de cerca la relacion entre las
variables Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo, Satisfaccion Laboral y Compromiso

Organizacional en diferentes instituciones.

En esta investigacion se encontro relacion estadisticamente significativa entre los
factores Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo, Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional, es decir, la percepcion que tiene el trabajador sobre su ambiente fisico se
relaciona positiva y negativamente con la satisfaccion que el empleado experimenta y el
compromiso que genera el deseo de pertenecer a la organizacion, ambas actitudes de gran

importancia para la institucion.

Si la percepcion del ambiente fisico de trabajo es positivo, mayor serd el
compromiso y la satisfaccion que el trabajador perciba en su labor, mientras que, si la
percepcién del ambiente fisico de trabajo es negativa, menor serd la satisfaccion
experimentada por el trabajador y menor el compromiso o deseo de pertenecer a la
organizacion. De esta forma, conocer el nivel de percepcion del empleado dentro de la
organizacion, permitira saber el grado de satisfaccién y compromiso que tenga, asi como
canalizar sus opiniones, intereses y motivaciones dentro de ésta. De modo que, queda
confirmado el objetivo general de la investigacion, puesto que si existe relacion
estadisticamente significativa entre la percepcion del ambiente fisico, la satisfaccion laboral

y el compromiso organizacional por parte del trabajador.

Cabe mencionar, que las actitudes juegan un papel fundamental en el proceso de
toma de decisiones y en las acciones concretas de los seres humanos. Para Febles (1999),
las actitudes ambientales deben definirse como una predisposicion del pensamiento humano
a actuar a favor o en contra del entorno social, teniendo como base las vivencias, los
conocimientos y los valores del individuo con respecto a su entorno; estas no solo se

proyectan en una direccion determinada, tambien poseen un nivel de intensidad (fuerte o
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débil). Por lo tanto, la percepcion proporciona la informacion béasica que determina las

ideas del individuo, dando significado al ambiente y generando actitudes hacia éste.

En cuanto a la relacion entre la Percepcion del ambiente fisico y las variables
sociodemogréficas, en esta investigacion se concluye gue la antigiiedad en la organizacion
tiene una relacion negativa estadisticamente significativa con el Factor de Percepcién
Positiva, es decir, entre mas antigliedad tenga el trabajador en la empresa, menor sera la
percepcidn positiva que tenga acerca del ambiente fisico de trabajo, esto puede ser porque
con el paso del tiempo el trabajador comienza a acostumbrarse a su espacio y es menos
susceptible a percibir los cambios en su entorno a diferencia de quienes se incorporan a la
organizacion y poco a poco se van habituando a un nuevo lugar de trabajo. Otra posible
explicacion es que, los trabajadores con mas tiempo en la organizacion tienden a ser mas
demandantes en su entorno fisico, pues no se conforman con lo que la empresa les ofrece

para poder desempefiar mejor su labor.

De igual forma, el nivel de estudios tiene una relacion significativa y negativa con el
Factor de Percepcion Negativa, es decir, cuanto menor nivel educativo tenga el empleado
mayor serd la percepcion negativa del entorno fisico laboral. Esto puede ser porque la
persona con un bajo nivel de estudios puede hacer una evaluacion afectiva de lo que le
envuelve percibiendo mas caracteristicas negativas en el ambiente fisico inmediato, ya que,
al no tener conocimiento de los objetos que lo rodean, no encuentra funcionalidad a su

ambiente fisico inmediato, por lo tanto emite un juicio negativo del espacio fisico.

