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Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

Resumen

Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcion de Restauracion psicolégicay
Desgaste ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes.

El objetivo consistié en identificar si existian relaciones estadisticamente significativas entre las
variables: Valoracion del ambiente fisico laboral, Clima social organizacional, Percepcion de la
restauracion psicolégica y Desgaste ocupacional en organizaciones con caracteristicas
ambientalmente diferentes. El estudio se aplicé en cuatro organizaciones de la ciudad de México,
previamente seleccionadas, por seis jueces expertos que evaluaron los escenarios por medio de la
Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del Entorno Fisico Laboral: dos organizaciones del
sector publico: una restauradora y otra no restauradora; y dos organizaciones del sector privado:
una restauradora y otra no restauradora. La muestra fue integrada por 420 trabajadores de las
cuatro organizaciones. El 47% de los participantes trabaja en organizaciones publicas y el 52% en
privadas. Sus edades variaban entre los 18 y 77 afios, con 36 afios en promedio, y el 57.7% de
sexo masculino. Para llevar a cabo la presente investigacion se utilizaron: la Escala de Valoracién
del Ambiente Fisico Laboral (elaborada para la presente investigacién), la Escala de Percepcién de
la Restauracion Psicologica (Korpela & Hartig, 1996), la Escala de Clima Social Organizacional
(Garcia Sais6, Ortega Andeane y Reyes Lagunes, 2014) y la Escala Mexicana de Desgaste
Ocupacional (Uribe, 2008), todas confiables y vélidas. A partir de andlisis de varianza y de
correlacién se encontré que: Las organizaciones publicas y privadas son distintas en el Clima
social organizacional. En las organizaciones restauradoras, los trabajadores perciben mas
Restauracién psicoldgica, presentan menor Desgaste ocupacional, valoran de manera positiva el
ambiente fisico laboral y al Clima social organizacional, mientras que en las no restauradoras se
presenta la situacion contraria. En los andlisis de correlacion Producto momento de Pearson se
pudo observar que existen relaciones estadisticamente significativas moderadas entre las cuatro
variables incluidas en la presente investigacién, de manera negativa con el desgaste ocupacional y
positiva con la restauracion psicologica. Por dltimo se obtuvo un modelo predictivo significativo
para la Percepcién de restauracion psicologica y Desgaste ocupacional a partir de regresion lineal
de pasos sucesivos; es decir, la Restauracion psicolégica recibe influencias positivas de la
Valoracion del ambiente fisico y el Clima social organizacional, y negativas de la Valoracion
ambiental y del Desgaste ocupacional. De manera indirecta del Nivel Educativo y Socioeconémico.
El Desgaste ocupacional recibe influencias negativas del Clima social organizacional, de la

Restauracién psicolégica y la Antigliedad en la organizacion.

Palabras clave: Clima social organizacional, Restauracion psicoldgica, Desgaste ocupacional,
Valoracion del ambiente fisico laboral.



An explanatory model proposal on the perception of psychological restoration and occupational
burnout, within environmental and socially divergent organizations.

The goal has been set on identify, statistically, if there were significant relationships
between these variables: physical work environment appraisement, socio-organizational
climate, perception of the psychological restore and occupational burnout within social and
environmentally different buildings. The study was applied in four Mexico City facilities,
previously selected by six expert judges, whom evaluated the sites through the “Physical
work environment attributes and qualities checklist” to obtain a sample of restorative and
non-restorative models from two public and two private sector organizations. The sample
was composed of 420 workers at those four organizations; 47% of participants work in
public organizations and 52% in private ones. Their ages ranged between 18 and 77 years
old, with an average of 36 years, and with 57.7% being of male sex. To carry out this
research the following instruments were used: the Physical Work Environment
Assessment Scale (specially prepared for this research), the Perceived Restoration Scale
(Korpela &amp; Hartig, 1996), the Socio-organizational Climate Scale (Garcia Saiso,
Ortega Andeane & Reyes Lagunes, 2014) and the Occupational Wear's Mexican Scale
(Burnout) (Uribe, 2008), all of which are reliable and valid. Based upon the analysis
between variance and correlation, it was found that: public and private facilities are
different in the socio-organizational climate. In restorative organizations, workers perceive
more psychological restoration, they have lower occupational wear and valued in a
positive way their physical work environment and social organizational climate; while non-
restorative organizations present the opposite status. Based on Pearson’s product-
moment's correlation analysis we could observe that statistically there are significant
moderate relationships among the four variables included in this research, with negative
character for occupational burnout and positive for psychological restore. Finally, a
significant predictive model was obtained for perception of psychological restore and
occupational burnout using successive steps linear regression, i.e., psychological restore
gets positive influence from physical work environment and socio-organizational climate
assessment; while getting negative influence from environmental assessment and
occupational burnout; and indirectly from educational and socioeconomic level. Meanwhile
occupational burnout receives negative influence from socio-organizational climate,
psychological restore and employee’s seniority within facilities.

