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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo describir la relacion entre la restauracion
psicoldgica y satisfaccion laboral en una muestra de trabajadores de la CDMX que realizan
sus labores en un ambiente de trabajo hibrido. Se aplicaron 2 escalas una de restauracion
psicoldgica y otra de satisfaccion laboral a 225 participantes. Los resultados mostraron que
la restauracion psicoldgica en el factor compatibilidad presentan diferencias estadisticamente
significativas M=.71366 (p=.045) con la variable sexo y que la restauracion psicoldgica en
el factor fascinacion-coherencia resulta con diferencias estadisticamente significativas
(F=6.856, p=.009) con la variable estado civil, esto permite explorar y dar paso a una nueva

linea de investigacion con las variables restauracion psicologica y satisfaccion laboral.



Introduccién

Posterior a la pandemia por COVID-19 el modelo de trabajo hibrido cobrdé mas
popularidad derivado del retorno a las actividades laborales después de casi dos afos, esta
practica dentro de muchas empresas se ha hecho cotidiana, sin embargo, es importante
mencionar que en determinados contextos laborales y posiciones no es aplicable dicho

modelo (Madero, 2022).

Es asi como nace un cambio importante dentro de los contextos laborales en México
en torno a la percepcion de restauracion psicologica, que ha mostrado ser una variable de
estudio en crecimiento, dentro de contextos diversos, donde atn falta evidencia empirica que
muestre la relevancia e implicacion dentro de los contextos laborales y sobre todo en modelo
hibrido de trabajo en México; en este sentido la satisfaccion laboral ha sido un tema muy
estudiado en los ultimos afios, sobre todo en el &mbito de la psicologia organizacional, pero
relacionada con variables como renuncia psicoléogica, motivacion y rotacion del personal,
esta variable no se habia relacionado con el modelo hibrido de trabajo ni con la restauracion

psicologica lo que muestra una nueva linea de investigacion y discusion con estas variables.

En el primer capitulo se define, explica, y contextualiza las aportaciones de la
Psicologia Ambiental en el estudio de los ambientes, grupos y organizaciones,
posteriormente en el segundo capitulo se hace una revision de la definicidn de trabajo; asi
como las principales caracteristicas de los modelos de trabajo centrados en el modelo de
trabajo hibrido que es el principal modelo por investigar. En el tercer capitulo se define y se
hace una revision del estado del arte de la Restauracion Psicoldgica en el que se argumenta

las virtudes de intervenir desde este paradigma en las organizaciones para mejorar entre otras



cosas, la percepcion del espacio, los procesos atencionales, etc., que influyan positivamente
en la calidad de vida y salud de los trabajadores. En el capitulo 4 se define y explora el
concepto de Satisfaccion Laboral para determinar como la modalidad de trabajo influye sobre
este proceso psicoldgico. Finalmente, en el capitulo cinco se hace una revision del fendmeno
Salud Ocupacional que se considera que es de vital importancia tanto para la Psicologia
Ambiental como para la Psicologia Organizacional, que si bien no se investigo en el presente
trabajo, se considera que los hallazgos obtenidos pueden ayudar a plantear hip6tesis de
trabajo sobre como la Satisfaccion Laboral y la Restauracién Psicol6gica podrian coadyuvar

en la Salud Ocupacional de los trabajadores.



Capitulo 1. Psicologia Ambiental dentro de la Psicologia Organizacional
En este capitulo se expondrd el marco general de la psicologia ambiental dentro de la
psicologia organizacional, poniendo en contexto sus antecedentes historicos para entender la

relacion que existe entre estas.

1.1 Psicologia Ambiental

Para comprender con mas claridad a la Psicologia Ambiental es importante saber
dénde nacio esta, por lo que se comenzara con los trabajos que remontan a su origen; dentro
de estos se encuentran los trabajos de Lewin asi como de otros colaboradores que aportaron
a esta rama de la psicologia, resaltando dentro de un &mbito de las relaciones que se
establecen entre los seres humanos y su medio ambiente; sobre todo enfocandose en el
espacio vital que tiene que ver con la teoria de campo propuesta por Kurt Lewin (Topal,

2021).

El uso del término aparecio por primera vez en la psicologia empleado por Brinswik
en el afio de 1940, quien lo vinculo con los procesos perceptivos en relacion con el entorno
al que las personas estaban expuestas. De ahi surge una propuesta mas clara por parte de
Braker y Wrigh denominada psicologia ecoldgica a finales de estos mismos afios (Roth,

2000).

Por otro lado, la Psicologia Ambiental es una rama de la psicologia relativamente
nueva pues apenas esta cumpliendo 5 décadas de existencia, sin embargo, a pesar de su corto
tiempo de vida, su desarrollo se ha extendido en distintos continentes y paises, lo cual a su
vez a resultado en su consolidacion desarrollandose en diversas expresiones y

aproximaciones. Hoy en dia se puede decir que se han encontrado numerosas revisiones y
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analisis en torno al desarrollo de la Psicologia Ambiental en Latinoamérica (Wiesenfeld,
2012). Siendo evidente hay que destacar que hay un nivel importante de déficit en los aportes
tedricos y empiricos relativos sobre la influencia de los patrones de la conducta de los
individuos, grupos, instituciones sobre el medio fisico-natural en el que se comportan (Roth,

2000).

La Psicologia Ambiental se define como un &rea particular de la psicologia que tiene
como objeto de estudio determinar la relacion existente entre un ambiente fisico y el
comportamiento humano, vinculado con la experiencia que las personas viven, asi como la
reciprocidad que existe con su ambiente proximo. Es decir que esta area se centra en el
analisis preciso de los contextos, ambientes y dimensiones psicoldgicas a las que las personas
se encuentran inmersas (Ibarra et al., 2020). Relacionado con lo anterior la Psicologia
Ambiental también involucra el como las personas perciben o comprenden el aprendizaje
ambiental, por medio de la cognicion, de algunas emociones, de la motivacion, de la

implicacién y de la atencion (Chen et al., 2022).

En el mismo sentido otra definicion de la Psicologia Ambiental: se refiere al
establecimiento de la interdependencia que tiene interés en el analisis tedrico como empirico
de los vinculos que existen entre el comportamiento humano y el ambiente fisico
sedimentado; como lo puede ser dentro de un aspecto social, natural o construido. Es asi
como dichos vinculos se especifican mas en el ambito de la conducta como efecto de las
caracteristicas ambientales y de las consecuencias del efecto que estas trasformaciones
ocasionan; por lo que dicha definicion debe posibilitar un acercamiento analitico a dicha
relacion y de la misma manera no centrarse Unicamente en el rol tradicional de la psicologia

que engloba la planeacién de espacios, disefio sino mas bien ir innovando y posicionando en

11



las nuevas tendencias de estudios como lo es el comportamiento ambientalmente responsable

(Roth, 2000).

Una definicion mas conceptualiza a la Psicologia Ambiental como aquella rama que
se encarga del estudio de los efectos de la interdependencia dinamica que existe entre las
personas con la naturaleza, con las construcciones, con su contexto en los alrededores que

engloba el desarrollo personal, conducta social y su bienestar (Stokols, 2019).

De acuerdo con lo anterior, se puede decir que en la Psicologia Ambiental existen al
menos tres componentes basicos: 1) comportamiento y experiencia humana, 2) espacio fisico
y 3) enlace reciproco entre el comportamiento, con la experiencia y a su vez con el espacio

fisico; estos tres componentes basicos se engloban de la siguiente manera:

Individuo: Caracteristicas personales dentro de estas se encuentran las variables

sociales y economicas.

e Grupo: Datos individuales sobre las caracteristicas de los subgrupos y grupos.

e Culturales: Datos individuales agregados, datos de grupo agregados y las
caracteristicas culturales que se tienen.

e Naciones: Datos individuales agregados, datos de grupos agregados y datos culturales
agregados.

e Otros aspectos son: Los objetos individuales, grupales, de espacio, de interiores, de

residencias individuales como colectivas, de lugares de trabajo o estudio, edificios

urbanos y el espacio natural.
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Lo que deriva en los cuatro niveles de analisis de la Psicologia Ambiental: 1)
Microambiente o espacio privado que involucra al individuo en el ambito personal, 2)
Ambientes con aproximaciones: espacios semipublicos de ambito colectivo, como lugar de
trabajo, escuela, parque y lugares colectivos, 3) Ambientes colectivos pablicos: ciudades,
ambientes diversos y en general aquellos que involucran a mas individuos y 4) Ambiente
global o ambiente en sus totalidades constituidos de diferentes recursos, sociales, fisicos,

emocionales y de comportamiento (Neuman, 2019).

La Psicologia Ambiental es una rama que se sustenta en las teorias psicolégicas,
modelos ambientales, sociales y de comportamientos relevantes en donde se observa la
interaccion de la naturaleza o el ambiente con los seres humanos, asi como de otros dos

componentes como lo son:

e La percepcion que se define como un proceso evaluativo que explica la manera en la
que se le construye un significado a un contexto, situacion o ambiente.

e La actitud es un conjunto organizado de creencias, sentimiento e inclinaciones
conductuales que se tienen de objetos, simbolos, eventos y grupos; en particular se
encuentran dos tipos de actitudes, la primera es orientada a comportamientos en
especifico y la segunda a un comportamiento dirigido al aspecto ambiental (Topal et
al., 2021).

También es relevante considerar los otros aspectos que la Psicologia Ambiental
engloba, ya que estos no se encuentran aislados, dentro de estos se observan: las influencias
ambientales sobre la conducta, el disefio del espacio, la planeacion ambiental, la percepcion,
la cognicidn, su aspecto territorial y la emocion sobre el espacio, es decir que la relacion que
hay entre el espacio y comportamiento es interdependiente (Roth, 2000).
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Retomando otras de sus definiciones; se involucra el estudio de componentes
psicoldgicos como lo son las actitudes, competencias, motivos, conocimientos y diferentes
tipos de creencias como las ambientales, pues es la forma en la que dichas variables impactan
y son marcadas por la interaccion que se propicia entre la persona y el medio ambiente (Bladi,

2006).

Agregando a lo anterior, exponer los aspectos que componen a la Psicologia
Ambiental, entre ellos se ha encontrado principalmente el interés sobre la conducta
ambientalmente establecida, es decir, que se pone al descubierto los avances tecnoldgicos en
materia de disefio ambiental, que se centran en las condiciones ambientales que la rodean;
asi como en los componentes que forman el contexto inmediato que rodea al
comportamiento, los cuales tienen influencia y fomentaran su transformacion en una

direccién o en otra.

Es un aspecto importante dentro de la Psicologia Ambiental, ya que ha contribuido a
que diversos expertos puedan llevar a la practica y conseguir hallazgos sobre el
comportamiento a partir del disefio de diferentes espacios; como lo pueden ser las escuelas,
los centros de salud, los hospitales, las carceles y en general aquellos lugares en donde se vea

involucrada la planificacidn del espacio (Roth, 2000).

El concepto de disefio ambiental hace referencia a un area de estudio que se focaliza
en la preocupacion de las condiciones necesarias para poder iniciar y sostener las actividades
que desarrolla el ser humano, desde este punto de vista el medio ambiente se define
concretamente como estas categorias fisicas que engloban el medio natural y el ambiente

construido, asi como el social en la que el individuo interactda y con la que se vincula, es asi
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que dicho concepto de disefio ambiental se relaciona con los principios, las practicas que se
llevan a cabo en el anélisis del comportamiento; esto se puede ver de forma mas clara en
lugares particulares por ejemplo: en una escuela donde a través del disefio ambiental,
empleando sus elementos; mobiliario y la concepcion espacial de cada individuo que
conforma la escuela, se pueden determinar sus condiciones fisicas y sociales, por lo que se
pueden fomentar diferentes tipos de interacciones entre las personas y ciertos patrones de

conducta (Stolks, 1995).

A partir de lo que se mencioné previamente, las categorias del andlisis del disefio ambiental

son:.

e ldentidad y privacidad; esta categoria enfatiza la individualidad y lo territorial como
necesidades fundamentales humanas que hace que las personas puedan ser capaces
de distinguir entre los espacios que son personales y aquellos que son grupales.

e Trabajo y recreacion: son aquellos espacios de descanso, donde las personas pueden
buscar espacio de juego, distraccion que fomenten un momento de descanso, que
propicien también la auto expresion.

e La estética: estos lugares se caracterizan por el espacio, la escala el color y por su
textura que favorecen esos ambientes estimulantes, seguros y acogedores.

e Seguridad: estas caracteristicas dependen de la calidad de las condiciones
arquitectonicas que posee el espacio (Stolks, 1995).

Otro de los elementos son las cogniciones ambientales, que se entienden como el
conjunto de conocimientos, imagenes que se han visto o han tenido en la mente,
informacion acerca de lugares, asi como informacién en general, impresiones,
significados, creencias, juicios en torno y sobre personas y grupo que se desenvuelven en

15



los dmbitos funcionales, estructurales, simbdlicos y principalmente fisicos, sociales,
culturales, econémicos y politicos (Roth, 2000; Stolks, 1995). Es asi como la anterior
definicion direcciona a los mapas cognitivos los cuales han sido empleados para analizar
y estudiar lo que engloba una representacion urbana; como lo es su configuracién y su
estructura espacial que contiene, la cual puede mostrar como las personas perciben un

espacio a partir de sus distintos componentes (uso, visibilidad, significado y orientacion).

La emocion y el ambiente estd directamente relacionados con la experiencia
emocional que se tiene con el ambiente, en otras palabras que son aquellos procesos con
los que por medio del espacio fisico se obtiene de manera individual; el significado que
cada persona le da a un lugar en especifico, al analizar este significado se puede observar
que implica y es la consecuencia de una apreciacion personal e individual del ambiente,
es asi que como la respuesta a la percepcion propicia efectos emocionales a un contexto
en particular, siguiendo la linea; se puede observar otras fuentes de informacion sobre
otros aspectos emocionales que abordan el estrés ambiental el cual es resultado del exceso
de estimulacion fisica que hay en el medio; como lo son el ruido en aglomeraciones por

mencionar un ejemplo.

La territorialidad la cual se fundamenta en la seguridad que conlleva la
supervivencia dentro de los aspectos materiales, psicoldgicas y de seguridad, pero
principalmente en un sentido de identidad que hace referencia a la busqueda de
individualizacion para dar respuesta a los planteamientos de quién soy y de dénde vengo,
este elemento también se relaciona directamente con la defensa del mismo individuo

(Roth, 2000).

16



1.2 Relacion entre Psicologia Ambiental y Psicologia Organizacional

Una vez que se ha revisado la definicion de la Psicologia Ambiental, como sus
componentes, temas importantes, antecedentes historicos y su desarrollo en general, es
impensable abrir la discusion sobre puntos en comun entre ambas disciplinas. Por ello lo
primero es definir a la psicologia organizacional; la cual es una rama de la psicologia que
tiene como funcion propiciar asi como aumentar la dignidad; desempefio de los individuos
en las organizaciones, por lo que esta rama particularmente se centra en el estudio del
comportamiento dentro de las organizaciones o contexto laboral de las personas, las vias de
comunicacion, la motivacion, el liderazgo, la integracion y demas variables esta rama estudia

también la relacion que existe con los ambientes de trabajo (Aamodt, 2010).

La psicologia organizacional adquiere muchas otras definiciones, pero en si, su punto
medular hace referencia: al estudio de las maneras en las que las personas socializan,
interacttan, de qué manera son retroalimentadas, recompensadas y motivadas, por lo que
otros aspectos dentro de su campo de estudio estan en entorno a la estructura que la
organizacion pueda tener, como la dindmica de grupos, la influencia de pensamientos,
sentimientos y sobre todo los comportamientos que tienen impacto en todas las personas que

constituyen la organizacion.

Otra definicion que vale la pena exponer es que la psicologia organizacional se refiere
al estudio de la conducta, las experiencias que los individuos llegan a tener con el contexto
laboral, la vision individual como colectiva, las cuales estan presentes en el ambito laboral,
la productividad, eficiencia, el desempefio y la calidad, que existe entre los colaboradores de
una organizacién, desde una perspectiva integral, ya que no solo sirve para estudiar, sino para

analizar y dar planes de solucion en ese contexto laboral (Rondon, 2019).
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Por todo lo anteriormente expuesto se debe tener en claro las diversas &reas y aspectos
que engloba la psicologia organizacional, pues estas son multiples, variables ya que todo el
tiempo se encuentran en constante cambio e interaccion, tomando en cuenta que cada evento
que ocurra en una organizacion implicara un cambio en las relaciones sociales, en los habitos,
en las actitudes y sobre todo en los comportamientos, pues este se estudia desde la perspectiva
interna, colectiva en la posicion designada y en las redes interpersonales o laborales que un
colaborador va construyendo dentro de la organizacion, de este modo se puede decir que la
definicion de esta rama es integral, ya que recibe conocimiento, aportaciones y avances de
otras disciplinas y/o ramas como lo puede ser la propia psicologia o hasta disciplinas

economicas administrativas (Rondon, 2019).

Se puede decir que hay varios aspectos donde la Psicologia Ambiental y
organizacional se relacionan, la primera similitud se refiere a las personas que estan
colaborando en una organizacion, ya que estas se encuentran en un espacio, el cual adquiere
significado dependiendo de las vivencias y experiencias en donde es claro que el espacio y
contexto con determinadas caracteristicas que se retomaban en los componentes de la

Psicologia Ambiental, que a su vez esta sucediendo dentro de una organizacion (Pol, 1997).

Ahora bien, se han encontrado correlaciones mas concretas y claras entre ambas
ramas de la psicologia; una de estas son las vivencias que han experimentado los
colaboradores en una organizacion; las cuales abarcan desde la carga del trabajo durante sus
horas laborales, hasta consecuentemente la adquisicion de atributos sociales, culturales,
organizacionales que a su vez dan lugar al analisis en diferentes niveles; ya sea en menor o
en mayor escala, pues estan directamente vinculadas con las propiedades arquitectonicas

como sus interiores; que estan compuestas dependiendo de los criterios del espacio que se
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tengan; ya que este espacio también puede representar condiciones fisicas, térmicas, de
colores, de iluminacion, sonoras que se refieren a las condiciones ergondmicas que
componen a un espacio de trabajo y mas en particular, ya que competen a la Psicologia
Ambiental para estudiar los componentes fisicos como de comportamiento dentro de un

contexto laboral (Neuman, 2019).

La Psicologia Ambiental analiza el ambiente donde se trabaja, por medio del
intercambio dindmico que representa la interaccion que hay entre persona/ medio ambiente
0 medio al que esta expuesta la persona, pues asi se abordan los procesos psicosociales que
involucran las relaciones interpersonales que se llegan a formarse entre las personas, grupos
sociales, comunidades y entornos socio fisicos. Otra relacion es la notoria preocupacion y
accion por parte de las organizaciones en fomentar mejores condiciones de trabajo que van
mas alla de subir un salario, el horario si no en las condiciones socio- fisicas- emocionales
que representa el contexto, la influencia del entorno con los comportamientos que muestra
cada colaborador dentro de sus funciones/ actividades laborales que pone al descubierto el
area de oportunidad de invertir en un analisis mas profundo de las condiciones de trabajo
reales que se deben considerar, para tener teoria y resultados mas enfocados en el campo real

(Neuman, 2019).

De los nexos que se han encontrado es con el concepto de territorio o territorialidad
pues este puede verse desde diversos puntos de vista o disciplinas; como pueden ser la
geografia o sociologia, pero definitivamente el punto importante es cuando el analisis que se
le ha hecho a la definicidn dentro de la psicologia organizacional y ambiental es el hecho de
que hace referencia a algo con uso, es decir que ya se involucra a los actores que hacen uso

de este suelo, pues dicho espacio se encuentra conformado a su vez por acciones de las
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personas, los objetos y el dinamismo que existe entre la accion humana (Costa de Leon,

2013).

El sistema de gestion ambiental el cual estd compuesto por la filosofia, asi como
objetivos ambientales; tanto internos como externos en una organizacién, que tienen impacto
en las politicas; sobre la gestion en el proceso de produccién y en los sistemas de control,
dichos procesos y en general el desempefio debe encaminarse a las exigencias ambientales,
donde se cuiden los recursos naturales, intentando o realizando acciones para que el impacto
al medio ambiente sea lo minimo posible, de esta manera junto con la Psicologia Ambiental
y el area de ecologia, comportamiento sostenible y preocupacion por el medio ambiente en
las organizaciones se construyen y/o proponen estrategias que deben ser medidas y
verificables a lo largo del tiempo, derivado a que de esta forma se desarrolla una imagen, de
sensibilidad, de responsabilidad, de compromiso asi como seriedad que hay hacia con y para

con los proveedores, clientes y la sociedad en general (Pol, 1997).

Ademas, también se pueden visualizar la vinculacion entre la economia, medio
ambiente y empresa que se ha ido alineando como transformado de acuerdo con los objetivos
organizacionales; pues en realidad la mayoria de las organizaciones en la actualidad se estan
encaminando u orientado a propuesta de desarrollo sostenible, con decisiones comerciales
que impliquen una cadena de valor, pero que esta tenga responsabilidad ambiental. En esta
misma linea y antes de continuar con esta notoria relacion que se tiene, la gestion ambiental
hace referencia al conjunto de acciones que tienen como proposito llegar a una maxima
conciencia sobre el proceso de conservacion, defensa, proteccion, mejora y conservacion del
medio ambiente apoyandose de la informacidn que se obtiene de lo multidisciplinar, debido

a que esto da como consecuencia el hecho de realizar o no determinadas actividades que
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pueden ser un apoyo colectivo para el cumplimiento de dichos objetivos ambientales,

considerando los recursos y materiales necesarios (Chacén, 2018; Anampi, 2018).

Por medio de esta gestion ambiental, se definen los recursos indispensables para
poder llevar a cabo lo establecido y también para asi plantear un programa de accion integral,
es por ello que es engloba acciones para llegar a un desarrollo sostenible, apoyandose de
politicas, normas, actividades tanto operativas como administrativas, de planificacion, de
finanzas o control, que deben llevarse a la par con la sociedad para poder asegurar este
desarrollo sostenible y en consecuencia se pueda mantener un buen nivel de vida e incluso
hasta poder mejorarla. Las gestiones ambientales se fundamentan por medio de los objetivos,
estos tienen que alcanzarse, pero para que eso ocurra, se realiza una planeacion, acompariada
de actividades dinamicas y adaptables que a su vez dan lugar a las negociaciones entre las
diversas partes, areas, departamentos o agentes que convergen dentro de una organizacion,
para satisfacer las exigencias que la sociedad demanda por medio de los productos o servicios
que puede ofrecer una organizacion. Es decir que en la gestion ambiental las diferentes
variables que se interrelacionan dentro de las organizaciones representan un sistema de
conexiones que propicia y sostiene la interrelacion con el entorno, a través de la
competitividad, calidad por objetivos indispensables y en consecuencia asi lograr una

adecuada gestion del medio ambiente (Anampi, 2018).

La gestion ambiental debe considerarse como un sistema complejo, que va a presentar
inconsistencias en su funcionamiento, por lo que este sistema tiene que observarse como un
complejo compuesto por organizaciones, dentro de un contexto, que desarrollan actividades,

gue coexisten: en las personas, comportamientos experiencias, espacios fisicos y urbanizados
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que a su vez marcan la instauracion de objetivos para fomentar y contribuir al crecimiento

empresarial (Anampi, 2018).

La relacién de ambas ramas con la preocupacion al medio ambiente y con el sistema
de gestién ambiental: explica que dicha preocupacion cada vez es mas notoria en muchas
empresas y que a pesar de ser algo tarde por la crisis climatica que el mundo atraviesa ya se
estd considerando el interés por trabajar los criterios ambientales que buscan el desarrollo
sostenible a lo largo del tiempo en una organizacion, estos aumentos de interés por el
calentamiento global, han empezado a significar inversiones que en el futuro pueden ser
reciprocas ya que al invertir en estrategias, recursos y pensamientos sostenibles se puede
alcanzar el éxito, sin embargo se ha visto que este enfoque no es para todas las empresas, ya
que algunas inclusive se niegan a cambios sus procesos de produccion o su estrategia, se
percibe resistencia al cambio y a pesar de que algunos gobiernos han invertido recursos en
plantear politicas que sean sustentables, no todas se llevan a cabo, algunas se tardan, o no se
aplican, en pocas palabras la Psicologia Ambiental tiene un area de oportunidad y
crecimiento dentro de la psicologia organizacional que involucra a las organizaciones, para
hacer ese cambio de conducta, para fomentar reflexiones y que se tomen en cuenta espacios
donde también se considere la calidad de vida de las personas dentro de un espacio de trabajo

(Chacon, 2018).