Como Ittelson (1973) menciona, la percepcion del ambiente implica actos
intencionales, es decir, el humano explora, selecciona y clasifica activamente la gran
cantidad de estimulos sensoriales provenientes del ambiente. De esta forma, la percepcion
ayudara al individuo a orientarse y dirigir sus actividades cotidianas, obteniendo
informacion perceptual que le permitira orientarse a si mismo y adaptarse al lugar en el que

Se encuentra.
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Ahora bien, en cuanto a la relacién entre la Satisfaccion Laboral y las variables
sociodemogréaficas, se puede concluir que el nivel de estudios ya sea secundaria,
bachillerato, licenciatura o posgrado, junto con el tipo de puesto que puede ser operativo,
analista, jefe de unidad, lider de proyectos y subdirector (clasificacion hecha con base a la
institucién investigada y el rango que ocupa cada trabajador), tienen una relacion negativa
estadisticamente significativa con el Factor de Promociones, lo cual quiere decir, que entre
mayor sea el nivel de estudios y el tipo o rango de puesto que tenga el trabajador menor va

a ser la posibilidad de que éste se promocione.

Por ejemplo, un trabajador que cuenta con un nivel de estudios de Licenciatura
ocupando un puesto de lider de proyectos, es poco probable que el empleado pueda
promocionarse a un nivel distinto (subdirector) a menos que cuente con un nivel educativo
diferente (maestria o diplomados). De igual manera, un subdirector que cuenta con un nivel
de estudios de posgrado, tiene poca posibilidad de promocionarse como “Jefe” o
“Director”. Esto puede ser a causa de las politicas de la empresa. Sin embargo, aquellos
empleados que tienen un nivel académico menor (secundaria o bachillerato), cuentan con
mayores posibilidades de ascenso, lo cual repercutird de manera directa en la satisfaccion

que experimente el trabajador en su labor.

Asimismo, la edad tiene una relacion significativa y negativa con el Factor de
Relacion con Compafieros de Trabajo, dicho en otras palabras, entre menor edad tenga el
trabajador mayor serd la facilidad de relacionarse con sus compafieros de trabajo, esto
puede ser porque el adulto joven logra tener mayor disposicion para desenvolverse en
diferentes lugares de socializacién a diferencia de quienes tienen mayor edad, ya que existe
una predisposicién y estatus social que rige a los seres humanos teniendo en cuenta que el
adulto mayor debe cumplir ciertas normas sociales tales como el respeto y la autoridad,
disminuyendo su capacidad de relacionarse con los comparieros de trabajo.

Por ultimo, la relacion entre el Compromiso Organizacional y las variables
sociodemograficas, se concluye que el sexo (Femenino, masculino) estd asociado
significativamente con el Factor de Absorcidn (estado mental en que una persona puede

permanecer en un estado de concentracion, felicidad y participacion dentro de las
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actividades del trabajo) de manera positiva; lo cual parece indicar que, las mujeres tienen
menor capacidad de concentracion, felicidad y envoltura en sus labores a diferencia de los
hombres quienes se adentran en las actividades que les demanda su labor. Esto puede ser
debido a que las diferencias de género entre hombre y mujer bioldgica, social y
psicoldgicamente sus estructuras son distintas puesto que la mujer busca desenvolverse en
diversos ambitos (profesionales, laborales, familiares y sociales) lo cual puede repercutir en
un ligero decremento en su compromiso con la organizacién, ya que la carga puede ser

mayor a diferencia del género masculino.

Cambe sefialar que el comportamiento de las personas y su medio ambiente son
elementos influyentes de manera mutua, Al ver al individuo y el entorno como uno solo (de
manera holistica) el entorno y las personas fungen como un sistema integrado donde las
partes interaccionan mutuamente y son afectadas reciprocamente. Ya que, la forma en que

se percibe el ambiente determina las actitudes y la conducta ambiental.

En el caso de la presente investigacion, se pudo constatar como a partir de la
percepcion que tienen los trabajadores de las caracteristicas fisicas organizacionales,
elaboran y emiten su conducta, impactando la manera en que establecen relaciones
interpersonales de manera informal, es decir, amigos, y formal, con jefes y compafieros de

trabajo.