Keywords: socio-organizational climate, psychological restoration, occupational burnout,
physical work environment assessment, psychology, environmental psychology.
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INTRODUCCION

El escenario laboral se encuentra integrado por todo lo que el trabajador
percibe dentro de la organizacion, desde caracteristicas fisicas del lugar hasta las
relaciones interpersonales que establece en el trabajo; involucrando, también,
aspectos como valores o cultura que forman parte del clima social, incidiendo
directamente en sus sensaciones, cogniciones y comportamiento, desgastando o
restableciendo sus niveles de energia, necesarios para desempefiar sus labores

de manera eficiente.

Mujeres y hombres en edad econdémicamente activa (8.1 millones de
personas en la Ciudad de México, http:/www.inegi.org.mx, 13 agosto 2010)
permanecen en el trabajo, por lo menos, ocho horas al dia utilizando recursos y
capacidades fisiologicas, psicolégicas, sociales, que se van desgastando y afectan
su conducta y actitudes hacia el trabajo, rendimiento y sentimientos hacia sus
companferos, lo cual involucra afectaciéon al clima social de la organizacion
(Berman, Jonides & Kaplan, 2008).

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (2000) menciona
que, cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos se encuentran en
equilibrio, el trabajo crea sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la
motivacion, la capacidad de trabajo, la satisfaccion y mejora la salud; sin embargo,
las diferencias adaptativas, y las distintas condiciones en las que se desarrolla el
trabajo generan en los trabajadores, respuestas poco exitosas, |0 que repercute en

la salud del trabajador, en su desempefio y en los resultados organizacionales.

Battisto en 2001 sefialdo la necesidad de evaluar si el disefio y la
construccion de los ambientes responden a las necesidades de sus usuarios,
verificando si lo que se construye facilita las funciones para las cuales se edifico.
Esta evaluacion es determinada por el juicio de los usuarios, el cual es elaborado
a partir de la percepcion que tengan del ambiente. En este sentido, Mercado,
Ortega, Luna y Estrada (1995) afirman que, las investigaciones sobre la calidad
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ambiental se dividen en objetivas, las cuales utilizan indices de Calidad Ambiental
(ICA), para medir aspectos fisicos del ambiente y, subjetivas que utilizan los
indices de Calidad Ambiental Percibida (ICAP), en los que la medida es

psicolégica, con base en encuestas y escalas de medicion.

El estudio cientifico de la psicologia ambiental se centra en la interaccion
del ambiente fisico, la conducta y la experiencia humana (Holahan, 1996) en
cualquier entorno, sin embargo, el estudio del entorno laboral representa el rubro
menos investigado, comparado con otros (Giuliani & Scopelleti, 2009). Entre
estos estudios podemos encontrar los que han realizado investigacion acerca de
las condiciones ambientales relacionadas con la ejecucion, la productividad y la
satisfaccion laboral, asi como los efectos en la salud de trabajadores de la
temperatura, privacidad visual y acustica, niveles de luminosidad, confort o
comodidad, y el control percibido sobre las condiciones antes mencionadas,
seleccion y disposicion del mobiliario, acceso a la naturaleza y decoracion (Biner,
Butler, Lovegrove & Burns, 1993; Donald & Siu, 2001; Griffith & Boyce, 1971;
Kweon, Ulrich, Walker & Tassinary, 2008; Lee & Brand, 2005; Rousseau & Aubé,
2010; Smith-Jackson & Klein, 2009).