De los temas que se pueden vincular se encuentra la salud laboral, la cual en primera
instancia se define de acuerdo con Benavides como la prevencidn de lesiones o afecciones,
asi como la promocion de factores protectores hacia las personas que estan en el trabajo, en
el mismo sentido esta fomenta mejoras en los contextos laborales, por lo que la salud

ocupacional o laboral tiene como objetivo concreto ayudar y apoyar a las personas a tener
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una vida larga y de calidad. La salud ocupacional dentro de las empresas también se da como
resultados de muchos factores que componen el contexto laboral; como son las diversas
normas legales, la seguridad social, la prevencion de riesgos laborales: entre ellos estan los
psicosociales, fisicos, bioldgicos, sistemas de seguridad y sanitarios para preservar la salud

de los colaboradores de forma integral (Benavides, 2018; Céspedes, 2016).

Por otro lado la salud ocupacional se relaciona con la psicologia organizacional en
primera instancia por las personas que conforman las organizaciones, los cuales deben tener
una buena calidad de vida, lo que lleva a la salud que puede estar determinada por muchos
factores y variables, uno de ellos es el espacio de trabajo, las condiciones fisicas, las
experiencias, la percepcion que le dan al espacio, las relaciones que se construyen en los
espacios de trabajo. Ahora, retomando el concepto de calidad de vida es importante definir y
ver lo que lo rodea, ya que esto ayudara a comprender la relacion directa que existe: la cual
hace referencia a la percepcidn que una persona tiene sobre su contexto de vida, dentro de su
cultura, involucrando los valores que practica, la relacion con los objetos, las expectativas
que tiene respecto a un tema o temas en particular, los estandares e intereses, que son el
producto de las relaciones que se hacen con las demas personas, las comunidades y el medio

ambiente.

En un marco de causa-efecto para la salud y el medio ambiente hay que tomar en
cuenta ciertas variables que son determinantes para crear o no las condiciones que pueden
actuar como factores protectores o de riesgos ambientales para la salud: dentro se encuentran
a la sociedad humana en el consumo de recursos y en la generacion de residuos, la segunda
es la urbanizacién y los espacio donde las personas se desenvuelven dia a dia, los avances

tecnoldgicos, los riesgos ocupacionales, como lo son la exposicion a determinados materiales
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en los centros de trabajo con metales o polvos, depende mucho del tipo de organizacion, el
ruido ambiental, los problemas de postura que han demostrado que pueden afectar no solo la
productividad, sino la salud fisica de los colaboradores, una jornada que exceda las 8 horas

y la calidad del aire (Baldi, 2005).

Otros elementos en comuln entre ramas se preocupan por las condiciones de bienestar
de los colaboradores en las organizaciones, lo anterior se puede observar en aquellos
ambientes restauradores que la Psicologia Ambiental ha propuesto basados en evidencia
cientifica como ambientes que te aproximen a la naturaleza los que contribuyen a reducir los
niveles de estrés asi como a mejorar las habilidades cognitivas de los individuos como la
atencion en los colaboradores de las organizaciones, lo cual permite poner en perspectiva que
los elementos que componen un ambiente de trabajo pueden fomentar espacios de
desconexion, de restauracion, bienestar y equilibrio. También es crucial mencionar el
compromiso que los colaboradores muestran dentro de la organizacion pues este potencializa
la identidad con la organizacion la cual es una herramienta que se puede propiciar, mantener
y trabajar desde ambas ramas con disefios ambientales que aumenten el apoyo y soporte en
las actividades a realizar dentro de estos espacios, ademas de impulsar otras caracteristicas

organizacionales como la creatividad (Stokols, 2019).

Esto lleva al modelo de transaccion del ambiente- conducta, el cual es importante para
entender alin mas la relacion entre ambas ramas pues se ha visto que la interaccién de las
personas que conforman a las organizaciones con sus centros de trabajo, dicho modelo se
centra en el concepto de la optimizacion del ambiente, es decir en este ciclo de
retroalimentacion entre la cognicion, la conducta de un individuo y las transacciones que esta

muestra con su espacio o ambiente socio fisico. La optimizacion del espacio o ambiente se
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logra por medio del esfuerzo que los individuos llevan a cabo para alcanzar sus metas, lo cual
propicia estos ambientes dptimos, ya que las personas aumentan su bienestar y satisfaccion
en el cumplimiento y alcance de sus logros, en particular dicha optimizacion la realizan
orientados en la informacion disponible, metas y expectativas que efectlan a partir de su
ambiente y la satisfaccion que obtengan una vez completadas las metas, lo que esta
estrechamente vinculado con las caracteristicas del contexto, las personas, grupos y
comunidades; que si se analiza tiene sentido con los factores psicosociales que componen un
espacio de trabajo como el compromiso, la identidad, el bienestar, la satisfaccion laboral y la

autorrealizacion (Stokols, 1978).

Por tanto, el proceso se caracteriza principalmente por dos aspectos el cognitivo y el
de la conducta en el cual se encuentran diferentes subdivisiones, la primera se refiere a las
representaciones cognitivas como simbolos, creencias y actitudes, el segundo es la conducta
que engloba la parte fisica y social del ambiente del individuo donde se encuentran objetos,
otras personas, reglas sociales con las que se interactla y a las cuales estan expuestos los

trabajadores dentro de la organizacion.

Las interacciones a su vez se subdividen en cuatro elementos principales para

entender las transacciones dentro del ambiente y la conducta de los individuos:

1. Modo interpretativo: engloba la representacion espacial del ambiente, la personalidad
con el ambiente, la comprension que las personas tienen acerca de su ambiente, los
componentes sociales y dos procesos cognitivos indispensables la memoria y

atencion.
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2. Modo Evaluativo: se refiere a la manera en la cual las personas juzgan y analizan su
entorno, asi como las actitudes que tienen hacia un determinado ambiente.

3. Modo operativo: Es la relevancia del comportamiento humano en los aspectos
espaciales y relevantes, es decir, la manera en las que personas modifican su
comportamiento por influencia de alcanzar sus comodidades, ademas de tener en
claro las consecuencias que ocasiona la conducta al medio ambiente en términos
generales.

4. Modo Representativo: se observa el alcance que tiene la parte fisica en el ambiente y

la psicologia ecoldgica (Stokols, 1978; Stokols, 2019).

Con base en todo lo anterior expuesto se puede mencionar que la Psicologia
Ambiental como la psicologia organizacional estan ligadas de forma reciproca, ya que
convergen en varios aspectos gque estudian el comportamiento de los individuos dentro de un
centro de trabajo pues analizan con detenimiento las respuestas que se tienen sobre el medio
de una forma individual y colectiva, es por ello que el disefio de los lugares de trabajo asi
como la manera en que los individuos interactuan, se relacionan, interpretan, viven,
resignifican los lugares de trabajo, actuando a su vez como ambientes restauradores para

contribuir a su satisfaccion y bienestar.
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Capitulo 2. El trabajo y sus modalidades
En este capitulo se abordara el concepto de trabajo y sus modalidades, enfatizando en
sus factores determinantes. Asi mismo, se describird su relacion con los ambientes

restauradores en los espacios de trabajo desde la perspectiva de la Psicologia Ambiental.

2.1 ;Quéesel Trabajo?

El trabajo se refiere a la actividad mental, fisica o instrumental que un individuo
realiza indistintamente del grado de conocimiento y de capacidad que tenga para desempefiar
su oficio o profesion (STPS, 2018). La OIT (2004) define el trabajo decente como aquel
trabajo de hombres y mujeres que se presenta bajo condiciones de dignidad, imparcialidad,
seguridad y autonomia, ademas de establecer las mismas oportunidades para llevar a cabo
sus actividades de manera plena, con un ingreso adecuado a sus actividades, con seguridad y
con proteccion social, ya que propicia su desarrollo personal, los protege y hace validos sus
derechos, sin embargo, este concepto y aplicacion se encuentran en constante cambio, ya que

requieren considerar los contextos de cada pais (STFE, 2022).

Ante un contexto laboral tan competitivo y una sociedad que se modifica
constantemente, como sucedi6 durante el periodo mas critico de la pandemia, las
organizaciones se vieron en la obligacion y necesidad de cambiar de manera veloz, migrando
asi a un trabajo mas digital dentro de unos sectores, lo cual es elemental para la supervivencia
de la organizacion. Todo lo anterior cobra mayor popularidad con la llegada del Covid-19 lo
cual conlleva una nueva realidad social, mental del modelo de trabajo hibrido y remoto

(Adecco, 2021).
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La implementacion del trabajo a distancia o0 modelos de trabajo hibrido han sido de
los modelos méas empleados por las empresas para afrontar los efectos de la pandemia y sobre
todo para cuidar la salud e integridad de sus colaboradores. Unos de los retos mas importantes
que gran parte de las empresas han aprendido para poder enfrentar dicho contexto, tuvieron
que desarrollar habilidades digitales y competencias blandas de sus colaboradores, donde
también salieron al descubierto las necesidades elementales de la comunicacion y conexion;
desde saber la manera de como conectarse para una videollamada a poder gestionar el trabajo
dentro de equipos. Esta pandemia ocasiond un giro de 180 grados en la manera mas comin
de trabajar, lo cual ha impactado en el ambiente laboral, pues el aislamiento ha tenido
consecuencias como la desintegracion de equipos de trabajo y una importante baja en el

rendimiento (Adecco, 2021).

Aunque las organizaciones y colaboradores se mantienen en proceso de adaptacion a
este nuevo modelo de trabajo, es algo que llegd para quedarse pues esto implica la posibilidad
de tener un trabajo flexible, que impulsé la creacidn de nuevas oportunidades laborales, ya

que depende de que las organizaciones se puedan adaptar a estos mercados (Torres, 2021).

2.2 Modalidades de trabajo

La primera es la modalidad de trabajo presencial se refiere a realizar las actividades
de trabajo o tareas en el espacio fisico asignado dentro del centro para laborar, esta modalidad
era la mas comun en Meéxico, ya que la mayoria de las organizaciones lo tenian
implementado. Es importante decir que en la actualidad esta modalidad se mantiene en los
centros de trabajo donde las otras modalidades de trabajo no son funcionales derivados del

giro organizacional o las actividades particulares (RAE, 2021; Moreno, 2020).
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La segun es la modalidad de trabajo remota o teletrabajo, la cual se define como
aquella donde los colaboradores pueden desempefiar sus actividades laborales via remota sin
la necesidad de presentarse en el centro de trabajo, es importante destacar que esta modalidad
ya existia previo a la pandemia, solo que en esta tomo un rol esencial para mantener las
actividades laborales durante la crisis sanitaria por el Covid-19, este modificé la dindmica y
posiciond a esta modalidad como una alternativa viable, que continda desarrollarse y

adaptandose nuevos avances tecnoldgicos (Garcia, 2020).

Dentro del marco legal mexicano esta modalidad no solo tuvo presencia, sino que se
transformo en el afio 2019 el articulo 311 de la Ley Federal del Trabajo para regular dicho
esquema de teletrabajo, enfatizando en las responsabilidades de los colaboradores y las
empresas, entre estas esta que el trabajador desarrolle por lo menos el 40% de su horario
laboral via remota durante toda la semana, en cuanto a las empresas tienen la obligacion de
contar con un listado de los colaboradores que se encuentren laborando dentro de este
modelo, asi como la explicacion de los riesgos en los diferentes ambitos que implican
desarrollarse en este esquema de trabajo, enfocandose también en proporcionar los recursos
necesarios para desenvolverse, asi como proporcionarle entrenamiento en temas de
tecnologias de la informacion para mantener contextos adecuados de seguridad y salud en su
contexto laboral, ademas de apuntar a la proteccidon especifica para las mujeres que les
posibilitara tener un balance entre trabajo y vida laboral que permite evitar el desarrollo de
riesgos de factores psicosociales englobando el trabajo flexible que respete esta modalidad

de trabajo (SEGOB, 2022).

Sin embargo, el teletrabajo tiene algunos aspectos en los que aun se debe seguir

investigando, entre ellos se puede encontrar la relacion gque existe entre el agotamiento
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emocional y el trabajo hibrido que si bien es poco clara la investigacién actual, se pueden
mencionar que es mas sencillo que se pueda dar este agotamiento en el esquema remoto,
como consecuencia de que tanto la interaccion como la contencion social es escasa o0 nula en
algunas organizaciones, pero esta modalidad también tiene efectos positivos como lo son la
reduccion del tiempo de traslado que al trabajador le toma para desplazarse hacia a su lugar
de trabajo, lo que en consecuencia le dard mayor tiempo para realizar sus tareas laborales,
mayor autonomia en su dia a dia, motivacién y satisfaccion al realizar las tareas, pero
enfatizando que todo esto debe de estar adaptado a la jornada laboral ya establecida, objetivos
y cargas laborales para no llegar a un agotamiento, renuncia, tecnoestrés o burnout en los

colaboradores (Peggy et al., 2022).

La tercera modalidad es la hibrida la cual por el contexto de la presente investigacion
se abordara con més detalle, esta modalidad se define como aquel modelo de trabajo dentro
de un contexto flexible, es decir, en el que la jornada de horas laborales en la que se llevan a
cabo las actividades laborales no esta establecida rigurosamente en una ubicacion geogréafica
de la organizacion, por lo que abre la posibilidad a que los trabajadores de las organizaciones
puedan ser libres de gestionar su trabajo y estar en ese punto de la linea donde pueden

acomodar a diferentes dinamicas y/ o estilos de trabajo (Economist Impact, 2022).

La historia de esta modalidad se remonta al origen del trabajo remoto que tuvo su
aparicion en los afios sesenta dentro de algunas empresas en los Estados Unidos, Europa,
Japdn entre algunos otros paises que la adoptaron con el objetivo de la reduccion de costos y

para mantenerse a la vanguardia en temas de avances tecnoldgicos dentro de las empresas.
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El trabajo hibrido es el conjunto de diversos componentes como la flexibilidad en
temas de horario y ubicacion que tiene su origen en el siglo XX, es asi como derivado al
avance tecnoldgico, los avances en dispositivos e internet fueron abriendo paso a la
popularidad y posteriormente implementacion del modelo hibrido de trabajo. Por ejemplo,
previo a la pandemia por Covid-19 ya se habia empezado a ser comun su implementacion,
por lo que dentro de este contexto se puede poner sobre la mesa algunas ventajas; dentro de
estas se engloba el ahorro en espacios fisicos de oficina, acceso mas variado a grupos de
profesionistas dentro de las organizaciones, ya que es mas sencillo la retencion de talento,
mayor motivacion derivado a la flexibilidad de actividades laborales, acceso a equipos
diversos de trabajo hablando de temas de diversidad, equidad e inclusion, ya que se abren las
posibilidades de contratar a personas con algun tipo de movilidad reducida y en las
desventajas se muestran las importantes areas de oportunidad en la inversion de equipos de
telecomunicaciones, problematicas también en temas de comunicacion y colaboracion en

general (Economist Impact, 2022).

2.3 Trabajo Hibrido

El trabajo hibrido es un enfoque que engloba la experiencia laboral alrededor del
trabajador, que permite que los colaboradores puedan trabajar desde cualquier sitio, o desde
cualquier ubicacion, este modelo de trabajo fomenta la inclusion, el compromiso y el

bienestar colectivo de los colaboradores (CISCO, 2021).

Este modelo de trabajo permite una mezcla de colaboradores remotos con
colaboradores en la oficina para trabajar en diversos niveles de toda la organizacion; dado
que pueden trabajar en el sitio de trabajo o fuera de este, por lo que muchos de los

colaboradores modificaran sus entornos con regularidad derivados de las necesidades que
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estén presentando, ya que este es un apoyo para que los colaboradores puedan tener la libertad
paraelegir el lugar y la manera de como trabajar, pues esta en si dependera de la organizacion,

la naturaleza de sus trabajos y las responsabilidades que se tengan.

Esta transicion al modelo de trabajo hibrido no es algo novedoso pues ha estado en
marcha en diversas organizaciones, durante muchos afios, pues los avances en materia de
tecnologia han facilitado y hecho posible el trabajar y colaborar desde cualquier lugar. Los
colaboradores en la actualidad esperan esta flexibilidad, pues los nuevos modelos
comerciales, procesos de trabajo e inversiones en tecnologia facilitaran y ayudaran a las

organizaciones a competir y a tener un crecimiento importante en el futuro (CISCO, 2021).

Otra de las razones por las que las organizaciones quieren implementar el modelo de
trabajo hibrido es conservar a los mejores talentos, pues esto evitara que las otras empresas
puedan atraer a su talento el cual requieren para tener éxito en el futuro. Este modelo se
encuentra motivado por la transformacion desde un punto de vista de la localidad, es decir,
donde se realiza un trabajo, al cambio del punto de vista en las personas; la forma en la que

estas personas aportan con su talento y sus habilidades.

En el mismo sentido las organizaciones que optan por este modelo buscaran la manera
de necesitar mantener menos espacios de la oficina, sin embargo, este espacio juega un papel
elemental en el soporte de trabajo hibrido. Un eje elemental para los colaboradores en este
modelo es que se involucren las experiencias que los colaboradores tienen, ya que estas
pueden resultar enriquecedoras, para construir a una buena relacion entre pares y que se
construya en consecuencia una sinergia con la cultura del trabajo y el ambiente

organizacional (CISCO, 2021).
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Es importante destacar que esta modalidad de trabajo se encuentra implementando
poco a poco, con opciones de que se vuelva una nueva forma de trabajo agil y flexible. Por
ejemplo, acudir algunos dias al lugar de trabajo siempre y cuando se requiera, pero cuando
no sea asi poder desarrollar las actividades via remota, este modelo por lo regular suele
considerarse muy beneficioso para ambas partes, ya que concede beneficios a estas. Es por
ello que para poder implementar este modelo de trabajo se debe considerar un cambio de
mentalidad y no solo asumir que la oficina o sitio de trabajo es el Gnico espacio para llevar a
cabo las actividades, por lo anterior es importante mencionar algunos puntos que considerar

dentro de este modelo de trabajo:

1. Establecer el mismo horario de trabajo para las personas que se encuentren dentro del
lugar del trabajo a las que se encuentren via remota, respetando su hora de entrada y

salida.

2. Armonizar la flexibilidad con la que los colaboradores pueden contar y al mismo
tiempo con la autonomia que estos poseen o pueden adquirir durante esta modalidad
de trabajo siguiendo con la estructura, objetivos y metas organizacionales.

3. Al presentarse una o dos veces a la semana los colaboradores se podran mantener en
contacto con los deméas miembros de la organizacion.

4. Tener en claro que los trabajadores realizaran las mismas funciones, actividades,
cumplira los mismo objetivos, horario y carga laboral establecida previamente, lo
anico que cambiara es el lugar desde el cual lleva a cabo su jornada laboral (Softeck,
2018).

Para entender el modelo hibrido de trabajo es relevante abordar algunas de sus

caracteristicas. Este se encuentra determinado por ser mucho mas que el sitio donde se va a
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llevar a cabo el trabajo, brindando experiencias simples, inteligentes y seguras desde
cualquier localidad, las tecnologias avanzadas como la automatizacion y la inteligencia
artificial pueden auxiliar a brindar experiencias laborales nuevas, mas inteligentes con la que
los colaboradores pueden participar activamente, este modelo también necesita accesos
seguros, sin dificultades en problemas con aplicaciones comerciales, herramientas sencillas
e intuitivas, que les permitan interactuar y llegar a sus objetivos, por esto también hay que

exponer las componentes clave de dicho modelo de trabajo:

o Flexible: en este modelo los colaboradores pueden estar distribuidos en diferentes
zonas horarias, paises, regiones, por lo que requieren herramientas que sean flexibles,
que se adaptan a sus estilos de vida y que proporciona una gran flexibilidad
organizativa, para dan un incremento en la agilidad organizativa.

o Inclusivo: esto se refiere a que las organizaciones hacen lo que se requiera para
garantizar que todos sus colaboradores puedan disfrutar las mismas experiencias
laborales, estas se benefician de su entorno de trabajo, ya que pueden participar,
colaborar e implementar las ideas o estrategias propuestas.

o Apoyo: para poder respaldar el modelo de trabajo hibrido, las organizaciones tendran
que fomentar el pensamiento de apoyo en todos los niveles de la organizacion, ya que
esto asegurard que los colaboradores se sientan cdémodos, seguros, apoyados e
incluidos.

o Seguro: este punto se refiere a la conectividad, confianza y aseguramiento (CISCO,
2022).

El esquema de trabajo hibrido es algo que se encuentra en constante auge pues el

cambio que las organizaciones tengan se va a ver influenciado en gran medida por el avance
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acelerado de la tecnologia, pero no Unicamente por ese factor sino también por la creciente y
notoria necesidad de volver el trabajo méas &gil, con una perspectiva renovada de mejora
continua, de inclusion hacia nuevos modelos de trabajo, nuevos talentos y perfiles que

integren la organizacion (Softeck, 2018).

2.4 Contexto del Trabajo Hibrido en el Mundo

El estado del modelo de trabajo hibrido previo a la pandemia era percibido de manera
muy distinta a como lo es en la actualidad, se puede decir que se ha transformado la forma
en la que se entiende y aplica este modelo ya que las nociones anteriores sobre el trabajo en
la gran mayoria de las organizaciones solo se enfocaban a que un trabajo real era aquel que
se llevaba a cabo Unicamente en el sitio de trabajo (fisico), lo cual evidentemente se ha
trasladado a ver la flexibilidad horaria y de ubicacion como un derecho que todo trabajador
tendria que tener llegando al punto en el que ahora los trabajadores consideran como negativa
a una organizacion que no implementa de forma visible este modelo de trabajo con sus

colaboradores (Economist Impact, 2022).

Nunca antes tantas organizaciones de diferentes sectores giros e industrias habian
adoptado este modelo de trabajo como se ve ahora pospandemia por Covid-19, esto
representa entonces las resistencias, retos y reorganizacion de tener modelos hibridos de
trabajo dentro de las organizaciones, es asi que todo esto implica buscar una manera adecuada
y balanceada de implementar este modelo de trabajo debido a que puede requerir construir
muchas veces desde cero o redefinir la cultura organizacional (Economist Impact, 2022;

Mufioz, 2021).
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Tener en cuenta entonces porque y para que se pueda seguir un modelo hibrido de
trabajo o la razén de implementarlo requerira de la definicion del papel de la tecnologia con
los departamentos y &reas que componen la organizacion, ya que aunque se quiera no todos
los trabajos se pueden desempefiar dentro de este esquema y no todas las organizaciones se
encuentran listas para llevarlo a la practica de una forma dptima y adecuada, por lo que no
hay que dejar de lado los retos de esta modalidad de la que se seguird aprendiendo y
ajustando, dentro de estos se pueden destacar las modificaciones en las relaciones humanas,
dado que se encuentra una disminucién notoria en la conexion humana, consecuencia de que
muchas de estas migraron de un plano presencial a uno virtual, ya que previamente se daban
en el dia a dia del trabajo con caminatas, pausas, conversaciones casuales e interaccion en
general lo cual saca a relucir las areas de mejora en la colaboracion y sintonia, lo cual hace
pensar que en las maneras de tener una interaccion equilibrada para todos los miembros que

componen la organizacion replanteando horarios e idas al centro de trabajo.

En temas de equidad como ya se comentaba no todos los trabajos pueden regirse
dentro de este modelo, es asi que se pone al descubierto las brechas de inequidad, ya que
muchos de los colaboradores no cuentan con lugares y condiciones de trabajo hibrido
adecuada, o no poseen las habilidades tecnologicas para desempefiarse de manera
satisfactoria lo cual refuerza privilegios a un sector particular de trabajadores de la
organizacion dejando de lado las condiciones de los demas miembros.
Por ultimo, es importante tener en cuenta que hay condiciones de infraestructura que impiden
que este tipo de trabajo se lleve a cabo, sobre todo en paises en vias de desarrollo, donde el
servicio y la velocidad de la conexidn a internet no es la mas apropiada para satisfacer las

necesidades del propio trabajo, particularmente en zonas no urbanas.
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Estos elementos de infraestructura pueden actuar como barreras para que muchos
trabajadores se desempefien de forma adecuada dentro de sus actividades laborales

(Economist Impact, 2022; Mufioz, 2021).

2.5 Contexto del Trabajo Hibrido en México

La pandemia modificd la dindmica de trabajo en el mundo, pero en México la
transformé alin mas, ya que muchos sitios de trabajos solo se regian dentro de la modalidad
de trabajo presencial, se estima que alrededor de 1.5 millones de metros cuadrados sin utilizar
0 aprovecharse de manera Optima existen y eso solo mencionando a la ciudad de México;
esto visibiliza que el modelo hibrido llegd para permanecer a largo plazo dentro de las
organizaciones a pesar de que este ya existia, solo se percibia como una prestacion o para
ciertos sectores que eran escasos, no fue hasta hace apenas unos afios que de acuerdo con un
estudio realizado por We Work se estima que el 81% de los trabajadores en Latinoamérica
incluyendo Meéxico perciben este modelo de trabajo como aquel que los hace méas productivos

y funcionales (Forbes, 2022).