Por lo dicho, se confirma la influencia entre estas tres variables de manera directa,
confirmando las hipétesis y dando paso a las sugerencias para crear y fomentar ambientes
fisicos de trabajo positivos en las organizaciones. Tomando en cuenta que la psicologia
ambiental se centra en la interaccion del ambiente fisico, la conducta y la experiencia
humana en cualquier entorno (Holahan, 1996), sin embargo, el estudio del entorno laboral
representa un rubro menos investigado, comparado con otras investigaciones acerca de las
condiciones ambientales relacionadas con la ejecucion, la productividad y la satisfaccion
laboral las cuales tienen efectos en la salud de los trabajadores (Donald y Siu, 2001; Biner,
Butler, Lovegrove & Burns, 1993; Griffith & Boyce, 1971 en Garcia, 2014; Lee & Brand,
2005; Rousseau & Aubé, 2010 en Garcia, 2014).
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Asi pues, con el objeto de evitar el desarrollo de enfermedades ocupacionales tales
como el Sindrome de Burnout, en los ultimos afios se ha venido desarrollando el concepto
de calidad de vida entendida por Alsinet (2000 en Tonon, 2003) como una forma de
contribuir al estudio del bienestar de las personas (tanto personal como laboral), desde una
perspectiva del bienestar fisico y psicolégico. De esta forma, se ha venido implementando
una serie de medidas ergondmicas con objeto de proporcionar al trabajador el ajuste
reciproco, constante y sistematico entre el hombre y su ambiente, lo cual, para la
Organizacion Internacional del Trabajo (1981) va mas alla de la simple proteccion de la
integridad fisica del trabajador, pues tiene por objeto darle bienestar a través de la
instauracion de las condiciones dptimas de trabajo y el buen uso de sus caracteristicas

fisicas, y sus capacidades fisiologicas y psiquicas.

Con base en lo anterior, resulta imposible separar calidad de vida, ergonomia y
ambiente, al ser el &mbito en el que se da la conducta, considerandolo de este modo, como
un determinante decisivo en el bienestar del individuo, al ser el lugar donde la mayoria de

sus ocupantes pueden satisfacer un gran namero de necesidades personales y profesionales.

Asi, Wohlwill (1970 en Lozano, 2010) expone que el comportamiento esta
funcionalmente relacionado con los atributos del medio ambiente fisico, distinguiendo de
esta relacion tres vertientes de importancia: a) EI medio ambiente determina la clase de
comportamiento que puede ocurrir en él; b) Ciertas cualidades asociadas con un medio
ambiente en particular pueden tener un gran efecto sobre el comportamiento y la
personalidad de los individuos que lo ocupan y c) el medio ambiente sirve como fuerza
motivadora, a teves de respuestas efectivas y actitudes, de acercamiento o evasion y

adaptacion a las cualidades del medio ambiente.

Por lo tanto, el significado del espacio fisico debe coincidir con ciertas
caracteristicas que ayuden al mejor funcionamiento de las actividades laborales y deben
considerarse importantes puesto que el ser humano podra modificar su comportamiento y
habitos de inferencia perceptual con base al ambiente inmediato que lo rodea, organizando
sus actividades con la finalidad de desarrollar las habilidades y requerimientos necesarios

para su labor.
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Por lo que este tema es de vital importancia para las organizaciones no sélo del
sector publico sino también del sector privado; puesto que la mayoria de las veces los
empleados muestran insatisfaccion y bajo compromiso organizacional, generando
problemas de ausentismo, menor esfuerzo en las actividades, baja calidad en la prestacion
de servicios, brindar una mala imagen de la empresa, entre otras. Por ello, resulta
importante la participacion del psicélogo laboral en las organizaciones ya que, al contar con
los conocimientos especificos de como fomentar una mejora en las actitudes laborales el
psicologo podré hacer uso de diversos enfoques psicoldgicos para dar respuesta y solucion
a problemas organizacionales, haciendo uso y disefio de programas o bien, a través de una
deteccion de necesidades con la que sera posible disefiar instrumentos de medicion que
permitirdn saber como se mueven diferentes variables y asi saber la relacion de una con
otra en el entorno laboral. De esta forma podra cubrir las demandas antes mencionadas y
podré generar ambientes positivos de trabajo.

RECOMENDACIONES PARA LAS ORGANIZACIONES

Las recomendaciones y posibles soluciones para mejora de las organizaciones en cuanto a
la percepcion de un ambiente fisico, se recomienda la inversién en disefios de lugares
construidos donde los trabajadores perciban los espacios como restauradores tal y como se
comenta en la Teoria de la Restauracion Psicoldgica (Garcia, 2014) generando asi mejores
resultados en las organizaciones a nivel de produccion, satisfaccién laboral y de
compromiso de los trabajadores para las organizaciones (Arias-Galicia, Ortiz, Loli, Varela
y Quintana en Uribe, 2008; Spruill, 2008 en Garcia, 2014).

De esta forma, se sugiere a las organizaciones realizar un analisis sobre los efectos
restaurativos, ya que suelen ser mas persistentes ante la oportunidad de observacion directa,
por lo que es recomendable modificar el espacio fisico tal como, la colocacion de plantas
naturales, cuadros, ventiladores, o un jardin artificial, colocados en lugares estratégicos
donde los trabajadores tengan contacto visual con ellos mientras realizan sus actividades
laborales, o bien, estimulos auditivos de la naturaleza como el canto de las aves o la caida

del agua; si es posible que cada trabajador coloque en su lugar de trabajo algun objeto
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personal o decorativo que indique individualidad, de esta forma el trabajador considera su

espacio fisico como una prolongacion de su ser.

Asimismo, es recomendable que las organizaciones implementen programas de
capacitacion para reforzar la identificacion del empleado con la empresa, reconocimiento
de logros individuales y de equipo, motivacion en el puesto con la finalidad de mantener un
nivel elevado de motivacién individual ya que, un empleado motivado esta dispuesto a dar
mas de si dentro del puesto de trabajo, pues se siente cémodo con la reciprocidad de dar y
recibir, reconociendo su esfuerzo, creatividad, por medio de programas como ‘el empleado
del mes”, o la publicacion en las carteleras internas sobre los éxitos y logros alcanzados
individualmente. De esta manera el éxito obtenido en el desempefio laboral al ser motivado
continuamente va mejorando el clima laboral y por ende la satisfaccion y el compromiso

organizacional.

RECOMENDACIONES PARA FUTURAS INVESTIGACIONES.

Para las futuras investigaciones es recomendable aplicar las escalas en distintas empresas
tanto del sector publico como del sector privado con la finalidad de observar como se
comportan las tres variables, ya que son adaptaciones recientes de escalas anteriores y es
menester ratificar si los factores que conforman cada escala pueden medir en su totalidad el

constructo.

Ahora bien, en cuanto a la escala de Percepcion del Ambiente Fisico de Trabajo, se
recomienda el uso de ésta en diversos giros empresariales, puesto que aun falta mucho por
investigar en México y Latinoamérica, de tal forma que la escala sirva para enriquecer
futuras investigaciones relacionandola con diferentes variables de investigacion tanto

laboral como social.

De esta forma se sugiere que en México se extienda la investigacion sobre la
Percepcion de Ambientes Fisicos puesto que la mayor parte de los estudios se han
ejecutado en el extranjero y pocas son las investigaciones que se preocupan por este tipo de

tematicas.
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En cuanto a la escala de Satisfaccion Laboral (Garcia y Garcia, 1985) se sugiere
eliminar el Factor Trabajo en si mismo, puesto que su fiabilidad no es lo suficientemente
alta para la medicion del constructo, o bien, verificar que los reactivos que conforman el

factor sean lo suficientemente claros y precisos para medir el constructo.

Por ltimo, se recomienda utilizar la escala UWES (version adaptada y validada
para poblacion mexicana por Villavicencio, 2015) en diferentes poblaciones y giros
empresariales, a fin de comprobar la fiabilidad de cada uno de los factores en las

organizaciones mexicanas.