Es importante precisar que en el estudio de We Work el 85 % de los encuestados
percibe este modelo como ideal en el sentido de que permite hacer mas cosas, ya que les
permite encontrar o al menos buscar un equilibrio entre la vida personal y la vida laboral,
dentro de esto también se pueden destacar la productividad dentro de la cual el 95% de los
participantes respondi6 que enmarcando las ventajas que suman a la productividad se pueden
encontrar el ahorro en tiempo en tanto a los traslados que previamente se hacian al sitio de
trabajo, ya que estos podrian actuar como estresores y desmotivantes en el trayecto al centro
de trabajo, sin embargo lo que se percibe de los trabajadores en tanto al modelo hibrido es

gue se puedan ajustar la asistencia a la oficina no solo cuando la actividad laboral lo requiera
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sino que sean de dos a tres dias para tomar en cuenta las interacciones fisicas con otros
colaboradores que pueden funcionar como foco de ideas, creatividad y solucion ante nuevos

retos como problematicas que pueden enfrentar en el dia a dia (Forbes, 2022).

Enfocandose en el modelo de trabajo hibrido dentro de México el 64% de las
empresas ya cuentan con un modelo hibrido de trabajo llevado a la préctica lo que significa
que el esquema de trabajo se encuentra en la etapa de adaptacion, implementacion,
entendimiento y posteriormente maduracion aclarando que hay muchos retos adn por tratar
en las organizaciones donde estas tienen un papel crucial en temas de empoderamiento y
clima y cultura organizacional, es decir que una buena estructuracion del molde de trabajo
permitira que los colaboradores de la organizacion se puedan desarrollar de forma adecuada
en sus roles de trabajo, ademas de considerar un diagnostico integral de la organizacion para
Ver en que posiciones, departamentos o areas es factible mantener este modelo de trabajo o
implementarlo, previéndoles todas las condiciones y herramientas necesarias para poder
desempefiarse como los son las herramientas tecnologicas, respeto de su jornada laboral, de
sus actividades o carga laboral, de sus derechos dentro del marco legal y sobre todo brindando

espacio de desconexion (Forbes, 2022; Murillo, 2023).
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Capitulo 3. Restauracion psicoldgica
En los capitulos previos se abordaron los modelos de trabajo, con particular énfasis
en el modelo hibrido, por lo que mencionar su relacién con ambientes restauradores, ya que
estos igualmente se han modificado pues muchos centros de trabajo ahora varian desde ser
la casa de los colaboradores u otros lugares donde se puedan desempefiar las actividades
laborales, por lo que es crucial poner sobre la mesa los componentes que conforman un
ambiente restaurador para que el colaborador se sienta en un estado de bienestar con su

entorno y a su vez pueda tener elementos que le propicien la desconexion.

Ademas al hablar de espacios se incluyen la distribucion y los componentes que lo
constituyen, es asi como la Psicologia Ambiental es la disciplina enfocada en los espacios y
la relacion que existe entre el entorno y el comportamiento, cOmo es esta interaccion que se
vive en la cotidianidad del trabajo se puede dar dentro de estos ambientes laborales y en
consecuencia puede ser restaurador y brindar beneficios psicoldgicos y de la salud fisica y

mental para los colaboradores.

En el mismo sentido, estos ambientes pueden tener un papel relevante dentro de la
calidad de vida de los colaboradores pues estos pueden propiciar una interaccion mas
favorable con su contexto al propiciar la satisfaccion laboral, el compromiso, la retencion de
las personas, pero en general que se sientan motivados y en balance con su vida laboral y
personal, evitando el estrés laboral, la renuncia psicolégica o silenciosa por mencionar

algunas.
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Es por todo lo previamente mencionado el siguiente capitulo se enfocard en la
restauracion psicoldgica hablando desde su definicion, componentes pero sobre todo cual es

el impacto como evidencia que se ha tenido dentro de las diferentes organizaciones.

3.1 Restauracion Psicolégica
Previo a comenzar la explicacion de la restauracion psicoldgica en conjunto es
importante definir por separado la restauracion esta hace referencia al conglomerado de
procesos que inducen a la innovacion o renovacion de ciertos recursos como los fisioldgicos,
psicolégicos y sociales que se van acabando conforme se hace frente a las tareas,
requerimientos como demandas que se les van haciendo frente en la vida cotidiana (Subiza-

Perez et al., 2020; Collado et al., 2016, p. 202).

El concepto de restauracion psicologica se define como aquel proceso que ayuda a
hacer frente a las demandas a las que las personas se enfrentan en el dia a dia, este a su vez
necesita compromiso con el entorno socio fisico, ya que tener un ambiente y experiencia
restauradora que se ven mediadas por la transaccion entre la personay el contexto o ambiente,
esta restauracion puede ocurrir de forma individual como en ciertos periodos de tiempo y
dependiendo al repertorio de algunas experiencias (Collado et al., 2016; Hartig & Staats,

2006).

Otra consideracidn de la restauracion psicolégica se maneja como aquel proceso de
volver a algo que ya estaba, es decir volver a su forma original o recuperar algo que ya no
estaba. De acuerdo con Herrera y colaboradores (2016), dentro del marco conceptual de la

Psicologia Ambiental se pueden encontrar otras definiciones de restauracion, por ejemplo:
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Es el proceso que se encuentra vinculado con determinados antecedentes como
caracteristicas que se deterioran en las personas y estas pueden recuperarlos.
Transformacion o recuperacion de los recursos utilizables como los fisicos,
psicoldgicos y recursos cognitivos que han sido deteriorados.

Renovacion de aquellos recursos como capacidades funcionales disminuidas que son
el resultado de la respuesta que una persona emite al hacer frente a las demandas del
dia a dia y al estrés.

Proceso de renovacion de las caracteristicas fisicas, psicoldgicas como sociales
desgastadas ante los esfuerzos de hacer frente a las solicitudes adaptativas.
Disminucion del cansancio mental derivado de la atencion dirigida y la rehabilitacion
de determinadas habilidades cognitivas.

Proceso vinculado con determinado deterioro de los recursos o caracteristicas en los
que la meta es la restauracion, renovacion o recuperacion de recursos cognitivos como
de respuesta psicofisiologica que puede poseer una persona.

Proceso de recuperacion de los recursos fisicos, psicologicos y sociales.

Aquel proceso mediante el cual las personas se restablecen en sus recursos
adaptativos que habian sido previamente empleados para poder enfrentar todas
aquellas peticiones durante el dia a dia (Herrera et al., 2016, p.367).

Siguiendo con lo anterior es elemental referir a la teoria de restauracion de la atencion

de (Kaplan & Kaplan, 1989), ya que mencionan que al describir la restauracion se considera

que la capacidad de atencidn se deteriora conforme se va utilizando, lo cual derivara en que

la persona muestre signos de fatiga intencional, como lo pueden ser cometer mas

equivocaciones, tener un humor irritable y sobre todo disminuir su nivel de atencion
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intencional (Hartig & Staats, 2006; Kaplan & Kaplan, 1989). Es decir que el que una persona
que no se encuentre en un ambiente que requiere atencion dirigida le permitird descansar y
en consecuencia lo llevara por etapas de recuperacion, dentro de las cuales un ambiente o
entorno le propiciard un respiro sobre el cual le sera posible volver a tener su capacidad de
atencion dirigida, asi mismo durante este proceso se pueden mencionar que la persona podra
descartar el desorden cognitivo que engloba las distracciones y pensamiento que mas tarde
resultan en restablecer la capacidad de atencion que a su vez y como resultado da paso a la
reflexion que ayuda a la persona a hacerse cargo de sus temas importantes posterior a hallar
una forma para llegar a un consenso con ellos, es decir que al pasar por algunas etapas o fases

se podra vivir un profundo estado de restauracion psicologica (Staats & Harting, 2004).

Otra teoria es la de reduccion del estrés (Urichl et al., 1991), la cual aborda la
restauracion psicologica desde una perspectiva un poco diferente a la de Kaplan pues se
enfoca en la reduccion del estrés, esta teoria se centra en conceptualizar al estrés como aquel
proceso donde la persona responde tanto psicoldégicamente como fisiolégicamente ante una
situacion o evento que considera una amenaza, dentro del aspecto psicolégico se encuentra
la evaluacion cognitiva de la situacidn que se esta experimentando, asi como emociones que
incluyen ira, miedo, tristeza y respuesta de afrontamiento; ahora bien, en tanto al proceso
fisiologico este es el resultado que se deriva de distintos sistemas fisicos como el
cardiovascular, esqueleto musculares y neuroendocrinas que hacen que la persona pueda ser
capaz de afrontar la situacion lo cual como consecuencia conlleva a que utilice recursos como
energia que pueden contribuir a generar fatiga, es asi que en esta teoria la restauracion
implicaria varias modificaciones positivas hablando de los estados psicoldgicos, pero

también en los niveles de actividad que se encuentran en los sistemas fisiologicos, dado que
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regularmente el comportamiento de estos determina el rendimiento cognitivo (Ulrich et al.,

1991; Campos & Sloan, 2015).

No obstante es valioso mencionar que el factor esencial de la restauracion en el ambito
psicoldgico son los estados emocionales, ya que estos ayudaran a disminuir los niveles de
algunas emociones como la ira 0 miedo, ademas estos elementos pueden propiciar al estrés
y a su vez a la fatiga lo cual puede ocasionar una disminucién considerable en el desempefio
cognitivo y recuperarse entonces implica tener una ganancia en el rendimiento (Ulrich et al.,

1991; Herrera et al., 2016).

3.2 Componentes y Caracteristicas
Al revisar de donde parte la teoria como concepto de la restauracion psicologica es
crucial abordar aquellos componentes que la conforman, remarcando que en este caso se
enfocara mas en la teoria de Kaplan & Kaplan (1991) y sus cuatro elementos de la

restauracion:

o Lejania o estar lejos este componente se caracteriza por salir de lo habitual,
ya que se lleva a cabo una modificacion de recibir un contenido diferente al cotidiano,
puesto que el objetivo es evitar el uso de la atencion dirigida para no ocasionar fatiga ya
que asi la atencién pueda recuperarse, esto es lo que hace que funcione el primer
componente pues al estar lejos de todo permitird desconectarse y recuperarse en
consecuencia (Herzog et al., 2003).

e [Extension este va a existir en un espacio o ambiente cuando este tenga bastante
contenido como estructura para apropiarse de la mente durante un lapso lo

suficientemente largo como para posibilitar que la atencion dirigida descanse, es
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decir, que estos espacios tienen que ser absolutamente distintos para que puedan ser
capaces de ocupar por un rato la mente y puedan asi propiciar la exploracion
extendida, esto se puede dar dentro de un ambiente reducido en el que la escala fisica
puede tener este componente siempre y cuando contengan esta extension dentro del
contenido y la estructura para poder estar en la mente, un ejemplo son los jardines
japoneses que de acuerdo con Kaplan contienen una gran extension (Herzog et al.,
2003).

e Fascinacion: hace referencia a la atencion sin intencion, es decir, que aquel entorno
que pueda atrapar si realizar aquel minimo esfuerzo en automatico tiene la
caracteristica de ser fascinante. Una acotacion fundamental de lo que hace que
algunos lugares o espacios pueden llegar a convertirse en fascinantes que por alto
nivel de fascinacion no quiere decir que sean mas benéficos para experimentar
restauracion psicoldgica, una vez aclarado esto, indicar que este tipo de fascinacion
ocurre cuando esta se vuelve fijadora de la atencion y en consecuencia hace que se
deje de lado el poder pensar en otras situaciones o cosas, dicho en otras palabras, esto
ocasionara que no se le dé la posibilidad a una persona de conseguir las ventajas mas
latentes de una experiencia restaurativa o restauracion psicolégica como podrian ser
la reflexion sobre temas de relevancia.
Otra de sus caracteristicas es aquella que por el grado moderado de atencién sin
intencién y en conjunto con la apariencia estética dentro del espacio o contexto sera
posible que se pueda dar lugar a una restauracion no solo mas profunda sino mas
ventajosa y benefactora (Herzog et al., 2003).

Es por lo previamente abordado que sé tiene que hablar de la fascinacién suave que

se refiere a aquella experiencia apoyada y consolidada que ademas de proveer este efecto de
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encontrarse lejos de las inquietudes como de la cotidianidad mental del dia a dia y despojado
de estimulos que sean capaces de desatar pensamientos rigurosos que tienen una relevancia
y una congruencia sustancial que en conglomerado impulsan un sentido de extensién que es
compatible con las acciones planeadas de la persona y que en conjunto ayudaran a la persona

Ilegar a un estado de restauracion (Williams et al., 2018).

La restauracion psicoldgica tiene lugar enfocandonos en esta pieza, pues bueno esta
se deriva de la red de orientacion que se puede diferenciar en redes endégenas y exdgenas,
las primeras se refieren a la atencion como una manera voluntaria y con propdsito como
puede ser enfocarse a una tarea y en tanto a las segundas la atencion es la captura inmediata
de los estimulos que se encuentran en el contexto o entorno como el timbre de algun teléfono,
es por ello que aquellos entornos naturales al captar nuestra atencion de una forma sutil o
clave por medio de la orientacion exdgena hacen posible controlar esta atencion dirigida y
dan paso a que la persona pueda descansar y recuperar energias es asi que este tipo de efecto
se le denomina restauracion de la atencion, pero por medio de un componente importante

como lo es la fascinacion (Williams et al., 2018).

No obstante, una fascinacion moderada propicia beneficios al individuo, puesto que
estos entornos hacen posible que la mente deje un espacio para tener otro tipo de
pensamientos y que incluso va de manera progresiva dando paso a que primero se despeje la
mente y posteriormente se pueda dar la restauracion es por lo que este componente va a ser
clave para llegar a una restauracion de la atencion y consecuencia a la restauracion

psicoldgica junto con otros componentes (Williams et al., 2018).
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Compatibilidad que un espacio o contexto tenga esta caracteristica solo si hay una
relacién adecuada entre los objetivos o intereses de una persona como con las
actividades que lleve a cabo dentro de su entorno, ademas este componente posee su
complejidad, debido a que hace un énfasis explicito en los objetivos e intereses de las
personas, que son demasiadas y pueden definirse como adecuadas a un continuo que
engloba desde lo méas general como por ejemplo moverse de forma libre o poder ver
Optimamente, hasta lo muy particular como jugar algun juego u obtener algun recurso.
Es asi como un ambiente puede ser compatible en un determinado nivel e
incompatible en otro nivel, dado que no se lograra una compatibilidad completa pues
hay varios intereses del individuo que dependiendo del nivel de estructuracion para
llegar a ser compatible podra serlo en algunos ambitos, pero para otros no. Esto quiere
decir que a pesar de la complejidad que se denota en los ambientes naturales que
caracterizan por una variada extension de actividades que se tiene y que pueden hacer
sentido con los intereses de las personas que se encuentran en esos ambientes o llegan

a frecuentarlos (Herzog et al., 2003).

3.3 Teorias de la Restauracion Psicologica

La primera es la teoria de Restauracion de la Atencion (TRA), la cual propone que

los espacio naturales brindan estimulos ambientales que le proporcionan a una persona
recuperarse de la fatiga cognitiva, esta es relevante, debido a que al no recuperarse de ella
puede ocasionar graves incidentes, entre ellos se retoman la seleccion, es decir, la capacidad
de las personas para poder dar solucion a problematicas pues la atencién juega un papel
primordial, ya que se requiere de conocimiento como recursos para hacerle frente a las

problematicas, en otras palabras el comportamiento cotidiano esta guiado en su mayoria por
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la selectividad que se posee, pues esta se deriva de las conexiones asociativas, por lo que ya
no se busca algun estimulo en particular tnicamente se lleva a cabo la accion, volviéndola
cotidiana, sin embargo, en la resolucion de problemas estas conexiones no se encuentran
disponibles, por lo que es crucial llevar a cabo un proceso de selectividad, es decir de
atencion, es asi como la atencion intencional es de suma importancia (Irepan y Ortega, 2020;

Moray, 1969; Kaplan, 1995).

Otro punto a considerar dentro de la atencion es su fragilidad, lo cual la hace propensa
a la fatiga, es decir que no solo es un recurso elemental para la resolucién de problemas sino
que es esencial para procesamiento de informacion en general por necesitar ser fluido y
dinamico, este a su vez puede afectar a otros componentes como lo son la percepcion ;por lo
que la atencion dirigida se vuelve distraida y ocasiona como resultado una percepcion
distorsionada, otro es el pensamiento que se ve impactado por el ambiente inmediato sin darle
tiempo a la persona a que pueda analizar y/o planear, también se ve afectada en la accion, es
decir que al tener una fragilidad en la fatiga atencional las acciones tienden a ser mas
impulsivas o arriesgadas sin considerar riesgos y no tomando un espacio para poder
reflexionar y en altimo lugar esta el sentimiento en este se pueden encontrar la irritabilidad,

estrés y ansiedad donde la persona no puede emplear la atencién dirigida (Kaplan, 1995).

Para reponerse de la fatiga cognitiva, esta teoria propone cualidades restaurativas del
contexto que impulsan algunos sentimientos, el primero de ellos es el “estar lejos” es decir
dejar de lado las actividades o pensamiento rutinarios que necesitan atencion dirigida por un
rato para después continuarla, el segundo es la extension del contexto, el cual debe
proporcionar una experiencia extensa de tal manera que tenga suficientes componentes que

puedan ocupar su mente y asi pueda llegar a un punto restaurador y la Gltima es la
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compatibilidad con el ambiente, esto es que dicho ambiente se ajuste a los intereses como
necesidades de la persona, por lo que esta compatibilidad debe brindar la informacién
requerida para poder cumplir con los propdsitos, de tal manera que se puedan realizar las

actividades de forma 6ptima y eficiente (Kaplan, 1995).

La teoria de la atencion propone cuatro componentes restaurativos en los ambientes
los cuales son: 1) Estar lejos; los ambientes naturales cominmente son elegidos por sus
oportunidades restaurativas, como la vista al mar, las montarias, paisajes, sin embargo, para
personas que residen en contextos urbanos esto estar lejos no es una opcidn, por ello el tener
acceso de una manera sencilla a los ambientes naturales propician un recurso relevante para
el descanso de la atencién dirigida, 2)Fascinacion; hace referencia a que la naturaleza esta
compuesta de elementos fascinantes y ademas brinda muchas experiencias que las personas
pueden considerar encantadores, la fascinacion que brinda un contexto natural va desde
fascinadores suaves como nubes, amaneceres, en general elementos de la naturaleza que
captan la atencién, de tal manera que brindarles atencion no cause esfuerzo y pueda dar la
oportunidad de pensar en otras cosas, 3) Extension: no se refiere a que el lugar sea demasiado
extenso, sino que un area regular o pequefia puede ofrecer un sentido de extension, es decir
que se puede modificar su disefio para que sea un espacio mas abierto del que es, ayuda de
jardines de estilo japones para ofrecer una sensacion de alcance como conectividad y 4)
Compatibilidad en el contexto natural se experimenta un alto nivel de compatibilidad, ya que
para muchas personas estar en un ambiente natural representa menos esfuerzos que estar en
uno mas urbanizado aunque se encuentren mas acostumbrado, es decir que es mas familiar
con los intereses de las personas y da como resultado que las personas requieran estar dentro

de la naturaleza (Irepan y Ortega, 2020; Moray, 1969; Kaplan, 1995).
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La segunda es la teoria psico-evolutiva propuesta por Urlich plantea que la
restauracion es un mecanismo adaptativo para disminuir el estrés, cuando las personas se
encuentran en un contexto con caracteristicas naturaleza, la respuesta a nivel psicolégico
puede inclinarse hacia la relajacion como recuperacion. Con base en lo que menciona la teoria
la restauracion es un proceso mediante el cual se da la disminucién de estrés y esto en
consecuencia mejora el comportamiento y asi también el aspecto cognitivo de la persona

(Irepan y Ortega, 2020; Urlich, 1983).

La recuperacién del estrés es por medio de respuestas innatas y adaptativas, pues
diferentes contextos ambientales pueden causar reacciones afectivas como adaptativas en
términos de conducta causando asi bienestar, supervivencia y seguridad (Irepan y Ortega,

2020).

Los contextos restaurativos de acuerdo con esta teoria se encuentran compuestos por
determinados elementos entre ellos estan, 1) La focalidad que se define como el grado en el
que un contexto posee un punto focal o area de interés que capta la atencion de un individuo,
esta esta presente cuando alguna caracteristica direcciona la atencion del individuo a un punto
especifico del contexto, 2) Profundidad es la preferencia que se puede tener sobre un contexto
en particular, pues la profundidad tiene impacto en la reaccién afectiva y posteriormente en
la evaluacion cognitiva, es decir que una profundidad restringida dard una preferencia muy
baja y por el contrario una profundidad mas libre resultara en una preferencia mayor este
derivado a la evaluacion cognitiva y afectiva del contexto, 3) Textura del suelo esta es la
percepcion sobre el ambiente en particular del suelo, este proporciona informacién sobre las
caracteristicas del contexto ademas de ser elemental para definir la profundidad y la

evaluacion cognitiva, es decir que las texturas suaves seran evaluadas de manera positiva en
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contraste con las &speras que seran evaluadas de forma negativa, 4) Amenaza o tension, es la
posicion en la que esta un contexto, que influye en la motivacién del comportamiento
adaptativo, pues al estar en contextos de riesgo o peligro se tendra menor preferencia en
comparacion de aquellos con mas componentes de tranquilidad mostraran mayor preferencia,
5)Vistas desviadas son las modificaciones que tiene un contexto y se sefiala que mientras un
ambiente tenga un determinado grado de misterio sera mas agradable en comparacion con
aquel que no lo tenga y 6)Agua es un elemento que se ha definido como aquel que propicia
agrado, tranquilidad ya que puede facilitar la focalidad y profundidad y por consecuencia ser

un elemento de mas preferencia en los ambientes naturales (Ulrich, 1983; Ulrich et al., 1991).

Retomando el concepto y composicion del estrés de acuerdo con la teoria psico-
evolutiva este se define como la manifestacion del funcionamiento del sistema afectivo que
predispone a una respuesta de evitacion, por lo que el estrés fisioldgico es derivado de dos
mecanismos; 1) el estado afectivo (mas positivo) ocasiona resultados méas gratos que
muestran una posibilidad para la relajacion y la recuperacion de los recursos adaptativos
gastados para que asi el resultado sea percibir un panorama mas agradable y apacible, 2) La
atencion o el interés que es un componente clave de las respuestas restaurativas en ambientes

naturales que tengan una amenaza o carezcan de ella (Irepan y Ortega, 2020; Urlich, 1983).

Como se puede observar ambas teorias hablan de la restauracion psicolégica en el
sentido de la recuperacidn de algunos recursos que se gastan para hacer frente a las demandas
del dia a dia, sin embargo, se diferencian en la forma de abordarlo como lo es que la teoria
de Kaplan ART que se enfoca mas en los recursos cognitivos en particular en la atencion
exponiendo que si la atencion dirigida y la involuntaria haciendo mas énfasis en primera que

se ve alterada o se encuentra en un proceso de desgaste, lo que regularmente afectara el
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desempefio de las personas en diferentes &mbitos, trayendo asi consecuencia a nivel cognitivo
como la falta de concentracion o fatiga, en la teoria se exponen cuatro componentes
esenciales en los contextos o ambientes que fomentaran un ambiente restaurador para las
personas, pero desde una perspectiva cognitiva, ademas de destacar con caracteristicas de los
ambientes que pueden facilitar mas la restauracion, brindando asi beneficios para la persona
pues mejorara el procesamiento de informacion en futuras ocasiones que tenga que emplear

la atencion dirigida.

En tanto a la teoria psico-evolutiva propuesta por Ulrich se aborda al estrés desde una
forma fisiologica y evolutiva a través de la historia y en la cual los humanos les han hecho
frente a las demandas que han vivido y viven cotidianamente facilitando la supervivencia por
lo, que el contexto lugar y espacio juega un papel indispensable y por tanto si es agradable
puede fomentar mas la recuperacion de recursos gastados, estd a su vez puede propiciar
emociones positivas y la recuperacion del estrés y por lo tanto mientras méas espacios
naturales o relacionados con la naturaleza estos serdn mas adaptativos, agradables y en
consecuencia mas restauradores, en caso contrario si el lugar resulta ser poco agradable, sin
luz o espacio esto generara la sensacion de peligro y desagrado por lo tanto serd gran

productor de estrés y serdn poco o nulamente restaurativos.