Es pertinente sefialar que la preferencia por un ambiente puede implicar también la
preferencia por algun tipo de conducta. Las personas pueden beneficiarse de la exposicion
de ambientes fisicos que inciten una percepcion de restauracion y por lo tanto una

modificacién de su conducta ya sea de satisfaccion o de compromiso dentro del trabajo.

De esta forma, cabe exhortar el apoyo de otras disciplinas tales como la
arquitectura, ecologia, geografia, urbanismo y medicina con la finalidad de promover
nuevas investigaciones multidisciplinarias bajo la nocion de ambientes saludables,

destacando las propiedades fisicas de los escenarios que inciden en la salud del trabajador.
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APENDICE

A continuacién se muestra la Bateria empleada para la ejecucion de la presente

investigacion.
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Folio

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE PSICOLOGIA

Focultad
da Plicologia

El siguiente cuestionario es parte de una investigacién que se esta llevando a cabo en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Nacional Autdnoma de México sobre los ambientes laborales y la percepcion
que el trabajador tiene de éste.

La informacion que nos proporcione sera tratada con absoluta confidencialidad y en forma anénima, por
lo que se pide conteste de la manera mas honesta y sincera posible. Cabe mencionar que los datos
serviran unicamente para fines de investigacion, por lo que NO existen respuestas buenas ni malas, por
favor haga un esfuerzo por contestar todo lo que se le pide.

ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIFAR, Rabrica:

Instrucciones:

A continuacion encontrara una serie de afirmaciones que reflejan situaciones o sentimientos con el trabajo
que Ud. Desempefia, asi como de situaciones organizacionales de la institucion en donde labora. Por lo
que le solictamos conteste marcando con una “X" la respuesta que mejor refleje su opinion tratando de

ser lo mas sincero posible.

Compstamenhe De acuerdo | Neutral | Desacuerdo $Shmveinmens:
de acuerdo en desacuerdo

Me siento satisfecho con el rabajo que
realizo.

Mis compafieros me avudzn a realizarmi
trabajo.

Trabajo a guste conmi jefe porque es
amigable.

En mi trabajo existen oporimidades dz
promocion.

Estov satisfecho con losingresos que sano
en este trabajo.

A mis compafizros de trabajo les disgustan
los cambios orzanizacionales.

Mi trabajo es interesante.

Lasrelacionesconmis compafieros ds
trabajo son agradables.

M jefe conoce el trabajo que debe
realirarse (objetivos, tarcas, desempefo,
etc ).

10.

El sistema de promociones es justo.

11.

Lasprestaciones querecibo en este trabajo
son adecuadas.

12

El rabajo que desempefioes ritinario.
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Completamente
de acuerdo

De acuerdo

Neutral

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

1%

Mis compafieros son aburridos.

14

Me gusta la forma como mi jefe supervisa mis
actividades diaras.

Los ascensos en mi trabajo van enrelacidn al
rendimiento v calidad en el trabajo.

L65:

Mi trabajo es agradable.

1

Mis compafieros de trabajoreconocen el
trabajo que realizo.

18

Mi jefe se interesa por mi bienestar.

19.

Mi trabajo es aburrido.

20.

Mis compafieros de trabajo se interesan por mi.

.| Las relaciones conmi jefe hacen mas grato mi

trabajo.

.| El trabajo que desempefio es el que siempre

quise tener.

.| Mi jefe me avuda a realizar bien mi trabajo.

.| Mi jefe es bien organizado.

.| Estov satisfecho con las oportunidades de

formacién que me ofrece este trabajo.

.| A mis compafieros de trabajoles disgustanlos

cambios fisicos (lugar disefio decoracion etc.).

Instrucciones:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste “0" (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1a 6).