Ambas teorias describen la restauracién psicologica ninguna es mejor que otra
simplemente la ven desde diferentes puntos de vista, considerando que estudian sus
principales caracteristicas como componentes, pero finalmente ambas buscan la recuperacion
de los recursos gastados ya sea visto desde un enfoque cognitivo, psico-evolutivos o
fisiologico, proponiendo asi diversos abordajes en distintos contextos, teniendo en comdn el

respaldo de los beneficios que ofrecen los ambientes naturales, el bienestar de las personas
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mediante salir de lo usual, la recuperacion que hara posible que las personas vuelvan a la
actividad o tarea, cuidan sus condiciones ambientales es decir, las caracteristicas del espacio,
pues ambas teorias juegan un papel importante debido a que pueden facilitar dicha
restauracion o dificultarla en este caso podrian fomentar condiciones poco saludables y
negativas para las personas que se encuentren o estén en contacto con estos espacios, una
muy clara es el estrés el cual puede tener impacto en el desempefio de los colaboradores, en
la satisfaccion laboral, compromiso, salud ocupacional la cual engloba a la salud mental
como desgaste ocupacional, fatiga, perdida de atencién o fisica como algunos problemas en

la presion y gastrointestinales por mencionar algunos.

3.4 Evidencia en contextos Laborales

En el ambito laboral se identifico un proyecto nombrado mente sana en el trabajo por
parte del instituto finlandés para salud ocupacional para medir las circunstancias de trabajo
y construir sugerencias practicas apropiadas a cada sitio de trabajo con el propdsito de crear
lugares més saludables para los colaboradores, gracias a la evidencia cientifica que se tienen
de las teorias derivadas de la restauracion psicologica, es por ello que desde la psicologia
organizacional el concepto recuperacion se define como aquel proceso en el cual la
funcionalidad de una persona regresa a su nivel anterior al estrés y en el mismo sentido ha
sido descrito como aquel proceso de recuperarse de aquellos recursos que fueron agotados

(Korpela et al., 2015).

En ese sentido es que esta necesidad de recuperacion viene derivada de la percepcion
de urgencia que denotan los colaboradores de tomar un respiro de sus actividades cuando la
fatiga ya tiene mucho tiempo. Todo esto lleva a otros procesos denominados experiencias de

recuperacion gque engloban el desapego psicologico que hace referencia a no solo dejar el
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trabajo de manera fisica, sino también de forma mental, agregando también se encuentran la
relajacion este es el estado de mas afecto positivo y con una activacion disminuida, otra es el
dominio que se refiere a aquellas vivencias retadoras y oportunidades de aprendizaje fuera
del trabajo y control que es la capacidad de escoger la actividad en términos de tiempo y tipo

en el periodo fuera del trabajo (Korpela et al., 2015).

Hay evidencia que respalda que los ambientes naturales a diferencia de aquellos que
se construyen tienen u ofrecen un mayor nivel de restauracién, asi mismo algunos estudios
han probado que la restauracion de estreés fisiologico como atencional y emocional dentro de
contextos verdes ha sido mayores y que sobre todo en zonas naturales como parques playas
0 bosques por mencionar algunos o aquellos con preferencias proveeran de vivencias que dan
alivio al estrés y que funcionan para controlar algunas de las emociones, ademas de que hay
evidencia del funcionamiento atencional potencializado (Korpela et al., 2015; Park, et al.,

2010).

Unos 25 estudios que se enfocaron en la comparacion de distintos indicadores de
salud y de bienestar en ambientes interiores exteriores, naturales y urbanos mostraron que
todo esta sustentado por la evidencia de las emociones que provocan esos ambientes, pues se
probd gue al hacer un contraste de los datos previos con los posteriores los sentimientos como
la ira tristeza, ansiedad y fatiga disminuyen y los estados como tranquilidad y energia se

incrementa (Bowler et al., 2010; Korpela et al., 2015).

La evidencia hasta el momento sobre el tiempo que hay fuera del trabajo y la
restauracion es una de las principales categorias de actividades en el tiempo libre que se

realizan con minimo esfuerzo promueven y pueden propiciar una recuperacion o

53



restauracion, pero no solo estas, sino las actividades fisicas también lo pueden hacer, ya que
disminuyen visiblemente la necesidad de sentirse en este estado de recuperacion (Korpela et

al., 2015).

Otro aspecto relevante a mencionar es la vista de las ventanas en los sitios de trabajo
que pueden dar hacia la naturaleza, una organizacién de produccion de vino en Europa mostré
que la cantidad de luz solar que atraviesa la ventana tuvo un impacto positivo inmediato en
el trabajo pues aumento la satisfaccién y bienestar en general, ademas de los elementos de la
naturaleza que pueden estar alrededor de la vista de la ventana se hallé6 que disminuyen el
impacto negativo del estrés laboral con el propdsito de que el colaborador pueda despejarse
(Leather et al., 1998). En otro estudio dentro de una oficina los participantes demostraron ser
en un grado menos ansiosos al tener la posibilidad de mirar la ventana con una vista de
elementos naturales a diferencia de los que no, o de los que Unicamente veian la ciudad
(Chang y Chen, 2005).Hablando de la parte externa a la parte interna inmediata dentro de los
sitios de trabajo estas han mostrado tener impactos positivos pues ayudan a generar una mejor
resolucién de las tareas, eso si buscando un equilibrio y por ultimo otro estudio llevado a
cabo en Noruega de 385 colaboradores puntualizé que cuanto mas plantas se localizaban al
interior de la estacion de trabajo esto ocasiond bajas en enfermedades y gran aumento en la
productividad que ayuda en términos de creatividad, satisfaccidn en la cantidad y calidad del

trabajo (Leather et al., 1998; Chang y Chen, 2005).

3.5 Escalas que miden la restauracion psicologica
La medicion de la restauracion psicoldgica se ha retomado desde las diferentes teorias

la de atencidn y la psico-evolutiva, lo que influird la manera en la que se mide la variable, es
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decir, en sus constructivos, reactivos y el tipo de escala que se emplea, asi como ver la

perspectiva en tanto a la evolucion de la medicion en diversos contextos mexicanos.

De las primeras escalas en México tenemos la realizada por Martinez en 2010
contando con un muestreo no probabilistico y con una poblacion de 348 estudiantes de
escuelas publicas a nivel medio superior y superior, dividida en categorias de edad, la primera
de 14-19 afios, la segunda de 20-22 afios y la tercera de 22-52 afios, trabajando con la escala
de percepcion de restauracion ambiental revisada, el instrumento se encuentra compuesto por
25 reactivos en una escala de 11 puntos que van desde el 0 (Nada o no aplica a la experiencia
mencionada) al 10 (Completamente si aplica con la experiencia) distribuidos en cinco
factores; a)Estar Alejado (5 reactivos); b) Fascinacion ( 5 reactivos); ¢) Compatibilidad (5
reactivos); d) Coherencia (4 reactivos); y e) Alcance (4 reactivos) , en el mismo sentido se
cuenta con dos preguntas adicionales puntualizando la preferencia ambiental (Martinez-Soto

et al., 2010).

Respecto a sus propiedades estadisticas el instrumento contd con indices de alfa de
Cronbach que puntuaron de moderados a altos obteniendo en coherencia a =.70,
compatibilidad a=.75, estar alejado 0=.76, Fascinacion o0=.81 y Alcance o0=.8. El
procedimiento para llevar a cabo la medicion fue que los investigadores acudieron a los
salones de clases donde se encontraban los participantes, adicional se les pidid que
imaginaran un lugar agradable y de su gusto, seguido se les brindaron las instrucciones para
que pudieran contestar, la duracién de la aplicacion en la escala oscilé entre los 15 minutos

(Martinez-Soto et al., 2010).
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Al finalizar la aplicacion, realizaron la categorizacion de escenarios en naturales y
construidos; es asi, que el espacio natural cuenta con algunas caracteristicas: en su gran
mayoria este espacio hablando de su composicién fisica posee contenidos naturales y la
presencia de otras personas no es regular, ademas de tener elementos naturales donde es facil
realizar actividades al aire libre o vinculadas con la naturaleza y por ultimo se caracteriza por
los elementos de vegetacion propios del espacio como arboles, plantas o cascadas y el espacio
construido se caracteriza principalmente por elementos fisicos de como edificios o calles, las
actividades que se llevan a cabo en el lugar no estan relacionadas con la naturaleza (Martinez-

Soto et al., 2010).

Los resultados mostraron que de acuerdo con los indicadores de preferencia ambiental
los ambientes de tipo natural son aquellos que las personas eligieron con mayor frecuencia,
en comparacién con los construidos, ademas, el factor de fascinacion funcion6 como
predictor de la preferencia ambiental y en los espacios construidos la compatibilidad tuvo
mayor protagonismo, es asi como la percepcion sobre las cualidades restauradoras dentro de
los espacios puede cambiar constantemente dependiendo mucho del escenario al que se tenga
exposicion, asi mismo esta escala es relevante porque puede ayudar a fomentar ambientes
optimos donde la salud de las personas esté cuidada y esto impacte directamente en su calidad
de vida sobre todo en aquellas personas en contacto con ambientes construidos 0 mas

urbanizados (Martinez-Soto et al., 2010).

Otra escala es la de Garcia en el afio 2014 la cual naci6 derivada de la falta de
investigacion y evidencia dentro de los centros de trabajo, en particular de aquellas
mexicanas, el objetivo fue medir la percepcidn de los espacios de trabajo dentro de la cultura

mexicana, su construccion y validacion estuvo conformada por cuatro etapas, dentro de la
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primera se realizé la técnica de redes semanticas naturales modificadas en conjunto con la
definicion de cada concepto alineado a la cultura mexicana, sobre qué es lo que un
colaborador consideraba un espacio o centro de trabajo funcional y seguro, dicha etapa contd
con la participacion de 32 personas donde el 50% fueron hombres y el otro 50% mujeres
dentro de organizaciones privadas y exclusivamente ubicadas en la Ciudad de México, de los
resultados mas representativos de esta primera etapa se encontr6 que los trabajadores
relacionaban un lugar seguro de trabajo a aquel que contara con plantas, colegas, mobiliario

adecuado, espacio 6ptimo y limpio (Garcia, 2014).

Dentro de esta fase se llevo a cabo un estudio exploratorio sobre como los
trabajadores perciben sus centros de trabajo restauradores con base en sus caracteristicas
fisicas, el instrumento aplicado estuvo integrado por 88 reactivos con 6 alternativas de
respuesta en una escala Tipo Likert que iban de totalmente de acuerdo a totalmente en
desacuerdo, ademas se incluia una hoja de datos sociodemograficos en los que se encuentran
sexo, edad y antigliedad, una vez con los resultados se realizé la discriminacion dejando fuera
aquellos reactivos con distribucion normal de reactivos, luego la validacién donde se llevo a
cabo un andlisis factorial de tal manera que se destacaron preguntas quedando solamente 40

reactivos (Garcia, 2014).

Posteriormente se trabajo en la adaptacion de la escala para poder contar con un
instrumento que midiera la percepcion de la restauracion psicoldgica en la poblacion
mexicana, mediante validez de contenido y validacion psicométrica, dando como resultado
26 reactivos, se acompafid la fase con la adaptacién de un instrumento que pudiese medir el
clima social organizacional integrado por cohesién, implicacion y apoyo, también se empled

el instrumento de desgaste ocupacional (Garcia, 2014).
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En la fase 2 se realiz6 un andlisis correlacional para determinar las relaciones entre
las variables y ver el tipo de relacion y en la fase 3 se llevo a cabo un estudio predictivo,
mostrando que si hay relaciones estadisticamente significativas en el clima social
organizacional como en la percepcion de la restauracion psicolégica para tener una
valoracion positiva del espacio fisico laboral y en tanto a la valoracion negativa del espacio
fisico de trabajo se encontraron relaciones moderadas con el desgaste ocupacional, clima

social organizacional y percepcion de la restauracion psicolégica (Garcia, 2014).

Los hallazgos mas cruciales son que los niveles de desgaste ocupacional son distintas
en las organizaciones consideradas como restauradoras y como no restauradoras, en las
primeras se tiene un nivel menor de desgaste ocupacional, en la restauracion psicologica
también se encontro diferencia en las organizaciones restauradoras y no restauradoras, en las
restauradoras los colaboradores perciben que es posible tener determina distancia psicologica
o fisica de sus actividades diarias, mediante la observacion de ciertos componentes de su
espacio laboral que faciliten la abstraccion de la rutina, ademas perciben fascinacion que les
ayuda a bajar la carga en el sistema de atencidn y asi poder tener un espacio de recuperacion
y la alineacién con los objetivos de los colaboradores y en las organizaciones no
restauradoras son lo contrario carecen de elementos que permitan tener distancia, fascinacion
o alineacion, asi mismo en las organizaciones restauradoras los colaboradores perciben un
mejor clima social organizacional, también se perciben con mejores condiciones fisicas en
tanto espacio, distribucion y las no restauradoras con ambientes fisicos negativos afectan el
clima organizacional propiciando que los empleados se sientan desvalorados e inseguros y

por ultimo el tener una valoracién positiva del espacio fisico laboral dard lugar a la
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percepcion de la restauracion psicologia y en la valoracion negativa la restauracion

psicoldgica ni siquiera tendra lugar (Garcia, 2014).

Una escala més, propuesta de la restauracién psicoldgica y tomando como base
tedrica la teoria atencional de Kaplan es la planteada por Irepan y Salvador en el afio de 2016
en la que se hara mayor énfasis, ya que fue el instrumento empleado en este proyecto de
titulacion, la forma en la que se realizé esta escala fue que se dividi6 en dos fases, la primera
tuvo como objetivo localizar el significado a nivel psicoldgico de la restauracion psicoldgica
por medio del método de redes semanticas naturales modificadas, ademéas conté con la
participacion de 30 personas 50% hombres y 50% mujeres, el instrumento estuvo compuesto
con cuatro estimulos moderadores de la restauracion de la atencion entre estos se encuentran:
1) Cuando requiero abstenerme yo, 2) Cuando un lugar me fascina yo, 3) Un lugar es
compatible conmigo cuando y 4) Un espacio es coherente cuando y otro estimulo distractor
1) Cuando necesito ser libre yo, dicho instrumento también contaba con una hoja de datos
extra como sexo, edad, seguido de las instrucciones para contestar el instrumento asi como

un ejemplo para tener mayor claridad (Irepan y Salvador, 2016).

Se realiz6 un analisis descriptivo con la intencion de verificar la distribucion de los
reactivos de la escala, este incluyd la participacion de 180 personas 54% eran mujeres y 56%
hombres, derivado de esto la composicion de reactivos quedd en cuatro factores, F1-
Fascinacion con 13 reactivos, F2-Compatibilidad con 4 reactivos, F3-Coherencia también
con 4 reactivos y F4-Abstraccion con los ultimos 4 reactivos dando un total de .965 en alfa
de Cronbach, en la segunda etapa se cont6 con 258 participantes de los cuales 57.8 % fueron
mujeres y el 42.2 hombres, el instrumento se aplicé en distintos campus universitarios con

diferentes caracteristicas fisicas, el primer campus universitario contaba con dos areas verdes
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de gran tamafio, donde de acuerdo con la teoria cumplian con las caracteristicas de un espacio
restaurador, el segundo espacio estaba ubicado en una zona céntrica de la ciudad de México,
con mas salones de clase, pasillos y carecia de areas verdes, es asi que en un principio la
Escala de Restauracion Ambiental estaba integrada por 25 reactivos que median los 4 factores
de la teoria atencional en forma de escala tipo Likert con 5 opciones de respuesta (Irepan y

Salvador, 2016).

Los resultados mas relevantes de esta escala fueron que derivado de la adaptacion del
instrumento en poblacion mexicana existié sentido y coherencia entre la teoria y la evidencia,
es asi como finalmente se quedd integrado por 10 reactivos entre los cuales solo se contaron
con 3 factores, el primer factor abstraccion con 4 reactivos, fascinacion en conjunto con
coherencia con 5 reactivos y compatibilidad con 4, la eliminacion de los otros reactivos se
dio gracias a que se podrian llegar a considerar ambiguos. Sobre los espacios naturales es
crucial enfatizar el papel que juegan en los espacios urbanizados pues estos aportan una
mejora en el ambiente cotidiano, disminuyendo los efectos contraproducentes de las grandes
ciudades, como lo pueden ser la contaminacidn y su impacto en la salud, por ello es elemental
que existan areas verdes en los espacios urbanizados, centros de trabajo y casas para asi
contribuir en el enriquecimiento de calidad de vida de sus pobladores (Irepan y Salvador,

2016).

Dentro del contexto mexicano el ultimo instrumento fue realizado en el 2020 que
midio la restauracion psicoldgica a través de la construccion de una escala tomando como
base la teoria de psico-evolutiva o reduccion de estrés, esta se llevd a cabo en dos etapas, la
primera consistio en disefiar el modelo este incluyd analisis factoriales confirmatorios y

regresiones multiples, en esta etapa se emplearon las redes semanticas naturales modificadas,
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indagando el concepto de estrés desde una perspectiva psicoldgica, esta etapa incluyo 70
participantes 50% mujeres y el otro 50% hombres, dentro de un rango de edad de los 18 a los

60 arfios (Irepan y Ortega, 2020).

El instrumento estuvo compuesto por seis estimulos que estaban en torno a la
evaluacion dentro de un ambiente restaurador y en un ambiente con distractores, también
contaba con datos sociodemogréaficos y/o de identificacion, seguido de las instrucciones,
donde se especificaban los pasos a seguir para contestar el instrumento de forma correcta y
en Gltimo un ejemplo para que fuera mas claro. Los estimulos empleados con los participantes
fueron resultado de los factores de la teoria psicoevolutiva, en la que se precisa que un
ambiente restaurador debe evocar un estado agradable afectivo, positivo, generar ese interés
en la persona, seguridad y gusto, dentro de los estimulos a los que se expusieron los
participantes se encuentran: 1) Para que un lugar sea agradable que caracteristicas o atributos
debe tener 2) CoOmo se sienten al estar en un lugar que capta su atencion, 3) Considerando un
jardin que lo que me hace sentir o experimentar, 4) Considerando un jardin que es lo
importante de este, 5) Cuando se encuentra en un lugar agradable que se experimenta o que
se siente y 6) Cuando se encuentra estresado que se experimenta, una vez con estos estimulos

se les indico a los participantes que contestaran el instrumento (Irepan y Ortega, 2020).

Los resultados en cada estimulo se englobaron las palabras; tranquilo, luminoso,
cdémodo, curioso, feliz, emocion, contento, observar y cuidar, a partir de estas los hallazgos
derivaron una escala de 41 reactivos considerando que definieran y midieran la percepcion
de un ambiente restaurador, en tanto a la estética conformada por 11 reactivos, restauracion
con 15 reactivos y prospectiva con otros 15 reactivos (Irepan y Ortega, 2020). En la segunda

fase se hizo la validacién psicométrica de la escala de restauracion psicologia percibida, la

61



poblacién fue de unas 273 personas, donde el 59% fueron mujeres y el 41% hombres, se
eliminaron las personas que tenian alguno trastorno psiquiatrico y aquellas que no
contestaran mas de un 20% del instrumento, estos fueron resueltos en dos tipos de ambientes
el primero en ambientes estresantes como lo fueron oficinas con condiciones ambientales
inadecuadas, hospitales pablicos y restauradores en parques de la ciudad de México, los
principales hallazgos destacan que la valoracion de las areas naturales cuenta con gran
importancia derivada del papel que juega en la recuperacion del estrés, por lo que es
indispensable incluir mediciones de recuperacién de estrés en ambos ambitos el psicolégico
y fisiolégico para asi poder entender la vinculacion que existe con los distintos estados de
estrés y con la recuperacion dentro de los ambientes restauradores (Bowler et al., 2010;

reactivos Irepan y Ortega, 2020).

Entre los beneficios més relevantes que brindan las areas naturales se encuentra el
impulsar un nivel mas alto de calidad de vida en las personas que tienen mas contacto o
cercania con espacios naturales, también brindan efectos positivos en la salud pablica, como
lo son aquellos que se encuentran relacionados con beneficios a nivel fisioldégico o
psicologico mostrando asi disminucién en algunos padecimientos como la depresion, el
estrés y la fatiga cognitiva, por otro lado también son auxiliares en el aumento capacidad
atencional y cohesion social, ademas de que considerar esta evidencia podria brindar diversas
oportunidades de intervencion temprana y primaria en enfermedades mentales (Van den

Bosch et al., 2018).

Esta escala provee una medicion confiable como valida para la poblacion mexicana,
puede ser empleada para identificar el estrés resultado de un determinado ambiente o también

para medir los efectos restauradores (Irepan y Ortega, 2020).
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3.6 Impacto de la Restauracion Psicologica en la calidad de vida y bienestar

El papel que juegan los ambientes restauradores en la calidad de vida y bienestar de
las personas es relevante y ha sido probado a traves de diversos estudios e instrumentos que
han brindado diferentes hallazgos alrededor; entre ellos se encuentran que los espacios
restaurativos cuentan con una asociacion significativa de resultados positivos, como lo es la
mejora en el desempefio y rendimiento cognitivo en tareas, ademas de poder proporcionar
espacios para desconectarse del trabajo cuando se requiera, otros resultados son el potencial
exacerbado de la implementacion de programas restaurativos para incluir en ambientes de
trabajo ya sea en una modalidad presencial, home office o hibrida elementos como de
ambientes naturales como lo son; paseos de naturaleza, naturaleza digital, vistas que den a
componentes de la naturaleza, plantas en los espacios de trabajo y que como consecuencia

estos espacios propicien el descanso (Craig et al., 2021).

Otro de los beneficios que se han encontrado en la restauracion psicologica es que
esta fomenta la posibilidad de establecer relaciones sociales y ha cobrado un auge importante
entre la relacion del entorno natural con la salud pablica y al mismo tiempo con el bienestar
humano, existen diversas maneras en las que los espacios naturales pueden fomentar el
bienestar uno de ellos es que estos facilitan la practica de actividad fisica como el ejercicio,
el cual tiene beneficios positivos en la salud mental (Kaczynki & Henderson, 2007; Pretty et

al., 2007; Bowler et al., 2010).

Sin embargo, los lugares restaurativos no se limitan a los ambientes naturales, estos
han sido los mas estudiados, pero los lugares interiores en zonas urbanizadas como casas,
bares, cafés, restaurantes y bibliotecas también pueden ser lugares restaurativos por sus

caracteristicas de preferencia, compatibilidad, cohesién aunque siguen siendo menos
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restaurativos en comparacion con los espacios verdes o naturales, pero esto no significa que
hay que dejarlos de lado por todos los beneficios que pueden traer a las personas que tiene

poca o nula interaccion con espacios naturales (Subiza-Perez et al., 2021).

Los lugares restaurativos también propician la autorregulacion emocional, ya que
puede ayudar a lograr un equilibrio mental adaptativo en la vida cotidiana a partir de
experiencias paralelas de recuperacion y angustia, funcionando como lugares transitorios que
pueden proveer bienestar ante emociones negativas o que generen malestar (Sallay et al.,

2023).

Y finalmente los espacios restaurativos tendran impacto en la calidad de vida de una
manera positiva en las personas en diferentes contextos, ya que les proveeran este espacio de
recuperacion de los recursos que han utilizado, siempre y cuando dichos espacios cumplan
con las caracteristicas basicas de restauracion, como las que se proponen en las teorias basicas
de la restauracion psicoldgicas descritas, sin embargo, el que un ambiente sea restaurativo va
a depender también de la preferencia personal sobre el lugar, es por ello que algunos lugares
favoritos que no estan en la naturaleza y estan en espacios méas urbanizados o al interior
pueden ser considerados como restaurativos, pero esto también depende de otros factores
como el apego al lugar, caracteristicas culturales, historia que se tiene con el lugar,
percepcion propia de ciertos elementos del ambiente, ya que para las personas algunos son
mas fascinantes o coherentes que otros, en términos mas genéricos se han mostrado
beneficios en diferentes ambitos algunos mas analizados que otros, pero dentro del ambito
laboral se han visto efectos positivos en el desempefio, satisfaccion laboral, motivacion,
seguridad, compromiso caracteristicas fisicas como sociales del centro del trabajo que

pueden facilitar y asi contribuir a mejorar la calidad de vida de los trabajadores y en
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consecuencia propiciar el bienestar (Lorenzo et al., 2023; Garcia, 2014; Subiza-Perez et al.,

2021).
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Capitulo 4. Satisfaccion Laboral

En este capitulo se abordara el concepto de satisfaccion laboral, sus principales
caracteristicas, que es lo que lo propicia, es decir, qué elementos hacen posible que los
colaboradores perciban satisfaccion laboral en su ambiente de trabajo; ademas se mencionara
como es que se ha medido y si es que estar satisfecho con tu trabajo tiene una relacion directa
con la calidad de vida de los trabajadores y en consecuencia impacta otros aspectos de su

vida logrando asi un bienestar y equilibrio en su vida cotidiana.

4.1 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una variable que ha tenido una relevancia importante para
el comportamiento organizacional, por lo que es elemental conocer sus antecedes, estos
engloban mecanismos que se vinculan con la apreciacion y la misma satisfaccion laboral

(Pfister et al., 2017).

La satisfaccion laboral es una variable que desde el siglo pasado se ha investigado en
tanto al comportamiento y a la psicologia organizacional (Weiss, 2002). Dentro de las
principales razones para estudiar esta variable se encontro la relevancia que tenia con otros
factores que pueden explicar la satisfaccion laboral como la rotacion, el desempefio, el
compromiso organizacional, con otros temas como la salud mental y fisica de los
colaboradores propiciando la construccion de ambientes adecuados para su bienestar

(Tsaousis et al., 2007; Pujol-Cols y Dabos, 2018).

La satisfaccion laboral forma parte del bienestar subjetivo en el ambito laboral, ya

que esta vinculado con diversos indicadores de salud y bienestar, lo que lleva a saber que no
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tener una satisfaccion laboral adecuada va a llevar tener consecuencias, en el mismo sentido

sus componentes son variables y diversos de una persona a otra (Judge et al., 2017).

La satisfaccion laboral se ha estudiado desde diversos enfoques, topicos,

conceptualizaciones, autores y teorias, sin embargo hay dos enfoques que se destacan dentro

de su conceptualizacion el emocional y el evaluativo (Sanchez y Garcia, 2017).

Dentro del enfoque emocional encontramos las siguientes definiciones:

Sentimientos positivos que se forman sobre un trabajo que son el resultado de realizar
una evaluacion de las caracteristicas del trabajo, ademas de considerar los logros o el
estado de resultados que se tiene, es decir, que la satisfaccion es derivada del valor
que se les da a los logros dentro del trabajo de acuerdo con la percepcion, es por ello,
gue se encuentra relacionada con la insatisfaccion laboral al mismo tiempo (Locke,
1976).

Estado emocional que es satisfactorio derivado del valor que se le adjudica al trabajo
y en el mismo sentido ha demostrado ser un factor importante para que en cualquier
trabajo (Department of Global Health, 2021).

Como un aspecto positivo, que puede ocasionar respuestas emocionales que una
persona tiene respecto a su trabajo, otros aspectos que la conforman son que la
satisfaccion laboral se ha visto como algo bidimensional es decir como una parte
intrinseca que corresponde mas a la persona y otra extrinseca que tiene que ver mas
con el contexto o ambiente que rodea al individuo (Faragher et al., 2005

Como aquel efecto en el que el trabajo puede tener ganancias psicologicas como

fisicas en la satisfaccion de los colaboradores, entre estas se encuentra que el que
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tener satisfaccion laboral beneficia pues atrae, recluta, motiva y retiene los talentos
dentro de la organizacion (Zhou et al., 2022).

Aquel sentimiento que el colaborador vive con respecto a su trabajo y en diversos
ambitos del trabajo, ademas la satisfaccion representa una variable importante para la
vida organizacional que implica considerar el conocimiento de los antecedentes,
dichos antecedentes incluyen mecanismos de apreciacion y todo el juicio que se tiene
acerca del trabajo (Judge et al., 2017; Patlan-Pérez et al., 2012).

Constructo unidimensional que hace referencia a una respuesta emocional positiva
del colaborador hacia su trabajo como un todo en general, dentro de este aspecto se
encuentra el gusto que la persona tiene por su trabajo (Pfister et al., 2017; Thompson

& Phua, 2012).

Ahora bien, desde el enfoque evaluativo o cognitivo encontramos las siguientes definiciones:

Resultado de un juicio evaluativo general que una persona hace sobre su propio
trabajo, esto engloba e integra diversos elementos positivos y negativos sobre la
evaluacion que hace de su propio trabajo, lo que va a orientar la toma de decisiones,
los comportamientos y el desempefio que se muestre dentro del rol del trabajo (Judge
et al., 2017).

La satisfaccion laboral es una variable integral, compuesta por elementos que hacen
posible que se pueda tener una satisfaccion, entre estos se encuentran que si un
colaborador percibe su trabajo como interesante, que lo reta, que posee relaciones
adecuadas con sus compafieros, colegas y jefes en el trabajo, su ingreso salarial es

adecuado y/o destaca, también si se le deja trabajar de forma autonoma para que
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pueda tomar sus propias decisiones y si tiene plan de carrera, desarrollo y crecimiento
claro y estructurado dentro de la organizacion en donde labora (Faragher et al., 2005).
e Lasatisfaccion laboral en un ambito cognitivo se deriva de un proceso de evaluacién
mas detenido y consciente de los elementos que posee un trabajo y de la comparacion

que se hace con lo esperado (Thompson& Phua, 2012).

Continuando con el concepto de satisfaccion laboral, pero ahora desde sus areas de
estudio estas se dividen en dos principales: la primera es un enfoque situacionista que como
su nombre lo dice se centran en los elementos que comprenden la situacion el segundo
enfoque el disposicionalista es resultado de los elementos de la persona (Campion et al.,

2005).

El enfoque situacionista se sustenta en la idea de que las organizaciones cimientan
situaciones complejas, ya que estos actGan como matices importantes que se ven
influenciadas por las actitudes como por los comportamientos que muestran los
colaboradores, es decir, que el situacionalismo se enfoca en la fuerza e impacto que contiene
cada situacion, el grado de poder en el que una persona configura y construye sus propios
eventos da paso a sus expectativas y a sus percepciones acerca de las situaciones (Campion

et al., 2005).

Las situaciones psicologicas que resulten relevantes daran paso a que las personas
puedan percibir eventos y en consecuencia reaccionen de una forma mas apropiada, derivado
de las motivaciones correctas en el contexto de desempefio, en otras palabras mientras mas
contexto y complejidad contenga una situacion en la que el colaborador se enfrente y/o
involucre se obtendran respuestas mas satisfactorias, ya que es mas facil identificar la manera

en la que se puede actuar y responder (Meyer et al., 2010; Cooper & Withey, 2009) de manera
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contraria las situaciones mas sencillas no propician esta identificacion clara ni expectativas
definidas, pues es muy extrafio que brinden estimulos significativos hacia el comportamiento
deseado, ni dan la posibilidad de generar situaciones de aprendizaje adecuado para suscitar

un comportamiento (Pujol- Cols y Dabos, 2018).

La gran parte de las investigaciones que se encuentran en este marco son las de
Hackman y Oldham (1976), los cuales puntualizan cinco dimensiones intrinsecas del trabajo
entre las cuales se encuentran: 1) la gama de habilidades: es el nivel de uso, practica y
frecuencia con la que se emplean estas habilidades y destrezas, 2) la identidad de la tarea es
la forma en la que la actividad laboral posibilita a la persona poder finalizar sus actividades
y mostrar un resultado tangente, 3) la significatividad orientada al desempefio que tendra la
tareay el impacto en la vida del colaborador de una manera interna y externa, 4) la autonomia
la cual se define como la via en la que el trabajo le proporciona al colaborador una relevante
libertad, independencia y organizacion en los rubros de disefio y préactica, 5) la
retroalimentacion de la tarea laboral la cual se encuentra orientada a que esta le pueda
proporcionar datos que le posibilites autoevaluar su gestion y desempefio (Hackman y

Oldham, 1976).

Sin embargo, en la actualidad se ha propuesto que se enfatice y se retome desde una

mirada mas integral, pues ahora se ve a través de cuatro planteamientos:

1. El motivacional vinculado con la diversidad de tareas y la independencia.
2. El mecanicista orientado a lo simple y a lo especializado
3. Vision biologica que engloba el esfuerzo que el trabajador requiere para

poder llevar a cabo una tarea
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4. El perceptual-motor que engloban las condiciones fisicas del trabajo, la
accesibilidad a los recursos y la manera en la que le es posible comprender la

informacion (Meyer et al., 2010).

Pero como cualquier postura esta no es definitiva, sino mas bien es una de las muchas
partes desde las cuales se ha mirado la satisfaccion laboral y explicado, dentro de este marco
la satisfaccion laboral se ha abordado desde una manera muy general hablando Unicamente
de la situacion, ya que no hay una explicacion clara de las variables que se encuentran
vinculadas, en este sentido se propone una clarificacion a través de dos sentidos de la fuerza
situacional la cual se refiere a las limitaciones que son la manera en la que un contexto obliga
a las personas a una estructura en sus restricciones y su conducta, por ejemplo, las diversas
categorias de autonomia y las consecuencias, estas Ultimas van orientadas a la manera en la
que dichas decisiones como comportamientos tienen impacto en su contexto y en la persona

(Meyer et al., 2010; Hogan, 2009; Pujol- Cols y Dabos, 2018).

El enfoque disposicional, se basa en aquellos estados mentales no tangibles, pero
constantes a través del tiempo, y de bases genéticas que ayudan a entender como los
comportamientos, asi como las actitudes se predisponen en contextos organizacionales, es
decir, que las tendencias disposicionales de las personas son un antecedente en la forma en
la que estas perciben los elementos que componen sus trabajos y la manera en la que ven o
no favorables estos elementos. Este se aborda por medio de las siguientes taxonomias: la
efectividad positiva y la afectividad negativa, basicamente la mayoria de la informacion que
hay se centra en la afectividad negativa lo cual nos habla més de rasgos de personalidad, estas

se dividen en cinco:
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1. El estado neuroticismo este es un estado negativo que se centra en ver los
elementos o circunstancias desde una perspectiva pesimista.

2. Extraversion la persona se anticipa para darse la oportunidad de vivir
emociones positivas

3. Laapertura a la experiencia la persona tiene la disposicion de experimentar
estar en contextos nuevos

4. Amabilidad la persona es asertiva y tolerante

5. Los rasgos del modelo donde es relevante el nivel de enfoque que se tienen
en sus metas, ya que esto dirigird su comportamiento hacia el éxito (Judge et

al., 2002; Pujol- Cols & Dabos, 2018).

Otro enfoque es el interaccionista, el cual es una antitesis de los enfoques anteriores
situacional y disposicionalista; pues se considera que la discusion entre el individuo/situacion
se centraen la idea equivocada de que hay una dicotomia entre la situacion y la persona, pues
también, depende de la manera en que las personas hagan frente a sus actitudes,
comportamientos, asi como a las demandas y presion del contexto laboral. En el mismo
sentido, se mantiene su parte individual, este enfoque tiene la intencion de hacer frente a las
limitaciones de los dos enfoques previos, para que uno no sea definitivo del otro, sino que

ambos comprendan a la satisfaccion laboral (Funder et al., 2012; Judge y Zapata, 2015).

La satisfaccidn laboral representa un resultado interesante dentro de los contextos
laborales, que implica considerar los antecedentes, los cuales engloban mecanismos de
apreciacion, percepcidn y juicio que se tienen acerca del trabajo lo que claramente constituye
la integracion de aspectos negativos y positivos desde un lado individual y colectivo, ya que

es una evaluacion completa de la posicion de trabajo abarcando el desempefio, las conductas,
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los componentes, las condiciones de trabajo, las creencias y las experiencias que la
conforman; la satisfaccion laboral es parte del bienestar subjetivo que esta relacionado con
algunos indicadores de salud, pues tiene consecuencias importantes para los colaboradores
de la organizacion por lo que importante investigar sus antecedentes y tomar acciones (Judge

et al., 2017; Judge y Zapata, 2015).

4.2 Elementos y caracteristicas de la satisfaccion laboral

Esta investigacion se centré en el esquema de trabajo hibrido, es importante
mencionar que después de la pandemia de COVID-19 diversas organizaciones impulsaron a
sus colaboradores a trabajar en un esquema desde casa, lo que derivé en un probable impacto
negativo de la modalidad de trabajo en la satisfaccion laboral, ademas los colaboradores
también se encontraron con un entorno que propiciaba un aumento en los niveles de estrés,
y en consecuencia se sentian mas cansados y se incrementaron significativamente las horas

trabajando desde este modelo (Zhou et al., 2022).

De los elementos vinculados con la satisfaccion laboral durante y posterior a la
pandemia fue el conocimiento sobre la tecnologia y desempefio laboral, ya que en particular
el internet se empleé como medio principal para poder adquirir, desarrollar y perfeccionar
habilidades, todo esto dio paso a la autonomia en el trabajo lo cual propicié una mejoria en
la calidad de vida de los colaboradores, aunque esta no se mantuvo lineal y se va
modificando; ademas, hay que considerar que la autonomia va a depender mucho del tipo de
tarea o actividad a realizar, ya que dependiendo de la complejidad o simplicidad de la
actividad, la autonomia puede tornarse como un elemento que propicie una mayor 0 menor

satisfaccion (Zhou et al., 2022).
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Otro elemento que tiene impacto en la satisfaccion laboral es la eficiencia laboral, que

esta se relaciona de manera significativa con las horas de trabajo, pues entre mayor es el

tiempo de horas laborales la satisfaccion laboral disminuira (Zhou et al., 2022).

Dentro de sus caracteristicas o categorias de la satisfaccion laboral se pueden

encontrar

A)

B)

C)

D)

E)

Caracteristicas ambientales de la organizacion; recursos econdmicos, fisicos,
psicoldgicos, ergondmicos y culturales como los valores, la cultura organizacional,
que es aquella que compone el ambiente de trabajo dia a dia y las condiciones
ambientales como ruido, iluminacion, mobiliario, horario, compensaciones y
beneficios.

Caracteristicas de los colaboradores: grado de estudios que posee cada colaborador,
sus necesidades, competencias, experiencia y sus rasgos personales.

Interaccion social: engloba las necesidades individuales para comunicarse, colaborar,
compartir y pertenecer a un grupo; esta impacta a la satisfaccion laboral y ademas la
caracteriza, ya que al estar en un espacio de trabajo tienes que interactuar con los
demas, lo que implica comunicarse y compartir con otras personas experiencias y
trabajar en conjunto por un objetivo comdn.

Percepcion Organizacional es la manera en la que los colaboradores perciben que la
organizacion se preocupa por ellos, desde proveerles estabilidad, impulsar que
puedan trabajar de manera colaborativa, formular nuevas ideas y propuestas que les
permitan la innovacion y el desarrollo.

Caracteristicas inquietantes: es alguna actividad o tarea que causa incomodidad u

ocasiona la baja en la satisfaccion laboral, ya que predominan factores donde el
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colaborador empieza a tener problemas dentro del espacio de trabajo como falta de
concentracion, desempefio bajo, fatiga y perdida de interés en las actividades
laborales.

F) Motivacion se divide en dos tipos extrinseca e intrinseca: la intrinseca afecta de
manera directa en la satisfaccion laboral, mientras que la extrinseca tiene que ver con
cuan agradable es el lugar de trabajo, si se dan oportunidades de crecimiento, se reta,
se entrena para la adquisicién y perfeccionamiento de nuevas habilidades (lzvercian

et al., 2016).

4.3 Teorias de la satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral se ha planteado desde diferentes teorias que la describen,
explican y la relacionan con algunas otras variables que tienen influencia e impacto en esta,
dentro de este trabajo la teoria de los dos factores de Herzberg es la principal, la cual se

vincula con teorias de motivacion y necesidad que complementan su explicacion.

Teoria de los dos factores o de higiene-motivador de Herzberg propuesta en el afio de
1968 menciona que hay dos factores que engloban la satisfaccion laboral, el primero son los
factores de higiene aquellos orientados al contexto laboral, el que no existan puede ocasionar
insatisfaccion, estos se definen como extrinsecos y son las condiciones minimas de un
trabajo. En tanto a los factores motivadores estos se encuentran vinculados con las
actividades laborales que se realizan, es decir que si no se encuentran presentes no
ocasionaran insatisfaccion, pero si lo estdn pueden desarrollar un increible beneficio en
términos de que el colaborador se sienta en un lugar adecuado, pleno, realizado y motivado

para llevar a cabo sus actividades diarias (Madero, 2019).
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Dentro de las condiciones laborales en particular las econdmicas estas no motivan a
largo plazo, ya que no ocasionan un efecto de larga permanencia, es por lo que ademas de las
condiciones minimas y econdmicas los centros de trabajo deben de prestar atencion en las
otras condiciones laborales de los colaboradores que contribuyan a su bienestar, satisfaccion

y motivacion (Sachau, 2007; Madero, 2019).

Teoria del modelo de los determinantes de la satisfaccion laboral: explica a la
satisfaccion por medio de expectativas y recompensas tomando en cuenta diferentes
vertientes y elementos del trabajo, pues el enlace entre las expectativas y recompensas
conseguidas va a determinar el nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral, en otras palabras
si la recompensa es igual o mayor en el desempefio laboral, el colaborador obtendra
satisfaccion laboral y por el contrario si es menor o nula se llegara a la insatisfaccion laboral

(Sanchez et al., 2014; Lawler & Porter, 1967).

Teoria de la necesidad de McClelland, se centra en que los colaboradores se
encuentran motivados por tres tipos de necesidad: de poder, afiliacion y logros, es decir que
cada colaborador se encuentra motivado por una necesidad en particular y como resultado se
experimentan diversos estimulos para poder cumplir las necesidades. La teoria de la

necesidad de McClelland explica que la motivacion es de tres tipos:

1. Logro: es donde se desea sobresalir y retarse
2. Poder: es la necesidad de dirigir y tener influencia sobre los grupos
3. Afiliacion: es que una persona quiera relacionarse e interactuar socialmente

(Rybnicek et al., 2019; Pérez, 2016).
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Los colaboradores con una gran necesidad de logro buscaran sobresalir por su trabajo
y distinguirse de otros, las personas con gran necesidad de poder estas querran controlar y
hacer que los demas hagan lo que ellos necesiten, y por ultimo las personas con alta necesidad
de afinidad prestaran mucha atencion en la manera de como relacionarse y la calidad de estas

(Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo, 2013).

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow esta se propuso en el afio de 1943,
explica cudles son los factores dentro de las conductas del ser humano que surgen mediante
una motivacion paras satisfacer las necesidades, estan conceptualizadas en forma de piramide
(Figura 1) y de forma jerarquica de tal manera que a medida que se completan se puede llegar

al bienestar personal (Ariza, 2016; Madero, 2022; Alvarez et al., 2023).
Figura 1

Piramide de Maslow

Moral
Mision de
vida

Autorrealizacion

Realizacion Reconocimiento

Autoestima
Independencia

Pertenencia Asociacion Sociales

Participacion

Seguridad fisica
3 Seguridad Seguridad
Proteccion . personal
Expectativas

Alimentacion Respiracion Fisiologicas
Descanso

Nota. Elaboracion propia. Adaptado y tomado de los autores Ariza, 2016 y Madero 2022.
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La pirdmide de necesidades de Maslow se divide en cinco niveles:

1. Es el més basico, se compone por las necesidades fisiol6gicas que son
indispensables para la vida, es asi como algunas pueden ser las necesidades
de alimentacion como comer y dormir

2. Se encuentran las necesidades secundarias que no se pueden satisfacer sin
antes satisfacer el primer nivel, estas son cuidado, proteccion y seguridad

3. Estan aquellas necesidades de pertenencia y que se encuentran vinculadas con
las necesidades de poder relacionarse, ser aceptados socialmente y sentirse
pertenecientes, ejemplos claros de esto es la participacion y asociacion

4. Se compone por las necesidades de reconocimiento o autoestima como el
deseo de realizacion, se dividen a su vez en dos sentidos en alta esta lo mas
centrado en logros e independencia y en baja se encuentra el reconocimiento,
el estatus y el aprecio, al satisfacer estas necesidades las personas pueden
sentirse valiosas dentro de la sociedad, sin embargo, estas necesidades en las
personas son diferentes a una con la otra.

5. Aqui se localizan las necesidades de autorrealizacion personal, se llega a este
nivel cuando las otras necesidades han sido cubiertas, dentro de estas se
encuentra la moral y la busqueda de mision de la vida (Ariza, 2016; Madero,

2022).

4.4 Medicion de la Satisfaccion Laboral
La variable de satisfaccion laboral se ha medido desde diferentes enfoques y teorias,
por lo que se abordaran algunos de ellos para entender un poco mas acerca de como se ha

medido y evaluado este constructo psicoldgico tan amplio y complejo.
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La satisfaccion laboral tradicionalmente se ha medido a través de escalas con dos
aproximaciones de medida; la primera es la unidimensional y la segunda multidimensional,
esta Ultima mide a la satisfaccion laboral como el promedio total de puntos obtenidos en las
diferentes etapas que componen a la satisfaccion (Tatsuse & Sekine, 2011; Andrade et al.,

2020).

El instrumento desarrollado desde el enfoque unidimensional es la escala satisfaccion
laboral Genérica propuesta por MacDonald & Maclntyre (1997),conformada por 10 items en
un formato de escala Likert con una consistencia interna de alfa de Cronbach aceptable
(a=0,77), proporciona informacién importante sobre la relacion con estrés laboral y con
satisfaccion de vida, otras variables medidas en la escala fueron las sociodemogréaficas como
el tipo de trabajo o la ocupacion de las personas, edad, género, percepcion que tenian en el
trabajo como seguridad laboral o peligro, problemas especificos de trabajo, condiciones de
salud como felicidad, estrés y calidad de suefio, ademas este instrumento ha tenido mucho
impacto pues se han realizado adaptaciones en diferentes paises (MacDonald & Maclntyre,

1997; Andrade et al., 2020).

Desde el enfoque multidimensional encontramos otros instrumentos: como la
realizada en el estudio del servicio civil japones basado en la escala de Whitehall Il que esta
originalmente en inglés, se realizo la traduccidn al japonés para una poblacion de estudiantes
civiles del pais, esto con el objetivo de indagar cuéles eran los factores que conformaban la
satisfaccion laboral general, entre las caracteristicas de las personas que muestran la
satisfaccion general se encuentran la edad, el género femenino o masculino, el tipo de trabajo
y la jornada laboral. Este instrumento mide la satisfaccion por medio de siete factores que la

componen como lo son el interés, las habilidades involucradas en el trabajo, el uso las
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habilidades, ejecucién de del trabajo, condiciones fisicas del trabajo, compafieros de trabajo,
perspectivas laborales y condiciones econdmicas, en los resultados se observo que todos
estos factores contribuyen a la satisfaccion laboral de manera general solo que algunas en
mayor y menor medida entre las que destacan el interés, las habilidades involucradas en el
trabajo y las habilidades que forman parte de los factores intrinsecos y las que aportan menos
son las condiciones fisicas del trabajo y econdmicas que pertenecen a los factores extrinsecos

(Tatsuse & Sekine, 2011).

Escala The Facet Satisfaction Scale en espafiol escala de satisfaccion de facetas, que
se derivo de una critica hacia que las escalas de satisfaccion no median algunos aspectos de
la forma adecuada, la escala utiliza 5 dimensiones de la satisfaccion laboral: 1) trabajar en si
mismo, 2) supervision, 3) compafieros de trabajo, 4) paga y 5) oportunidades de crecimiento
en la organizacion, cada una responde a una escala de 7 puntos donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo, esta escala mide la satisfaccion laboral a través de
palabras afectivas que detonan la satisfaccion, el gusto y el contenido de varios aspectos y
ambitos del trabajo, asi mismo se incluyen otros componentes cognoscitivos dentro del
instrumento, ademas esta escala se puede utilizar para realizar diagnésticos de funcionalidad
dentro de la organizacion, pues da una mirada general de la satisfaccion laboral explicando
que tanto factores cognitivos como afectivos conforman e influyen en la satisfaccion laboral.
Sin embargo, es importante sefialar que hay que tener cuidado con la medicién, ya que la
perspectiva afectiva es desde donde se plantea por lo que es mas recomendada cuando se
quiere medir lo afectivo, para otros &mbitos es mejor complementarla con otra escala y asi

poder tener mejores resultados (Bowling et al., 2018).
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Escala de satisfaccion laboral con los recursos laborales, la cual precisa la relevancia
con los recursos que proporciona la organizacion a los colaboradores, entonces se entiende
por satisfaccion laboral de recursos como: aquella que engloba el bienestar de las personas
en relacion con los diferentes contextos laborales, que pueden facilitar el desarrollo éptimo
de una tarea, logro de los objetivos establecidos, fomentar el desempefio individual y grupal,
favorecer el desarrollo y crecimiento personal y hacer posible un ambiente laboral adecuado

Yy positivo.