Marca colocando un 1 en el espacio que corresponda (como en el siguiente ejemplo)

Casi
Bastantes .
Casi = Algunas siempre :
Munca inCs vgceg Regularmente veces SD Siempre
a 2 3 4 Pocas 6
gu vece vez
Ninguna Vel Mok Pocas veces Una vez dcas Todos
vez i ach | imeans al mes por por los dias
semana
semana
Ejemplo: escucho musica mientras 1
trabajo.
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Munca
]
Minguna
vezr

Casi | Algunas
nunca VECES
2
Yeces Mesa
al afio | menos

Bastantes
Regularmente VEeCes
3 4
Focas veces LIna vez
al mes por
sermana

Casi
suergpre Siempre
Focas 6
veces | 10dos
por los dias
semana

1 Mi trabajo satisface mis necesidadesy
le da significado a mi vida profesional.
2. Me entusiasma mi trabajo.
3. Cuandoestoytrabajando me
desconectode lo que pasaa mi
alrededor.
d. Mi trabajo memotiva.
i Cuando me levanto por las mafanas
tengoganas dzir a trabajar.
6. Estoy orgullosoy comprometido con
eltrabajo que hago.
7 Mitrabajo meabsorbe,
3. Aguanto trabajar durante largos
periodos de tiempo.
9. Mitrabajo meplantearetos
constantes.
10. | Me “dejollever” por mitrabajo.
11. | Me es dificil “desconectarme” de mi
trabajo.
12, | Inclusocuando las cosas no estan
bien, saco fuerzas para seguir
trabajando.
Instrucciones:
l ea cuidadosamente los enunciados que se le presentan a continuacian, marcgue con una “X" la npeian que mejor
describa su percepcidn sobre [as condiciones fisicas de su lugar de trabajo.
Totalmente De : FOSVMCINC
PR el Indeciso | Desacuerdo en
desacuerdn
1. | Milugar de trabajoes inseguro porque no tiene
salidas de emergencia.
2. | Milugar de trabajo es incémodo porgue no
cuentacon la temperatura adecuada.
3. | Me sientn comodo cuandn estoy enmi oficina.
4, | Milugar de trabajo es agradable porque puedo
personalizarlo.
5. | Mis compafieros de trabajo hacen a mi oficina
agradable. 146




Total te
Totalmente De cihie

Indeciso | Desacuerdo en
de acuerdo | acuerdo
! desacuerdo
6. | Milugar de trabajo es funcional porgue tiene
suficiente espacio.
7. | Simi oficina estaordenadaes agradable.
8. | Mioficina es agradable porgue tiene plantas.
9. Milugar de trabajo es inseguro porgue no tiene
rutas de evacuacion.
10. | Mioficina es segura porgue tiene mantenimiento
constante.
11. | Milugar de trabajo no esfuncional debido al ruido
interior.
12. | Cuando mioficina estalimpia esagradable.
13. | Milugar de trabajo es seguro porgue cuentacon
sefiales de emergencia.
14. | Mioficina es funcional porgue esta ordenada.
15. | Milugar de trabajo no esfuncional debido al ruido
exterior.
16. | Mioficina es funcional porque tiene computadoras
actualizadas.
17. | Mioficina es segura porgque tiene pasillos
adecuados.
18. | Milugar de trabajono esfuncional debido al ruido
engeneral.
19. | Mioficina es funcional porgue tengo contacto con
plantas (naturales o artificiales).
20. | Mi oficina es insegura porgue no cuenta con
personal capacitado para emergencias.
21. | Mioficina es insegura porque no tiene pasillos

adecuados.

Datos Sociodemograficos:

A continuacion le pedimos algunos datos generales, le recordamos que sus respuestas seran andnimas,
confidencialesy solo serdn utilizadas con fines estadisticos.

1. iQuéedadtiene? anos.

2. 5exo Femenino Masculino

3. Estado Civil Solter@ Casado@ Union libre Viud@ Divorciad@
4, Ultimo grado de estudios completo  Primaria  Secundaria Bachillerato Licenciatura Posgrado
5. Tipo de empresaenla que labora Publica Privada

6. Mombre delpuesto:

7. Antigiiedad en la empresa anos.

8. éTiene personasasucargo? Mo Si éCuantas?

9. &é0ueé eslo que mas te gusta de tu lugar de trabajo?
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