Esta escala se compone por cuatro factores: 1) Lider es la relacion que se va a
establecer con el supervisor lo que conducira a aspectos de comunicacion, retroalimentacion
y reconocimiento en las actividades que comprenden el trabajo, 2) Tareas laborales que
componen el puesto de trabajo, el horario, los recursos, las habilidades y estar en constante
cambio y desafio, 3) Equipo de trabajo es donde se desarrollan las actividades laborales, las
relaciones sociales, la cooperacion, creatividad, eficiencia y resolucion de problemas y 4)
Organizacion son las condiciones laborales que engloban temas de beneficios, oferta
econdmica, compensaciones, oportunidades de crecimiento de carrera, preparacion
constante, entrenamiento y aprendizaje, estos factores en total conforman un total de 16 items
en formato tipo Likert desde 1 totalmente de acuerdo a 5 totalmente en desacuerdo. El
objetivo de la escala es proporcionar un diagnostico acerca de las condiciones de los recursos
laborales, ver el impacto que tienen en los colaboradores como en el entorno y ver como se
puede generar una intervencion estratégica, cada uno de los recursos fueron evaluados
mediante una consistencia interna de coeficiente alfa ordinal en donde los recursos del lider

a = .91, Satisfaccion con los Recursos de Tarea o = .71, Satisfaccion con los Recursos de

Equipo o = .88, y Satisfaccion con los Recursos Organizacionales o = .81.Es decir, que las
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variables que componen la satisfaccion laboral de recursos laborales son: recursos de tarea,
recursos del lider, recursos de equipo y recursos organizacionales, por lo que con esta
medicion se puede observar que estos recursos influyen a la satisfaccion laboral (Spontdn et

al., 2019).

Y por ultimo la escala de la satisfaccion laboral que se empled dentro de este proyecto
de investigacion, realizada por Alvarez, Vargas y Martinez de la Universidad Veracruzana,
este instrumento surge de la necesidad de conocer la situacion de los colaboradores y sus
niveles de satisfaccion laboral. En tanto a la metodologia de esta escala Alvarez y
colaboradores aplicaron un instrumento que consto de 21 preguntas seccionadas en 2
sesiones, la primera con 15 preguntas con formato de escala Likert donde 1 es totalmente
insatisfecho hasta 5 totalmente satisfecho los cuales miden la satisfaccion laboral, la segunda
sesion con 6 preguntas sobre aspectos generales como edad, sexo, tipo de posicion, tipo de
contratacion, cargo y tipo de empresa, esta escala considerd como base la teoria de higiene y
motivacion de Herzberg, en su versién original fue un instrumento con 15 items en formato
tipo Likert para medir comportamientos, actitudes y reacciones, para su validez se requirieron
5 expertos, ademas de una prueba pilo donde participaron 25 empleados, los cuales
contribuyeron a la claridad, validez y consistencia de la escala, para la consistencia interna
se llevd a cabo un andlisis factorial exploratorio, obteniendo un valor total de .863 que
muestra gue la relacion de variables es alta y a su vez indica que la satisfaccion laboral esta
conformado por factores extrinsecos como las condiciones laborales, la oferta econdmica, las
politicas, la seguridad e intrinsecos que son las circunstancias del trabajo, responsabilidad,

logro y la percepcion. En el mismo sentido, esta escala permite identificar la satisfaccion
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laboral desde diferentes contextos laborales como pueden ser diferentes modalidades de

trabajo (Contreras, 2016; Alvarez et al., 2023).

4.5 Variables relacionadas a la Satisfaccion Laboral

Entre las variables relacionadas se encuentran el desempefio laboral el cual desde hace
tiempo ha sido considerado como el punto angular que contribuye a la efectividad y al éxito
de la organizacion; es decir, si el colaborador no experimenta satisfaccién con su trabajo van
a existir repercusiones importantes en sus actividades laborales (Patlan-Pérez et al., 2012;

Pedraza et al., 2010).

Clima organizacional son aquellas caracteristicas que tiene la organizacion resultada
de las percepciones de los trabajadores, de sus esquemas, lo que se espera de la organizacion
as un nivel individual y grupal (Patlan-Pérez et al., 2012). La variable de clima organizacional
se encuentra relacionada con la satisfaccion laboral en los aspectos de liderazgo, beneficios,
compensaciones y motivacion esto se visualiza dentro de las relaciones de trabajo, pues
formar buenas relaciones sociales, tener apoyo por parte de los compafieros de trabajo,
buenas condiciones sociales, respeto y un buen trato por parte de sus jefes, comparieros y
personas del trabajo, oportunidades de crecimiento, independencia y reconocimiento, se

sienten mas satisfechos el trabajo (Bianchi et al., 2023; Patlan-Pérez et al., 2012).

Ahora bien, otras variables que aumentan la complejidad de la satisfaccion laboral y
gue también se encuentran relacionadas son los aspectos de comunicacion, la globalizacion,
las diversas crisis econdmicas que se atraviesan a nivel global o local, pandemias, asi como
el desarrollo e implementacién de nuevas tecnologias dentro de los sitios de trabajo que
aumentan y desafian la satisfaccion laboral dentro de los sitios de trabajo en la actualidad
(Bianchi et al., 2023; Pehlivanoglu, 2023).
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En el mismo sentido, la satisfaccién laboral se relaciona con diversas variables
sociodemograficas a nivel individual, entre ellas se ha observado que el nivel educativo con
el que cuentan los colaboradores hace que su trabajo pueda ser méas satisfactorio en
comparacion con aquellos que cuentan con diferente nivel de estudios, la experiencia laboral
se vincula en el sentido de tener posiciones con plan de carrera, ya que las personas que
tienen oportunidad de crecer dentro de sus centros de trabajo muestran una mayor
satisfaccion laboral en comparacion con los que duran mucho tiempo en las mismas
posiciones, esto se explica porque el estar en diferentes posiciones les permitira conocer a
mas personas y por ultimo la edad, ya que mientras mas edad, se tiene una mayor satisfaccion

laboral (Pehlivanoglu, 2023; Bellou, 2010).

El estado civil se correlaciona con la satisfaccion laboral en el aspecto del apoyo que
la familia les brinde a los colaboradores. Tipo de trabajo, es decir, las condiciones, tareas
laborales, al igual que las promociones u oportunidades de crecimiento que el sitio de trabajo
ofrezca a los colaboradores se vinculan con la satisfaccion laboral, pues se ha observado que
al tener la posibilidad de desarrollarse y acceder a nuevas oportunidades los niveles de

satisfaccion laboral seran mayores (Choi et al., 2022).

La flexibilidad laboral, presenta una relacion con la satisfaccion laboral, ya que se ha
visto que es importante para las generaciones jovenes que se insertan al mundo laboral, en
comparacion con los profesionales con mas tiempo en el mercado laboral, ademas, considerar
la poblacion a la que se pertenece, el género y las interacciones sociales entre estas, ya que
habra condiciones y/o contextos como tener grandes familias o espacios no aptos para realizar
las tareas laborales que afectaran la satisfaccion laboral y asi entonces no sera la flexibilidad

laboral estimada como un aspecto relevante por parte de los trabajadores para tener
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satisfaccion laboral, sin embargo, ponerlo a discusion con las tendencias de trabajo actuales
como el trabajo remoto e hibrido que son un ejemplo claro de la flexibilidad en el trabajo
puesto que empiezan a ser valorados y apreciados por las nuevas generaciones en el mercado

laboral (Baeza et al., 2018).

Estrés laboral definido como sentimiento o percepcién individual de acontecimientos
o0 situaciones que ocurren en el contexto laboral, asi mismo este se puede ver como un
estimulo o respuesta a la interaccion que hay entre la persona y su ambiente laboral (Parkert
& DeCotiis, 1983), es un factor relevante a considerar, pues se ha observado que el tener un
rol de trabajo ambiguo o donde las responsabilidades y/o tareas no estén bien definidas puede
aumentar el estrés en la posicion de trabajo, ya que no pueden hacer frente a las demandas
que se requieran y al aumentar el estrés ocasiona que el desempefio y la satisfaccion laboral

se vean afectadas (Hoboubi et al., 2017).

La satisfaccion laboral es importante dentro de la organizacion, ya que tiene que ver
con la evaluacion de diferentes elementos que componen el trabajo y que los colaboradores
perciben de este en conjunto con las condiciones que la organizacion les brinda como
instalaciones, prestaciones, jornada laboral, actividades laborales, entre muchas otras por lo
que es elemental tener un nivel adecuado de satisfaccion laboral, ya que esto repercutira en
el desempefio, motivacion, clima, cultura organizacional y en el compromiso que le pongan
dia con dia a su trabajo, lo cual contribuira a su vez a un ambiente de bienestar que impulse
una calidad de vida adecuada, donde exista un equilibrio entre la vida laboral y personal,
ademas de asi tener contextos de trabajo saludables dentro de los ambitos fisicos,
psicoldgicos, sociales donde cualquier factor de riesgo o demanda laboral se pueda analizar,

tratar y posteriormente prevenir.
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Una vez que se han mencionado algunas variables que se encuentran relacionadas con
la satisfaccion laboral, es importante considerar que la satisfaccion laboral es clave dentro de
las organizaciones para entender y mejorar las condiciones sociales, econdmicas, fisicas y en
general de bienestar para los colaboradores lo cual lleva a preguntar la importancia de otros
temas vinculados como la calidad de vida, pues al tener un nivel adecuado les permita vivir
de una forma digna, donde puedan desarrollarse y tener un equilibrio entre vida personal y

laboral, lo que lleva a la salud ocupacional dentro de las organizaciones.
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Capitulo 5. Salud Ocupacional

En este capitulo, describiremos la Salud Organizacional, que es un fendmeno que es
de suma importancia para la Psicologia Organizacional y en la que cada vez mas se ha
interesado la Psicologia Ambiental. Y es en este sentido, que se considera que ambas areas
pueden aportar en el estudio e intervencidn de la salud ocupacional en las organizaciones.
También se considerar (por el momento a nivel conceptual) que es la restauracién psicoldgica
un fendmeno que puede contribuir a la salud de los trabajadores, como ya se revisd en
secciones anteriores, la percepcion del espacio fisico que tienen las personas asi como la
manera en las que los afecta, contribuye a las actitudes y comportamientos que las personas,
en este caso trabajadores, pueden llegar a realizar, por lo tanto, si un espacio se mantiene
armoénico y sin ser un factor de estrés y agotamiento atencional para los usuarios, es muy
probable que un ambiente enriquecido y restaurador influya en la salud ocupacional. El
objetivo de este capitulo es describir las propiedades conceptuales de la salud ocupacional
para demostrar (conceptualmente) que hay elementos de la restauracion psicologica que son

aplicables a las organizaciones.

5.1 Antecedentes de la Salud Ocupacional

Previo a definir la salud ocupacional es crucial considerar que a nivel global la salud
ocupacional no es algo que todos los trabajadores tengan, en particular los trabajadores en el
sector informal, los del campo Yy agricultura, los de pequefias empresas, emprendimientos o

trabajadores independientes (van Dijk & Moti, 2023).

De manera tradicional, la investigacion en la salud ocupacional estuvo enfocada
principalmente en el estudio de las causas de enfermedades, la manera en detectarlas y en la
prevencién de los componentes laborales relacionados con una mala salud dentro de los sitios
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de trabajo. Esta aproximacion esta algo limitada en el sentido de que no atende ni investiga
sobre los procesos, mecanismos, variables y précticas que conducen el bienestar y desempefio
6ptimo de los colaboradores, sino solo se limita a la prevencion de enfermedades y accidentes

(Bakker y Rodriguez-Mufioz, 2012).

Durante mucho afios se han promovido las culturas saludables, las cuales hacen
referencia, a la prevencion de accidentes organizacionales, buscando la causa principal para
lograr prevenirlos de manera efectiva y estratégica, sin embargo, esta visién antecede a un
analisis mas amplio de observar las condiciones de seguridad y bienestar como algo que
puede resultar en un accidente ya sea terminar en el hospital o por un derrame de alguna
sustancia e incluso llegar a tener un deceso del personal, es asi, que estas culturas saludables
se pueden lograr gracias a dos factores importantes; 1) Factores individuales: es la
experiencia que el colaborador tiene acerca de la seguridad, las actitudes, comportamientos
y creencias que anteceden las condiciones de salud y que engloban el entorno de trabajo, lo
que el colaborador hace y en qué condiciones se encuentra; 2)Acciones gque la organizacion
realiza para poder tener una cultura saludable: es son las practicas sociales, un comité para
supervisar que los procedimientos y practicas se encuentren 6ptimos, la atencion al entorno

y la responsabilidad compartida (Tetzlaff et al., 2021).

Al poner este tema a discusion hay que entender que las culturas saludables no se
pueden lograr sin poner atencidn al bienestar, calidad de vida y condiciones psicosociales de
los trabajadores. Por ello en la actualidad la salud ocupacional es una actividad
multidisciplinaria que fomenta la proteccion y la prevencion de accidentes desde una mirada
integral, estudiando los factores de riesgo en el trabajo, las condiciones, las actividades y

organizacion que conforma el trabajo (Gobierno de Espafia, 2023).
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Considerando lo anterior en estos Ultimos afios la salud ocupacional se ha visto
afectada por diferentes riesgos derivado de las diversas crisis como la pandemia que se ha
atravesado, lo que ha significado diversos retos para la salud de los colaboradores en
diferentes paises y sectores, la mayoria de la informacién como articulos cientificos, se
concentraron en recomendaciones para el sector de trabajadores de la salud y el mismo
tiempo se derivo replantearse el concepto de salud ocupacional en otros &mbitos, con otras
profesiones, poblaciones es decir, ver a la salud como algo mas integral y dinamico (Fadel et

al., 2023).

Por otro lado, desde algunos afios atras la salud ocupacional en algunos centros de
trabajo ha incursionado en la implementacion de acciones en temas de fomentar la salud,
desencadenado que las organizaciones muestren interés por la salud de los colaboradores,
dando como resultado sitios de trabajo saludables, lo que dio lugar al concepto de
diferenciacion entre organizaciones saludables y no saludables, hasta llegar al modelo de
explicacion Healthy and Resilent Organizatrion (HERO) que es el resultado de la
investigacion sobre estrés laboral y direccion de recursos (Dejoy y Wilson, 2003; Salanova

et al., 2014).

Otro aspecto han sido la medicion de los factores de riesgo psicosociales del trabajo
dentro de ambientes laborales, en Espafia ha sido un foco importante de interés e
investigacion derivado de la ley de prevencién de riesgos psicosociales propuesta en 1995
donde se puso atencion en conocer los factores negativos del trabajo, asi como localizar los

antecedentes gue los podrian fomentar (Salanova et al., 2014).
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5.2 Definicién de Salud Ocupacional

La salud ocupacional como rama de la salud tiene como objetivo la promocion de la
salud y mantener el mas alto estandar de salud en diferentes &ambitos como la fisica, mental
y el bienestar social de los colaboradores en todas las ocupaciones, asi como también se
encarga de la prevencion de determinadas condiciones de salud de los colaboradores,
resultado de sus caracteristicas laborales. La salud ocupacional se centra en tres objetivos; 1)
la promocion de la salud y la capacitacion de los trabajadores, 2) mejorar las condiciones de
trabajo como el trabajo en si mismo para que sean apropiados en temas de seguridad y salud
y 3) desarrollo de centros de trabajo con culturas que busquen apoyar la salud como seguridad
y asi puedan promover un clima positivo y a su vez mejorar la productividad dentro de la

empresa (OIT, 2023).

Agregando a lo anterior, la salud ocupacional se define como la nocién de bienestar
o salud que tiene que ver con el 6ptimo desarrollo fisico, mental espiritual, bienestar social
en funcidén de la edad, por lo que la salud ocupacional se ha redefinido también como un area
de la salud publica que fomenta y mantiene un alto grado de bienestar psicolégico, mental y
social en todos los trabajadores (Fadel et al., 2023). En el mismo sentido, hay que tomar en
cuenta que la salud puede contener riesgos ocupacionales como los fisicos, psicolégicos,
biolégicos y quimicos en conjunto con los algunos determinantes de la salud que no hay que
dejar de lado como la calidad de suefio y la alimentacion esto con el objetivo de entender

como todo esto tiene impacto en la salud de los colaboradores (Fadel et al., 2023).

La salud ocupacional como evaluacion individual hace referencia a la que los
colaboradores realizan sobre varios aspectos y condiciones de su trabajo, este constructo es

multifacético, por lo que involucra aspectos afectivos, cognitivos, profesionales, sociales, asi
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como otras dimensiones psicoldgicas, es importante considerar experiencias negativas como
el estrés y las positivas como el bienestar y la autoeficacia (van Horn et al., 2004; Braun et

al., 2022).

Ahora bien, la salud ocupacional es la disciplina que estudia en los sitios de trabajo
que los colaboradores sean capaces de producir, dar atencién a otros, desarrollarse, ser
valoradas por sus actividades laborales, emplear su talento, sus conocimientos, competencias,
para asi poder alcanzar su maximo potencial y a la vez experimentar satisfaccion y bienestar

laboral (Quick, 1999; Gil-Monte et al., 2016).

El estudio como variable organizacional dentro de la psicologia de la salud positiva
ha considerado a la salud ocupacional como el campo de estudio y de aplicacion de
condiciones como procesos que fomentan un optimo funcionamiento dentro de los sitios de
trabajo, ademas de promover la salud, el desarrollo de los colaboradores y analizar los
fendbmenos impactan a la salud, los recursos, virtudes y competencias que pueden ser

empleados como proteccion a riesgos laborales (Bakker y Rodriguez-Mufioz, 2012).

De igual manera, los profesionales que abordan la salud ocupacional desde el enfoque
de la psicologia visualizan un campo méas dindmico e integral, ya que la salud ocupacional
es una especialidad de la psicologia con un enfoque basico y aplicado resultado de la
integracion de salud puablica, psicologia clinica y psicologia de la salud, aplicado en los
contextos laborales, es asi que las condiciones de los centros de trabajos que sean adecuadas
juegan un papel elemental en los colaboradores, es por lo anterior, que la psicologia
organizacional tiene como objetivo cuidar de la salud de los colaboradores, fomentar
ambientes Optimos y propiciar la salud psicosocial. La salud ocupacional no Gnicamente es
cumplir con las normativas establecidas por la ley, sino es asegurar que las empresas,
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instituciones y sitios de trabajo en general aporten de manera activa a mejorar las condiciones
de salud mental, de bienestar mejorando la calidad de vida y considerando las necesidades

de una forma activa (Quick, 1999; Gil-Monte et al., 2016).

Asi mismo, entendiendo a las organizaciones saludables como resilientes es el
resultado de tres factores principales que se relacionan entre si; 1) los recursos como préacticas
saludables dentro de la organizacion, 2) empleados saludables y 3) resultados
organizacionales saludables (Salanova et al., 2012; Gémez-Chacén et al., 2020). De la misma
manera, las organizaciones saludables llevan a cabo esfuerzos sistematicos, planeados y
activos para poder contribuir a mejorar la salud de sus colaboradores mediante buenas
practicas, mejora en aspectos como el clima, la dinamica organizacional y a sus actividades

(Salanova et al., 2012; Salanova, 2016).

5.3Variables relacionadas con la Salud Ocupacional

Al hablar de salud ocupacional y bienestar algunas variables que se relacionan en el
ambito de la psicoldgica son aspectos afectivos como lo pueden ser la satisfaccion laboral, el
compromiso, la depresion, la motivacion, la eficacia y el desempefio laboral (van Horn et al.,

2004).

Asi mismo la salud ocupacional se encuentra relacionada con el compromiso, con la
motivacion intrinseca, la autocompasion esta Gltima esta altamente vinculada con ser un
predictor del bienestar mental, en el sentido de ser el proveedor de herramientas a las
personas para fortalecer sus relaciones interpersonales, prestar atencion al bienestar y asi

buscar organizaciones y colaboradores saludables (Kotera et al., 2022).
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El estado emocional, esta correlacionado ya que el tener que fomentar emociones
positivas hace posible el crecimiento a nivel personal, asi como también el desarrollo en el
medio laboral, es decir que el estado emocional afectara en los &mbitos de atencién como
cognicidn y en consecuencia podra propiciar un mayor bienestar emocional, por lo contrario
si se tienen emociones negativas se limitara la accién, desarrollo y creatividad de los

colaboradores dentro de los espacios de trabajo (Fredrickson, & Joiner, 2002).

Los recursos laborales considerados como las caracteristicas que le permiten hacer
frente a las demandas laborales estan enlazados con la salud ocupacional ya que facilitan el
desarrollo a nivel profesional y personal, el aprendizaje en diferentes habilidades,
capacidades y recursos considerando la manera de gestionarlos ya que si no es la adecuada
puede propiciar desgaste ocupacional y afectar directamente la salud ocupacional (Garrosa 'y

Carmona, 2012).

El liderazgo y en particular la posicion del lider en los sitios de trabajo, pueden ser en
un recurso para fomentar estrategias de prevencion dentro de los contextos laborales,
derivado a que hay un gran potencial dentro de los lideres para que puedan interesarse e
involucrarse en comportamientos que tienen impacto en la salud ocupacional de los

colaboradores (Adler et al., 2014).

Los factores psicosociales: son aquellas caracteristicas presentes dentro de las
condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion, con el tipo de posicion, las
actividades laborales, ahora bien, enfocandonos en los factores de riesgo psicosociales estos
hacen referencia al factor estresor que tiene la capacidad de ocasionar dafio psicoldgico,
fisico o social a los colaboradores, estos son el resultado del deterioro en determinados
aspectos laborales:
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a) Caracteristicas de la actividad laboral: cantidad de trabajo, que la actividad no sea
retadora, mondtona y repetitiva, escasez de autonomia.
b) Caracteristicas de la organizacién; variables de tipo estructural que engloban el
tamafio de la organizacién, las competencias, la estructural en tanto a las posiciones,
los canales de comunicacion, los procesos de socializacion, planes de desarrollo y
tipo de liderazgo.
c) Caracteristicas del trabajo: disefio del lugar de trabajo, situacion econdmica,
estabilidad y condiciones fisicas del trabajo.
d) Caracteristicas de tiempo: duracion y horario de la jornada, turnos, dias festivos (Gil-
Monte, 2009).
Es decir, la presencia de los riesgos psicosociales no influye Unicamente en la parte
individual, sino que estos surgen derivado de las condiciones laborales que la mayoria de los
colaborares afrontan, por lo que es indispensable medir los ambientes laborales y asegurarse

que puedan ser adecuados (Gil-Monte, 2009; Gil-Monte, 2012).

Los riesgos psicosociales pueden emerger de cualquier tipo de riesgo, ya sea del
resultado de nuevos procesos, tecnologias, centros de trabajo, cambios sociales y también
organizacionales, o ya sea por un factor conocido, percepciones sociales o nuevos avances,
estos riesgos va a exacerbarse cuando las situaciones de riesgo aumenten y se esté expuesto

asi la salud de los colaboradores se vera altamente deteriorada (Gil-Monte et al., 2016).

Los riesgos se clasifican en cinco grupos; 1) Nuevas maneras de contratacion, son las
condiciones laborales como al tipo de contrato, lo que puede aumentar sus niveles de estrés
y ansiedad, 2) Envejecimiento de la poblacién laboral lo cual hace que los colaboradores

puedan experimentar mayores niveles de carga mental y emocional, 3) Intensificacion del
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trabajo es decir, hacerse cargo de mayor informacion, mayor trabajo en un menor tiempo,
esto se presenta con frecuencia en los trabajadores de mercados competitivos, esto puede
ocasionar estrés laboral derivado por la carga laboral, impactando de manera negativa a la
salud y seguridad de los colaboradores, 4)Importante exigencias emocionales en el trabajo
como la violencia que afectard la salud mental de los colaboradores y 5) Desequilibrio:
dificultades con la vida laboral y personal ocasionara efectos negativos a su salud (Gil-

Monte, 2012).

Para finalizar es importante mencionar a la NOM-035, que tiene como objetivo
establecer componentes para localizar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial
asi como para fomentar un entorno laboral favorable en los sitios de trabajo, considerando
algunos temas como: campo de aplicacion dependiendo del tamafio de la organizacion,
definiciones como acontecimiento traumatico severo, apoyo social, actividad laboral, centro
de trabajo, diagndstico de salud y seguridad de los trabajadores, entorno de organizacional
favorable, medidas de prevencidn, violencia laboral, obligaciones del patrén como del
colaborador, accion para el control de los riesgos psicosociales, mediciones, tanto
procedimientos, por lo que evalta las condiciones de bienestar en los trabajos, las
condiciones de salud ocupacional; donde se involucran a los colaboradores y a la
organizacion, es decir que esta norma ayudara a regular un ambiente laboral mas 6ptimo y

adecuado (Secretaria de Gobernacidn, 2018).

En conclusion la salud ocupacional es relevante ya que dentro de un ambiente optimizado
donde las personas puedan recuperarse cognitivamente de todas las demandas a las que les

hicieron frente deberia ser parte de la salud ocupacional para fomentar el bienestar
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psicoldgico y socioemocional dentro de los sitios de trabajo, contribuyendo asi a la

satisfaccion laboral, bienestar y calidad de vida de los colaboradores.
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Método
Justificacion
La modalidad de trabajo hibrido ha tomado relevancia en los tltimos afos, derivado
de temas de flexibilidad, globalizacién y maneras de organizar el trabajo, este modelo se
define como el servicio asalariado que presta un colaborador en su domicilio o en el sitio que
escoja de manera alternativa para el desarrollo de sus actividades laborales, a través de

medios tecnologicos (Garcia, 2021).

Dentro de este modelo es crucial considerar las caracteristicas del espacio en el que
se lleven a cabo las actividades laborales en casa, sitios o centros de trabajo y que estos tengan
las condiciones minimas necesarias para fomentar el bienestar del colaborador; en este
sentido y de acuerdo con la teoria atencional de Kaplan, se ha identificado cuatro elementos
que pueden influir en el proceso de recuperacion de la atencion ante las exigencias de un
medio ambiente exigente: fascinacion, coherencia, compatibilidad y abstraccion. Estos
elementos, permitirdn que los trabajadores se puedan recuperar de los recursos gastados
durante su jornada laboral, considerando también, que estos espacios deben tener condiciones
adecuadas de iluminacion, de distribucion en espacio mobiliario, condiciones de ruido y de

confort para garantizar su buen desempeio y productividad (Kaplan, 1995).

A partir de lo anterior es importante tomar en consideracion la salud mental de los
trabajadores pues los espacios adecuados impactaran positivamente en esta, haciendo que los
empleados perciban un espacio de trabajo saludable donde pueda tener espacios de
desconexion, optimizacion, vinculos socioafectivos, equilibrio entre su vida profesional y
laboral brindando asiuna buena calidad de vida y en consecuencia una adecuada salud mental

(OMS, 2023).

97



Este trabajo nace de la necesidad de comprender como la restauracion psicoldgica se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores en modalidad hibrida de trabajo una
vez que el confinamiento obligado por el covid-19 ha concluido. En este sentido, estudiar la
restauracion psicologica en un ambiente hibrido de trabajo permitird conocer si es que hay
componentes que propicien la restauracion psicoldgica, es importante porque no hay estudios
que lo muestren en la actualidad, ademas de analizar la relacion que la satisfaccion laboral
tiene con la restauracion psicologica, lo que es relevante porque se puede observar si la
satisfaccion laboral propicia la restauracion psicologica o viceversa pues el presente trabajo
representa un gran avance y apertura a futuras lineas de investigacion dentro de estas

variables.

Objetivo general
Describir la relacion entre la restauracion psicologica y satisfaccion laboral en una
muestra de trabajadores de la CDMX que realizan sus labores en un ambiente de trabajo

hibrido.

Objetivos especificos
. Reportar la restauracion psicolégica de la muestra de trabajadores de la CDMX que

realizan sus labores en un ambiente de trabajo hibrido.

. Reportar los indices de satisfaccidn laboral de la muestra de trabajadores de la

CDMX que realizan sus labores en un ambiente hibrido de trabajo

. Describir si existen diferencias entre la satisfaccion laboral y el sexo
. Describir si existen diferencias entre la satisfaccion laboral y el estado civil
. Describir si existen diferencias entre la satisfaccion laboral y las promociones
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. Describir si existen diferencias estadisticamente significativas entre la restauracion

psicoldgica y el sexo

. Describir si existen diferencias estadisticamente significativas entre la restauracion

psicoldgica y el estado civil

. Describir si existen diferencias estadisticamente significativas entre la restauracion

psicoldgica y las promociones laborales

Tipo de estudio y disefio

En la presente investigacion el disefio fue no experimental ya que no hubo
manipulacion de variables, ademas es de tipo correlacional ya que propicio crear relaciones
directas entre dos variables. Asi mismo es de tipo descriptivo ya que permite explicar el cémo
y porque de la investigacion y es transversal dado que la medicion se realizd en un tiempo

breve y determinado (Kerlinger & Lee, 2002).

Hipotesis

H1: Hay diferencias estadisticamente significativas en la restauracion psicologica

entre hombres y mujeres.

H2: Hay diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion laboral entre

hombres y mujeres.

H3: El sexo de los participantes es un predictor de la satisfaccion laboral.

H4: El sexo de los participantes es un predictor de la restauracion psicologica.

HS5: El estado civil de los participantes es un predictor de la satisfaccion laboral.

Hé6: El estado civil de los participantes es un predictor de la restauracion
psicoldgica.
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H7: El que los participantes hayan recibido promociones en los ultimos afios es un

predictor de la satisfaccion laboral.

HS: El que los participantes hayan recibido promociones en los ultimos afios es un

predictor de la restauracion psicologica.

Variables
Definiciones conceptuales

Modalidad hibrida: es el servicio asalariado que presta un colaborador en su
domicilio o en el sitio que escoja de manera alternativa para el desarrollo de sus actividades
laborales, a través de medios tecnolégicos (Garcia, 2021). Esta actia como una variable
dummy ya que actua como analisis cualitativo sin necesidad de cuantificarse, ademas de ser
el contexto o ambiente de los trabajadores de la muestra (Kerlinger & Lee; 2002; Rosas et

al., 2006).

Restauracion psicolégica: Es el proceso de renovacidon y recuperacion de los
recursos cognitivos gastados para hacer frente a las demandas del dia al dia (Herrera et al.,

2016; Kaplan, 1995).

e Estar lejos/Abstraccion: Este elemento permitira salir de lo cotidiano y recuperar la
atencion dirigida.

e Fascinacion: Brinda agrado y fascinacion en los ambientes captando la atencion, pero
sin algin esfuerzo dando paso asi a que la mente pueda desconectarse.

e Extension: Brinda la sensacion de apertura para poder propiciar la conectividad con

el espacio.
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o Compatibilidad: Interés y agrado que las personas pueden experimentar en un
espacio.

Satisfaccion Laboral: Es el estado positivo evaluativo, de percepcion y de juicio que

se tiene sobre los elementos, caracteristicas, condiciones y experiencias que componen un

trabajo (Judge et al., 2017; Judge y Zapata, 2015; Madero, 2019).

e Factores extrinsecos: Son aquellas politicas, recursos, seguridad y entorno que provee
la organizacion, el resultado serd actuar como factores higiénicos, es decir, que estos
factores pueden prevenir la insatisfaccidon una vez que exista, pero no antes.

e Factores intrinsecos: Son los logros, responsabilidad y las condiciones individuales
del trabajo al ser adecuados y Optimos, propiciaran la aparicion de la satisfaccion
laboral.

Definiciones Operacionales

Restauracion psicologica: Es el grado en el que las personas que se ven recuperadas
cognitivamente derivado de estar expuestas a los elementos restauradores del ambiente
(Kaplan, 1995) en el que se encuentran las personas realizando sus actividades laborales. Este

grado se mide a partir de tres dimensiones que a continuacion se describen.

e Estar lejos/Abstraccion: Es el grado que las personas reportan sentir que salen de lo
cotidiano, lo que les permite recuperar su atencion dirigida. Este factor se mide con
3 reactivos en una escala Likert de 5 puntos que va de totalmente de acuerdo con

totalmente en desacuerdo.

e Fascinacion/Coherencia: Es el grado que las personas alcanzan a experimentar agrado

y fascinacion en los ambientes capturando su atencion, sin esfuerzo alguno dando
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paso a que la mente pueda desconectarse. Este factor se mide por medio de 4 reactivos
en una escala Likert de 5 puntos que va desde totalmente de acuerdo con totalmente

en desacuerdo.

e Compatibilidad: Es el grado en las personas consiguen experimentar interés y agrado

dentro en un espacio.

Satisfaccion Laboral: Es el estado positivo evaluativo de percepcion que las
personas sienten sobre los elementos, caracteristicas, condiciones y experiencias que
componen un trabajo (Judge et al., 2017; Judge y Zapata, 2015; Madero, 2019). Este estado
se mide a través de dos factores, los cuales se definen a continuacion:

e Factores extrinsecos: Es el grado en el que las personas perciben las politicas,
recursos, seguridad y entorno que provee la organizacion, el resultado serd actuar
como factores higiénicos, es decir, que estos pueden prevenir la insatisfaccion una
vez que exista, pero no antes.

e Factores intrinsecos: Es el grado en el que las personas experimentan logros,
responsabilidad y condiciones individuales del trabajo al ser adecuados y dptimos,

propiciaran la aparicion de la satisfaccion laboral.

Variables sociodemograficas

En este trabajo consideramos importante definir las variables sociodemograficas
como aquellas caracteristicas que poseen y reportan los individuos. Estas variables
permitiran conocer el comportamiento de las variables psicolégicas en cuanto a los

atributos de cada participante.
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e Sexo: se refiere al sexo biologico de los participantes, y este puede referirse a
femenino o masculino.

e [Edad: en afos del participante.

e [Escolaridad: se refiere al ultimo grado académico cursado por el participante, este
puede ser: bachillerato, licenciatura terminada, licenciatura trunca, especialidad,
posgrado, maestria y doctorado.

e Estado civil: es el estado en el que se encuentra viviendo el participante al momento
de contestar la encuesta, este puede ser: soltero, casado, divorciado, en pareja y otro.

e Modalidad de empleo se refiere al modelo de empleo hibrido que los participantes
reportan estar desempefiando.

e Tipo de empresa en la que se labora (publica, privada)

e Promociones (si ha recibido alguna o no la ha recibido)

Muestra y participantes
El tipo de muestreo fue no probabilistico intencional, ya que la seleccion de los
participantes en el presente trabajo dependié de determinadas caracteristicas y criterios que

el que se consideraban y buscaban en la muestra (Otzen y Manterola, 2017).

Para la investigacion se recolect6 la informacion de 225 trabajadores de la Cuidad de México,
el 58.2% fueron mujeres y el 40.9% hombres entre estos hubo un 0.9% que prefiero no decir
su sexo, en un rango de edad de 20 a 59 afios, con un promedio 32.45 (DE= 8.69); el 64.9%
reporto tener un nivel maximo de estudios de licenciatura terminada, mientras que el 19.6%
reporto tener maestria, el 5.3% licenciatura trunca, el 4.4% estudios de posgrado, en tanto al

3.6% estudios de especialidad, el 1.8% estudios de bachillerato y 0.4% estudios de doctorado.
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Referente al estado civil el 49.3% de la muestra fueron solteros, el 24.9% reportaron
ser casados, el 20.9% estar en pareja, el 4% ser divorciados y el 0.9% reporto estar en otro
tipo de estado civil. En tanto al lugar de residencia de los participantes la mayoria reporto
residir en ciudad de México en alcaldias como Benito Juarez, Coyoacan, Iztacalco,
Iztapalapa, Xochimilco, Tlalpan y Cuajimalpa, los participantes también reportaron
residencia en el Estado de México en municipios como Toluca, Texcoco, Naucalpan, Chalco,
Tecamac y Calimaya, asi como también en Morelos, Puebla, Querétaro, Chihuahua, Mérida,
Hidalgo, Cooperativa y Casa. En tanto a los tiempos de trayecto de la casa a la oficina los

participantes indicaron llevarse por minimo 10 minutos y por maximo 4 horas.

En cuanto al tipo de empresa en la que laboran el 96.6% pertenece al sector privado
y el 3.8% pertenece al sector publico. La modalidad de trabajo hibrida ocupo un 89.3%, la
modalidad Home-office un 5.3% y la modalidad presencial un 5.3%. El 54.3% reporta que
si ha recibido promociones o cambios de carrera dentro de la empresa en la que labora y el

45.3% no ha recibido alguna promocion.

Criterios de inclusion:

e Personas trabajadoras en una organizacion ya sea privada o publica

e Desempefiar sus actividades laborales en la modalidad hibrida de trabajo

e Aceptar participar en el estudio

e Ser mayor de 18 afios

Criterios de exclusion:

e No haber aceptado participar
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e Personas que se encuentran laborando de forma independiente

Instrumentos
Dentro de este trabajo se aplicaron dos instrumentos de medicion, que estan validados
y confiabilizados en la poblacion mexicana, sin embargo, es importante mencionar que estos

han sido validados en otros contextos

El primero que se describird a continuacion, es el instrumento para medir la
restauracion psicoldgica: el cual fue la Escala de Restauracion Ambiental Percibida, este se
midio en campos universitarios dentro de la ciudad de México y fue propuesto por Irepan y
Salvador Ginez en el afio 2016. La Escala reporta coeficientes de ajuste que es considerado
como adecuado (x2=57.71, p=0.00, RMSEA= 0.06 y en CFI=0.98); la escala cuenta con

10 reactivos en 3 dimensiones.
F1 Abstraccion se conformo6 por 3 reactivos con un a=.81,
F2 Fascinacion-Coherencia con 4 reactivos y un a=.82 y en tanto al

F3 Compatibilidad compuesto por 3 reactivos y un 0=.85 dando asi un total de
0=.91 lo cual sustenta la coherencia entre la teoria y la practica poniendo a discusion y en
evidencia las ventajas como beneficios que se proveen los espacios naturales (Irepan y

Salvador Ginez, 2016).

El segundo instrumento fue para medir la satisfaccion laboral: escala de la
satisfaccion laboral, este se aplicd en pequefias y medianas empresas en Tuxtla Veracruz

México y fue propuesto por Alvarez y colegas en el afio 2022. El instrumento indica
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coeficientes de ajuste apropiados (KMO =.863, Bartlett=.000 y 0=.906), se encuentra

conformado por 15 reactivos en dos factores:
F1 Factores extrinsecos compuesta por 8 reactivos con un promedio de alfa de a=.89

F2 Factores intrinsecos con 7 reactivos con un promedio de alfa de 0=.90, es decir
que el instrumento cuenta con validez, confiabilidad y permite que se replique o se continte

con otras areas de estudio (Alvarez et al., 2023).

Procedimiento

Fase 1: Aplicacion de Instrumento

Para esta fase se emple6 la herramienta Google Forms en la que se incluy6 el
consentimiento informado para que los participantes conocieran el proyecto, como se
emplearia la informacion solicitada, posteriormente se incluyeron unas variables
sociodemograficas como laborales y en ultimo lugar se incluyeron los 10 reactivos de la
Escala de Restauracion Ambiental Percibida y los 15 reactivos la Escala de Satisfaccion

Laboral.

La aplicacion del instrumento se hizo distribuyendo el enlace del formulario por
medio de WhatsApp, Instagram, LinkedIn, dentro de un periodo de junio de 2023 a principios

de agosto de 2023.

Analisis de datos

Con la finalidad de identificar la relacion entre las variables restauracion
psicologica y satisfaccion laboral se realizd un andlisis de correlacion de Pearson.
Posteriormente para someter a prueba las hipotesis que se plantearon en el presente trabajo

se llevo a cabo un analisis de comparacion de grupo con la prueba t de student para muestras
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independientes con el objetivo de identificar si las variables del estudio son diferentes en
funcion del sexo, estado civil y promociones recibidas durante los ultimos afios. Finalmente,
para indagar si las variables sociodemograficas son predictoras de la restauracion psicologica

y la satisfaccion laboral se realizaron regresiones lineales simples.

Dentro de los modelos de lineales generalizados, en particular los modelos de
regresion, las variables sociodemograficas pueden ser predictoras de comportamientos,
rasgos o caracteristicas, ya que hay estudios que lo han mostrado a continuacién se

mencionaran algunos:

e Prediccion de perfeccionismo en adolescentes, este estudio muestra que
las variables sociodemograficas son importantes ya que explican del 14%
al 28% de los componentes del perfeccionismo individual, entre estos
destacaron la edad y el género mostrando relaciones relevantes con la
calidad de los vinculos con padres, exigencias y perfeccionismo
(Livazovi¢ & Kuzmanovié, 2022).

e Prediccion de la duracion de la psicoterapia, aqui se expone que tanto el
género como la educacion tuvieron significancia en la duracion de la
psicoterapia llegando a que las mujeres tienen mas actitudes positivas
para permanecer en tratamiento psicoldgico y menor nivel educativo lo
contrario ocurri6é con los hombres (Selinheimo et al., 2023).

e Prediccion del bienestar en el cual se observd que las variables
sociodemograficas podrian predecir el bienestar, se encontrd que el estado
civil personas casadas como en pareja tenian mayor bienestar en comparacion

con los divorciados y solteros (Chilver et al., 2023).
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Resultados

Los resultados se dividen en tres fases la primera es el analisis de correlacion de
Pearson, la segunda fase para comparacion de grupos por medio de la prueba t de student
para muestras independientes y la tercera para el analisis de regresion lineal simple con las

variables restauracion psicologica y satisfaccion laboral.

Analisis de Correlacion de Pearson

Para identificar la relacion entre variables se hizo un andlisis de correlacion de
Pearson donde se encontr6 que la variable sexo se relaciona de forma negativa con la variable
Restauracion Psicologica en Factor 3 Compatibilidad (r=-.154, p=.021). Posteriormente se
encontrd que las variables modalidad de empleo y promociones recibidas no se relacionan

con ninguna de las variables.

El analisis de correlacion mostro que la variable Restauracion Psicologica en el Factor
1 Abstraccion se correlaciona significativa con el factor 2 fascinacion-coherencia (r=.523,
p=.000), al igual que con el factor 3 compatibilidad (r=.419, p=.000). Finalmente, el factor 2
fascinacion-coherencia (r=.517 p=.000) se relaciona con el factor 3 compatibilidad (r=.517
p=.000). Posteriormente se encontrd6 que los factores restauracidon psicoldgica no se

relacionan con los factores de satisfaccion laboral.

El andlisis de correlacion de Pearson mostrd que para la variable de Satisfaccion
Laboral en el Factor 1 extrinseco se correlaciona significativamente con el factor 2 intrinseco
(r=.883, p=.000). Los resultados del andlisis de correlacion entre las variables de interés se

muestran en la Tabla 1.
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Tabla 1

Correlacion de Pearson para las variables de estudio Restauracion Psicologica y
Satisfaccion Laboral.

Sexo 1

Modalidad de -.042 1

trabajo

Promociones .096 -006 1

F1 Abstraccion .052 .073 -.014 1

F2 Fascinacion- .011 -.006 -.042 .523** |
Coherencia

F3 Compatibilidad -.154*  -.015 -.040 .419** 517** 1
F1 Extrinseco .092 114 -.009 .050 .021 055 1
F2 Intrinseco .074 122 -.069 .054 .043 049 883** ]

*p<.05; **p<.01

Nota. Elaboracion propia. Esta tabla contiene los valores de correlaciones de Pearson para
las variables del estudio, los datos se tomaron del programa estadistico SPSS.

Comparacion de grupos
Para identificar diferencias entre los grupos se realizé una prueba de t de student para
muestras independientes entre la variable sexo, y las variables de restauracion psicologica y

satisfaccion laboral.

Para el Factor 1 Abstraccion de la restauracion psicoldgica el anélisis mostré que no
existen diferencias significativas M=-.40524 (p=.266), esto implica que tanto para hombres
como mujeres no hay diferencias en la percepcion de la restauracion psicoldgica, es decir,
que ninguno siente que en sus ambientes ya sea el centro de trabajo o sus hogares sale de lo
cotidiano y da paso a desconectarse lo que hace que en consecuencia este primer factor no

tenga impacto, por lo que valdria la pena indagar mas en el factor de abstraccion dentro de
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los ambientes hibridos de trabajo. Esto sefnala que, a partir de los hallazgos de la prueba de

hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis.

En tanto al factor 2 Fascinacion-Coherencia de la restauracion psicoldgica el analisis
mostrd que no existen diferencias significativas M=-.28120 (p=.595), lo cual implica que
tantas mujeres como hombres perciben la fascinacion de la misma manera, es decir, que no
hay elementos fascinantes que diferencien su percepcion, lo mismo ocurre con la coherencia,
ya que se observa que la capacidad en la exploracion e interpretacion no difieren. Por lo que,
derivado de los hallazgos de la prueba de hipotesis, se estd en posicion de rechazar la

hipotesis.

En tanto al altimo factor 3 Compatibilidad de la restauracion psicologica, el analisis
mostrd que existen diferencias significativas M=.71366 (p=.045) entre los hombres y
mujeres, lo cual apunta que el grado de afinidad e interés en los ambientes en este factor entre
hombres y las mujeres son diferentes y estos confirman la relevancia de que un ambiente
tenga esta caracteristica y que asi pueda ser restaurador o no. A partir de los hallazgos de la

prueba de hipodtesis, se esta en posicion de aceptar la hipotesis propuesta.

Ahora bien, en tanto al Factor 1 extrinseco de la satisfaccion laboral el analisis mostrd
que no existen diferencias significativas M=-1.92259 (p=.220) esto implica que tantos
hombres como mujeres no se percibe diferencias en la satisfaccion intrinseca, lo cual sefala
que las caracteristicas que brinda la organizacion como sus politicas, horarios de trabajo y
condiciones no contribuye de manera diferente a la satisfaccion laboral entre hombres y
mujeres. A partir de los hallazgos de la prueba de hipotesis se estd en posicion de rechazar la

hipotesis.
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En el Factor 2 intrinseco de la satisfaccion laboral el analisis mostré que no existen
diferencias significativas M=-.86442 (p=.277), es decir que los hombres y mujeres perciben
de la misma manera este factor, lo cual sefala que la percepcion de los logros y el trabajo no
sefala una diferencia en la satisfaccion laboral entre hombres y mujeres. Por lo que derivado

de los hallazgos de la prueba de hipdtesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis.

Para identificar diferencias entre los grupos se realiz6 una prueba de t de student para
muestras independientes para identificar si entre la variable promociones en la carrera

profesional hace diferencia entre los factos de restauracion psicologica y satisfaccion laboral.

Para el Factor 1 Abstraccion de la restauracion psicologica el analisis mostrd que no
existen diferencias significativas M=.07724 (p=.830), es decir que los participantes que han
st han recibido promociones laborales o no las han recibido perciben de la misma forma este
factor, lo cual seiala que el brindarles o no estas oportunidades de crecimiento no contribuyen
a la restauracion psicoldgica dentro de este factor en el modelo de hibrido de trabajo. Esto
sefala entonces, que a partir de los hallazgos de la prueba de hipotesis se estad en posicion de

rechazar la hipotesis.

Para el Factor 2 Fascinacion-Coherencia de la restauracion psicologica el analisis
mostrd que no existen diferencias significativas M=.32353 (p=.534), es decir que el que las
personas se les den oportunidades de crecimiento o no lo perciben en la misma magnitud,
por lo que no hay diferencias entre tener dichas promociones y los componentes de
fascinacion como de exploracion en los ambientes hibridos de trabajo. Es decir, que a partir

de los hallazgos de la prueba de hipdtesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis.
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En el ultimo Factor 3 Compatibilidad de la restauracion psicoldgica el analisis mostrd
que no existen diferencias significativas M=.21258 (p=.547), es decir que la variable
promocion no es diferente y no impacta en el factor compatibilidad de un ambiente hibrido
de trabajo. Lo que quiere decir, que a partir de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta

en posicion de rechazar la hipdtesis.

Los resultados para la variable Satisfaccidon Laboral muestran que, en tanto al Factor
1 extrinseco de la satisfaccion laboral el andlisis mostr6 que no existen diferencias
significativas M=.20421 (p=.895) esto implica que las promociones laborales no contribuiran
a la satisfaccion laboral en una forma diferentes, este hallazgo es importante porque a pesar
de que sea un aspecto positivo estos factores que provee la empresa no seran tan importantes
en la satisfaccion, pero si para contribuir a la insatisfaccion, esto sefiala entonces, que a partir

de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis.

En el Factor 2 intrinseco de la satisfaccion laboral el analisis mostré que no existen
diferencias estadisticamente significativas M=.80894 (p=.300), esto quiere decir que el
crecimiento laboral tampoco contribuir en la satisfaccion laboral que es la percepcion del
colaborador, por lo que entonces habria que investigar aun mas esta variable y tener mas
claridad dentro de este modelo de trabajo, ya que en la teoria y en el modelo tradicional de
trabajo el tener promociones si contribuye a la satisfaccion laboral. Lo anterior, muestra que

a partir de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipdtesis.

Analisis de regresion lineal simple
Ahora bien, para identificar si la variable dependiente de restauracion psicologica en

el factor abstraccion es predicha por un conjunto de variables independientes, se estimd un
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modelo de regresion lineal simple para cada uno de los factores; se encontrd utilizando la
variable independiente sexo como predictor, este resulto no significativo (F=.603, y p=.438).

A partir de los hallazgos de la prueba de hipdtesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis.

En tanto al otro modelo de regresion se empled como variable dependiente de
restauracion psicoldgica en el factor fascinacion- coherencia utilizando como predictor la
variable independiente sexo resulto igualmente no significativo (F=.029 y p=.865). Por lo
que, a partir de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion de rechazar la

hipotesis.

Otro de los modelos de regresion utilizado para la variable dependiente restauracion
psicologica en el factor compatibilidad utilizando como predictor la variable independiente
sexo resulta estadisticamente significativo (F= 5.441, p=.021). Es decir, que a partir de los

hallazgos de la prueba de hipodtesis se esta en posicion de aceptar la hipotesis propuesta.

Pasando a la satisfaccion laboral el modelo de regresion utilizado para la variable
dependiente satisfaccion laboral extrinseco utilizando como predictor la variable
independiente sexo resulto no significativo (F= 1.894, p=.170). Por lo que derivado de los

hallazgos de la prueba de hipodtesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis planteada.

Asimismo, el modelo de regresion utilizado para la variable dependiente satisfaccion
laboral intrinseca utilizando como predictor la variable independiente sexo resulta de la
misma forma no significativo (F=1.233, p=.268). Por lo que derivado de los hallazgos de la

prueba de hipdtesis se estd en posicion de rechazar la hipotesis planteada.

Por lo tanto, para el modelo de regresion utilizado para la variable dependiente

restauracion psicoldgica para el factor 1 abstraccion utilizando como predictor la variable
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independiente estado civil resulta no significativo (F= 2.890, p=.091). Es asi, que derivado
de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipdtesis

planteada.

Otro modelo de regresion utilizado para la variable dependiente restauracion
psicolégica fascinacion-coherencia utilizando como predictor la variable independiente
estado civil resulta estadisticamente significativo (F=6.856, p=.009). Es decir, que a partir de

los hallazgos de la prueba de hipotesis se estd en posicion de aceptar la hipotesis propuesta.

Es asi como el modelo de regresion utilizado para la variable dependiente restauracion
psicologica compatibilidad utilizando como predictor la variable independiente estado civil
resulta no significativo (F=.002, p=.967). Es decir, que a partir de los hallazgos de la prueba

de hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis propuesta.

Dentro del modelo de regresion utilizado para la variable dependiente satisfaccion
laboral extrinseco utilizando como predictor la variable independiente estado civil resulto no
significativo (F=1.232, p=.268). Lo que muestra, que derivado de los hallazgos de la prueba

de hipodtesis se esta en posicion de rechazar la hipotesis planteada.

En el Gltimo modelo de regresion utilizado para la variable dependiente satisfaccion
laboral intrinseco utilizando como predictor la variable independiente estado civil resulta no
significativo (F=2.215, p=.138). Lo que sefiala que derivado de los hallazgos de la prueba de

hipotesis se esta en posicion de rechazar la hipdtesis planteada.

Ahora bien, para los modelos de regresion lineal empleando como variable
dependiente la restauracion psicologica factor 1 abstraccion y usando como predictor el si

han recibido promociones en su trabajo en los ultimos afios este resulto no significativo
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(F=.046, p=.830). Lo que sefiala que derivado de los hallazgos de la prueba de hipotesis se

esta en posicion de rechazar la hipotesis planteada.

El mismo resultado se obtuvo dentro del modelo de regresion linean teniendo como
variable dependiente la restauracion psicologica factor 2 fascinacién-coherencia y usando
como predictor el si han recibido promociones en su trabajo en los tltimos afios este resulto
no significativo de la misma forma que el anterior (F=.388, p=.534). Es decir, que derivado
de los hallazgos de la prueba de hipdtesis se estd en posicion de rechazar la hipdtesis

planteada.

En tanto al Gltimo modelo de regresion considerando como variable dependiente la
restauracion psicologica factor 3 compatibilidad y usando como predictor el si han recibido
promociones en su trabajo en los ultimos afios este resulto no significativo este resultado es
crucial destacarlo pues en los anteriores modelos de regresion ha sido significativo
estadisticamente y en este modelo en particular ya no resulto significativo (F=.364, p=.547).
Lo que quiere decir, que derivado de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en

posicion de rechazar la hipotesis planteada.

Pasando a un modelo de regresion, pero ahora tomando como variable dependiente la
restauracion psicologica factor 1 extrinseco y usando como predictor el si han recibido
promociones en su trabajo en los ultimos afios este resulto no significativo (F=.018, p=.895).
Lo que senala, que derivado de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion de

rechazar la hipotesis planteada.

Para este ultimo modelo de regresion teniendo como variable dependiente la

restauracion psicologica factor 2 intrinseco y usando como predictor el si han recibido
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promociones en su trabajo en los ultimos afios este resulto no significativo, lo cual es
sumamente curioso derivado a que ningun analisis de regresion o comparacion de medias
resulto significativo estadistico para este factor ni para el anterior (F=1.081, p=.300). Lo que
finalmente muestra que derivado de los hallazgos de la prueba de hipotesis se esta en posicion

de rechazar la hipotesis planteada.
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Discusion
El trabajo hibrido como se ha definido previamente es esta combinacion entre el
trabajo remoto y el presencial, este puede ocurrir dentro de las organizaciones de distintas
manera como 50-50, otra posibilidad 70-30, una mas puede ser 90-10 todo esto es de acuerdo
con requerimientos, funciones, posiciones y necesidades de la empresa, derivado del
desarrollo de las nuevas tecnologias y la gestion cada vez mas organizaciones implementan
este tipo de modelo de trabajo, ademas este modelo surge como un resultado viable para el

retorno a los sitios de trabajo posterior a la pandemia por COVID-19 (Factorial, 2023).

Es asi como el objetivo general de esta investigacion consistido en determinar si el
modelo hibrido de trabajo influye en la restauracion psicologica y la satisfaccion laboral en
trabajadores de ciudad de México. Como se mostrd en los resultados las variables no fueron
vinculantes, en su totalidad, es decir, que solo en algunos factores se pudo encontrar
diferencias entre la evaluacion que los participantes hacen tanto de la restauracion
psicologica como de la satisfaccion laboral, por ejemplo, fue el caso del factor 3
compatibilidad en restauracion psicolégica con la variable sexo, lo mismo sucedi6 con el

factor 2 fascinacion-coherencia de la restauracion psicologica con la variable estado civil.

De la misma forma, los resultados mostraron una tendencia en la predictibilidad de la
variable dependiente, por ejemplo, es el caso en el que se debe poner atencion, ya que si bien,
hay significancia para la variable factor 1 abstraccion de la restauracion psicologica con la
variable estado civil, ya que el valor de alfa fue .091, lo cual sefiala que en restauracion
psicologia en este factor en particular se tiene que indagar con mayor profundidad en este
modelo de trabajo, es decir, que el encontrar significancia en este factor implica, abrir y

ampliar la linea de investigacion, en tanto donde y por qué las personas perciben mas
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abstraccion dentro de un espacio, ya sea en el centro de trabajo o en su hogar, lo que podria,
traernos beneficios, en el sentido de comparar qué caracteristicas de las organizaciones
pueden propiciar la abstraccion y cudles en el hogar més enfocado al esquema hibrido de
trabajo, por lo que la importancia de la satisfaccion psicologica dentro de las organizaciones,
es servir como una herramienta para disefiar los espacios de trabajo, con las condiciones
ambientales adecuadas y funcionales, esto quiere decir, que los colaboradores puedan
recuperarse de los recursos que han gastado durante el dia a dia para hacer frente a las demas,
lo cual representa importancia también, en temas de reduccion de estrés, agotamiento laboral
y sobre carga, ademads de las ventajas que la restauracion puede traer en si misma, como la
mejora de la salud mental de los colaboradores, asi como en consecuencia la calidad de vida
de los mismos, en el mismo sentido puede traer ventajas en el desempefio, alcance de metas

y en empatar con lo que busca y/o espera una organizacién de un colaborador.

Ahora bien, en tanto a la satisfaccion laboral en la mayoria de las regresiones resultd
no ser un predictor significativo de la restauracion psicologica. Es asi como lo anterior, lleva
a poner a discusion los resultados, la mayoria de los estos resultdé no significativo
estadisticamente, lo cual muestra que lo que se sabe hasta el momento puede ir cambiando,
conforme las actividades regresen a la normalidad después de un periodo de confinamiento
por la pandemia, es decir, el trabajo en las diferentes organizaciones y sus esquemas pueden
variar, dependiendo de diversos factores algunos de ellos pueden ser; momentos historicos
sociales, giros comerciales, necesidades y estructuras. Ademas, los resultados obtenidos,
pusieron en observacion que la restauracion psicologica es algo que en definitiva tiene que
empezar a considerarse dentro de las organizaciones, pues, esta provee beneficios a los

trabajadores en diferentes areas y aspectos de su vida (Sallay et al., 2023).
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Derivado de lo anterior, esta investigacion debe servir como punto de partida para
seguir investigando y analizando detalladamente la influencia e interaccion de las variables
de estudio, ya que en el contexto mexicano no existe literatura directa que aborde la
problematica, esto es una dificultad, ya que no se cuenta con un instrumento que mida la
modalidad de trabajo hibrido que como se ha mencionado, ha tomado gran relevancia en los
ultimos afios, particularmente en los contextos laborales siendo un elemento conductor en la
flexibilidad del trabajo; por otro lado, la restauracion psicologica solo se ha retomado unos
aflos atras previo a la pandemia, por lo que es importante considerar el contexto posterior a
esta, pues investigar las condiciones que pueden fomentar la restauracion psicologica en los
trabajadores podrd ser benéfico para los colaboradores y empresas en el caso de volver

atravesar por un evento historico social como lo fue la crisis por COVID-19.

Lo mismo pasa con la satisfaccion laboral, dentro de un contexto hibrido de trabajo
no se ha considerado algun instrumento que la mida, el instrumento empleado fue elegido
porque estaba validado dentro del contexto mexicano y porque se podria usar para expandir
o abrir nuevas lineas de investigacion, para futuras investigaciones se recomienda llevar a
cabo la construccion, validacion y aplicacion de un instrumento que mida la satisfaccion
laboral comparandola con otro grupo de modalidad presencial o remota y que asi se pueda
determinar si el modelo de trabajo tiene relacion y/o influencia en la satisfaccion laboral de

los colaboradores.

Es asi, que no hay que dejar de lado que el confinamiento tuvo efectos importantes
dentro de la poblacion trabajadora, especificamente en la satisfaccion laboral tuvo impacto
en la socializacion, pues afecto la manera en la cual las personas se relacionaban las unas con

las otras (De Los Heros et al., 2020). Ademas, la motivacion fue otra variable que se vio
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impactada durante el confinamiento, estad se vio golpeada por la incertidumbre de seguridad
laboral o no del momento, ademas de la importante crisis econdmica que se estaba viviendo
en ese momento, lo cual, a su vez derivo una forma de adaptar las actividades en un principio
a distancia y en el retorno en un esquema hibrido lo que represento flexibilidad y al mismo
tiempo, trajo ventajas como lo fueron la reduccion de tiempo en los traslados de la casa a la
oficina, ya que se ha visto que el invertir menor tiempo en el trafico, da espacio a poder
realizar actividades en el ambito personal, quitar el estrés que genera el trafico y sobre todo
esta flexibilidad sobre la manera en la que se gestiona el trabajo (MacNeil, 2022; Ruiz-Frutos
y Gomez-Salgado, 2020). Sin embargo, también se pudieron observar desventajas dentro de
este modelo como es la distribucion de espacios en las casas de los colaboradores, ya que no
todos cuenta con un espacio en particular designado para realizar sus actividades laborales ni
con las condiciones minimas hablando de caracteristicas fisicas; como el tamafio del espacio,

la illuminacion y apertura de este.

Acerca de los disefios como de la distribucion de los centros de trabajo considerando
casa y oficina u cualquier otro lugar donde se desempefien las actividades laborales es
importante mencionar que estos lugares de acuerdo con la teoria de restauracion atencional
se tiene que estar lejos de lo cotidiano, lo que representa un gran reto estando en casa pues
muchas veces las personas no tienen el espacio adecuado, es decir no tienen un lugar
predestinado exclusivamente para desempenar dichas actividades como un estudio o un
escritorio en particular, muchos terminaron trabajando desde su cama, comedor o en la cocina
inclusive de acuerdo con esta primer caracteristica de los lugares restauradores alejarse de lo
cotidiano se dificultaria mas, otro punto a destacar es la extension la cual sea en el centro de

trabajo o la casa tenga ese espacio para poder restaurar lo que implica replantear los lugares

120



de trabajo desde sus componentes de iluminacion, sonido, distribucién del mobiliario y tipo
de este, por ultimo la compatibilidad que, como se mostré en los resultados si es
estadisticamente significativa entre la variable sexo, lo cual sefiala que entre las mujeres y
los hombres, se percibe diferente la compatibilidad en los ambientes para que sean
restauradores o no; valdria la pena indagar en que son diferentes y porque son mas
compatibles para unos que otros, es importante mencionar que también las preferencias

pueden variar dependiendo de los intereses y gusto con de las personas (Kaplan, 1995).

Lo anterior lleva a una parte de la restauracion que estd surgiendo que se denomina
lugar de preferencia, el cual puede ser algun restaurante o biblioteca que tenga caracteristicas
de agrado, compatibilidad y coherencia para la persona, pues muestra una gran oportunidad
para la poblacion de trabajadores que se encuentran en ciudades urbanizadas y tienen nulo o
casi nulo contacto con las areas naturales, sin embargo, se ha demostrado que los espacios
naturales son mas restauradores en comparacion con aquellos ubicados en interiores, sin
embargo, estos no significa que no puedan adaptarse o modificarse para que sean mas
restauradores y asi puedan ser una alternativa a los escenarios laborales sobre todo para
aquellas personas que se encuentran en un esquema hibrido y/o remoto (Subiza-Perez et al.,

2021).

De forma similar, se puede destacar la importancia de la NOM-035 que si bien no fue
abordada de una manera profunda en la presente investigacion si vale la pena ponerla a
discusion, ya que si bien, esta norma ya aborda temas de carga de trabajo, eventos
traumaticos, acoso, violencia laboral entre otros aun muestra un area de oportunidad en temas
sobre el espacio fisico donde se desempefian las actividades laborales, es decir, el lugar fisico

donde estas se llevan a cabo que puede variar dependiendo del tipo de rol o puesto a
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desempefiar, ademas, no se toma en consideracion la distribucion del espacio dentro de estos
entornos como lo son; la iluminacidn del espacio, es decir, que esta sea adecuada para las
actividades que se desempenan, el espacio en tanto si cuenta con un rango adecuado para
poder moverse e interactuar con otros, también si dicho espacio, cuenta con un mobiliario
que esté adecuado al tiempo en el que pasarad realizando las tareas laborales, es decir, en
concreto, si este cuenta con elementos adecuados para desempetiar las actividades laborales
de forma 6ptima, lo que lleva indudablemente a mencionar la restauracion psicologica pues
en la NOM-035 no se ha referencia a incluir espacios donde las personas puedan
experimentar una restauracion de la atencion, por lo que valdria la pena establecer parametros
donde los lugares de trabajo puedan propiciar dicha restauracion, pues se ha mostrado que

tiene diferentes ventajas sobre las personas (Secretaria de Gobernacion, 2018).

Considerando lo anterior, es crucial replantear la norma, ya que solo se toma en cuenta
un modelo de trabajo el cual es el presencial y como ya se ha discutido, hay mas esquemas
de trabajo como el virtual y el hibrido que no estdn considerados en dicha norma, por lo que
valdria la pena hacer encuestas que midan los factores de riesgos psicosocial y la restauracion
psicologica en sus cuatro factores abstraccion, fascinacion, coherencia y compatibilidad

considerando las diversas modalidades de trabajo.

Ligado con lo anterior, en la presente investigacion vale la pena mencionar la
flexibilidad laboral que como ya se venia retomando en el capitulo anterior, esta no esta
disponible para todos los tipos de trabajo o posiciones, pues los trabajos que se pueden estar
en un modelo hibrido son aquellos mas administrativos o aquellos que no requieren como tal
desempefar alguna actividad de forma presencial, esto no lleva a mencionar que la

flexibilidad es algo que los trabajadores estan pidiendo no unicamente con realizar jornadas
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alternadas en casa o sitios de trabajo, sino también en reduccion de jornada laboral, trabajar
por medio de cumplimiento de objetivos para perfilarse en un equilibrio entre la vida laboral
y la vida personal, es asi que el buscar mejores posibilidades de trabajo, equilibrio, descanso,
vivir para poder disfrutar y no vivir para poder unicamente trabajar se ha convertido en algo
crucial y no negociable sobre todo para aquellas generaciones que se han insertado en el
mercado laboral en los Ultimos afios, ya que buscan maneras distintas, como auténticas de
llevar a cabo las actividades laborales, es decir, en pocas palabras la flexibilidad laboral esté
vinculada con las condiciones laborales que la empresa puede ofrecer a un trabajador al
desempetiarse, de estas condiciones van a depender muchas variables como la rotacion del
personal, la satisfaccion laboral en sus dos factores intrinseca e intrinseca, la motivacion, la
renuncia psicoldgica, la pertenencia organizacional y el compromiso por mencionar algunas

(Hernéndez, 2023; El Economista, 2018; Baeza et al., 2018).

Todo lo anterior, lleva a mencionar que se requiere mas investigacion en el tema de
restauracion psicologica en México sobre todo aplicado al contexto laboral, pues si bien, ya
se ha investigado previamente, después de vivir un acontecimiento como lo fue el de la
pandemia por COVID-19 valdria la pena replantear una investigacién considerando que el
contexto, caracteristicas, como modalidades de trabajo han cambiado, dicha investigacion
tendria que tomar en cuenta a los sitios de trabajo como aquellos donde se pueda lograr la
restauracion psicoldgica, abriendo paso a la posibilidad de un andlisis preciso de las

caracteristicas de espacios fisicos de trabajo.

Ademas, relacionado con lo anterior habria que considerar una investigacion mas a

profundidad de cada uno de los factores de la restauracion psicologica, asi como medirlos y
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compararlos con algunas otras variables de relevancia laboral, sociodemografica y de
contexto laboral.
Limitaciones y Sugerencias
Limitaciones
Una de las principales limitaciones de la muestra es el modelo de trabajo que se
investigd, pues no es una modalidad que se encuentre en todas las organizaciones de la ciudad

de México.

Otra limitacion fue el tamafo de la muestra, ya que si bien fue una muestra grande de
225 participantes y la mayoria estaba desempenando sus actividades en este esquema hibrido,
no se contd con el mismo nimero de participantes en otras modalidades de trabajo, lo cual
impidi6 que se diera una comparacion entre grupos y ver si el trabajo hibrido en comparacion

con el remoto y el virtual eran mejores o peores y con qué caracteristicas lo eran.

Otra limitacion fue el tipo de organizacion, es decir, si la organizacion es privada o
publica, ya que en la presente investigacion se contd con un mayor nimero de respuesta del
sector privado y muy pocas del publico, lo que dificultd poder hacer una comparacion entre

las caracteristicas y condiciones de trabajo, es decir, ver si estas varian.

Dentro de las limitaciones una mas fue no poner algunas variables en rangos como
tiempos de traslado y si han recibido promociones en los tltimos afios, ya que esto facilitaria
no solo la recoleccion de respuesta, sino el tener categorias donde se puede hacer
comparaciones y ver caracteristicas que estan relacionadas o no con la satisfaccion laboral y

la restauracion psicologica.
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Finalmente, otra limitacidon fue no medir otras variables laborales como lo son
antigliedad en el trabajo, giro organizacional, posicién o rol, si tienen o no personal a cargo,
si cuenta con prestaciones de ley o prestaciones superiores y si tiene hobbies o actividades

de preferencia posterior o previo al trabajo.

Sugerencias
Trabajar en futuras investigaciones con una muestra mas amplia considerando las

diferentes modalidades de trabajo en la misma proporcion.

En el mismo sentido seria conveniente realizar investigaciones en temas de calidad
de vida, motivacion y salud ocupacional para ver la relacion e impacto en las variables

estudiadas restauracion psicoldgica y satisfaccion laboral.

Estudiar a detalle las poblaciones que realizan traslados muy largos de su trabajo a
casa para ver si esto tiene relacion e impacto en la satisfaccion laboral y con la restauracion

psicologica dentro de un esquema hibrido de trabajo.

Construccion y validacion de un instrumento que mida la satisfaccion laboral en
contextos hibridos de trabajo, ya que ese instrumento podria posibilitar mas informacion
sobre como los trabajadores en este modelo experimentan y perciben la satisfaccion laboral

y que caracteristicas y/o elementos la pueden generar o afectar con mayor facilidad.

Adaptacion y validacion de la tnica escala de percepcion de restauracion psicologia

en México en ambientes hibridos de trabajo.

Construccion y validacion de un instrumento que mida la salud ocupacional en
contextos hibridos de trabajo, ya que este instrumento posibilitaria la observacion de

variables relacionadas con la salud ocupacional, caracteristicas y elementos que la benefician
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o perjudican ademas dicha escala, podria contribuir a maés lineas de investigacion
relacionadas con la NOM-035, la calidad de vida, la satisfaccion laboral, la retencion de

talento y las condiciones que debe mejorar o mantener una organizacion.

Otra investigacion interesante podria ser trabajar con diferentes generaciones para ver

si la restauracion psicologica y satisfaccion difieren en los diferentes esquemas de trabajo.

Otra sugerencia para futuras investigaciones seria distinguir entre los lugares donde
se puede experimentar la restauracion psicoldgica, es decir, si es en el trabajo y en el sitio de
trabajo, ya que durante la aplicacion del instrumento para la presente investigacion se mostro

confusion sobre qué lugar tomar como referencia para experimentar restauracion psicologica.

Por ultimo, se sugiere realizar investigaciones en diferentes ciudades similares a la
ciudad de México como Guadalajara y Monterrey, esto para poder observar caracteristicas y

diferencia en la restauracion psicologica y satisfaccion laboral.
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Conclusiones
En la actualidad se tiene conocimiento que se viven en tiempos de cambios y retos,
derivado al retorno de los sitios de trabajo y posterior a estar casi dos afios llevando a cabo
actividades laborales via remota o a distancia, el modelo de trabajo hibrido se ha convertido
en un esquema muy comun en las organizaciones. Es asi, que el trabajo hibrido se encuentra
presente en el pensamiento de muchos colaboradores como un elemento indispensable en la
atraccion y retencion del talento, es decir, que el considerar un esquema presencial al 100%

podria representar la pedida de talento valioso dentro de las organizaciones (Madero, 2022).

El objetivo del presente trabajo fue determinar si el modelo hibrido de trabajo influye
en la restauracion psicologica y la satisfaccion laboral en trabajadores de ciudad de México,
asi como en particular ver si el sexo, estado civil y el que han recibido promociones en los

siguientes afios 0 no se encuentra relacionada y/o tiene influencia en las variables.

Sin embargo, los resultados mostraron que no existen diferencias estadisticamente
significativas que evidencien que la variable satisfaccion laboral estén relacionadas con la
variable sexo, promociones o estado civil. Posiblemente porque el instrumento que se utilizo
no estaba adaptado a un modelo de trabajo hibrido, asi como que no se consideré el contexto
posterior a una pandemia lo que pudo afectar su medicion y en ultimo lugar que el
instrumento estaba adaptado para pequefias y medianas empresas, lo que pudo afectar la

medicion, ya que las organizaciones en las que se distribuyd eran grandes empresas.

En tanto a los resultados obtenidos con la restauracion psicolégica se obtuvieron
algunas diferencias estadisticamente significativas, que evidencian que el factor 3 de la

restauracion psicologica compatibilidad, en particular, esté relacionada con la variable sexo.
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Ahora bien, en tanto a la restauracion psicolégica en su factor 2 fascinacidon-
coherencia y con la variable estado civil se obtuvieron diferencias estadisticamente
significativas, al igual que con el factor 1 abstraccion con estado civil. Es decir, que la

restauracion psicologica influye y tienen relacion con las variables sexo y estado civil.

Es asi, que concluyendo este trabajo mostrd que, si hay relacion entre las variables
restauracion psicoldgica con sexo y estado civil, pero no con recibimiento de promociones
quizé porque no se delimité mas sobre qué tipo de promocion y actividad y, por Gltimo, no
se obtuvo relacion ni significancia estadistica con la satisfaccion laboral en relacidon con

ninguna variable sexo, estado civil y promociones.

Finalmente, esta investigacion da pie a desarrollar una aproximacion mas profunda
en el campo de estudio de la restauracion psicologica, pero que tome en consideracion el
modelo hibrido de trabajo. Ya que como se puede concluir en el presente trabajo, la
restauracion psicologica y la satisfaccion laboral estdn mediados por diferentes factores que

vale la pena estudiar mas a profundidad.

En tanto a los factores que componen a la restauracion psicologica, estos suelen ser
muy individuales, pues es muy diferente la percepcion en tanto si un lugar puede servir como
escape para salir de lo cotidiano, lo mismo ocurre con la fascinacidn, coherencia y
compatibilidad pues a pesar de que hay caracteristicas como elementos generales que la
pueden propiciar muchas percepciones son individuales, ya que se median por preferencias,
gustos y afinidad a determinados espacios, lo mismo pasa con la satisfaccion que a pesar de
que los factores extrinsecos juegan un papel crucial los factores intrinsecos es decir la
evaluacion que una persona hace sobre su trabajo influyen en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.
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