También, se ha estudiado la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, donde, diversos autores encuentran una relacion positiva
entre el clima de apoyo y la esperanza, resistencia, optimismo y eficiencia en los
trabajadores, asi como satisfaccion laboral y compromiso; concluyendo que climas
positivos registran mejores resultados organizacionales (Alcover, Martinez,
Rodriguez y Dominguez, 2004; Arias-Galicia, Ortiz, Loli, Varela y Quintana, en
Uribe, 2008; Dojbak, Burton, Obel & Lauridsen, 2008; Gray, 2008; Gushwa, 2009;
Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2007; Moreira y Alvarez, 2002; Schyns,
Veldhoven & Wood, 2009; Spruill, 2008).

Diversos investigadores han considerado necesario determinar si existe
relacion entre las condiciones fisicas o el clima social en el entorno laboral con
repercusiones tan costosas, en términos de salud, como es el Desgaste

ocupacional. Se han mencionado en la literatura diversas variables
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organizacionales como el ambiente fisico, ruido, iluminacion, temperatura, control
administrativo, figuran como desencadenantes del desgaste ocupacional (Burnout)
(Savicki & Cooley, 1987; Topf & Dillon, 1988 en Gil Monte y Peiro, 1997).

Gil Monte y Peird (1997) y Leiter y Maslach (1988) mencionan que el
desgaste ocupacional es un estado que emerge gradualmente, un proceso en
respuesta a la experiencia cotidiana de ciertos acontecimientos, el cual incluye el
agotamiento, decepcion y pérdida de interés por la actividad laboral, donde los
contactos interpersonales y la falta de apoyo social aumentan los sentimientos de

agotamiento emocional.

Como una posible solucién a la problematica relacionada con el desgaste
ocupacional, existen investigaciones que, basadas en la Teoria de la Restauracion
Psicolégica, mencionan a las experiencias restauradoras como elementos
incluidos en el disefio de los espacios construidos, estas experiencias
proporcionan recuperacion, descanso, contemplacion y reflexion, es decir, la
oportunidad de estar en un ambiente que demande el minimo de distraccion o

algun grado de aislamiento (Hartig, 2003).

Las perspectivas teoricas, asi como, diversas investigaciones mencionan
que se pueden restaurar estados emocionales, cognoscitivo y psicofisiol6gicos; y
en general, recursos funcionales y capacidades disminuidas (Evans & Cohen,
1997; Hartig & Staats, 2006 en Ortega-Andenae, Estrada y Reid, 2004; White,
Smith, Humphryes, Pahl & Snelling, 2010).

En este mismo sentido, estudios sobre espacios y caracteristicas
restauradoras encuentran que las caracteristicas fisicas de oficinas tienen efectos
significativos sobre el comportamiento, percepciones, satisfaccion y productividad
de sus trabajadores (Bringslimark, Hartig & Patil, 2011; Chang & Chen, 2005;
Raanaas, Horgen, Rich, Sjostrom & Patil, 2011); se menciona, también que, los
trabajadores de oficinas han reportado sentirse menos cansados (Khan, Yuonis,
Riaz & Abbas, 2005) y mas saludables (Fjel, Veiersted, Sandvik, Riise & Levy,
1998; Kaplan, 1993, en Raanaas, Horgen, Rich, Sjostrom & Patil, 2011) cuando

han tenido acceso a plantas o una ventana con vista al exterior, y prefieren

7
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ambientes de trabajo con plantas vivas y ventanas con vista (Dravigne, Waliczek,
Lineberger & Zajicek, 2008; Kaplan, 2007).

Como se ha mencionado hasta el momento ciertos elementos incluidos en
el disefio arquitectonico cuentan con el potencial restaurador necesario para
permitir la recuperacion de los recursos utilizados en una jornada de trabajo, por
tanto, es importante conocer cdmo es que se relacionan variables como la
valoracion del lugar de trabajo, el clima social organizacional, el desgaste

ocupacional y la restauracion psicoldgica.

La presente investigacion tuvo como objetivo principal identificar su existia
relacion entre el ambiente fisico, el clima social, la percepcion de la restauracion
psicologica y el desgaste ocupacional, en una muestra de trabajadores mexicanos,
y a partir de éste, responder a las preguntas: ¢ Existe influencia del ambiente fisico
y/o del clima social en la generacion de la restauracion ambiental y/o el desgaste
ocupacional en trabajadores de oficinas mexicanos? y, ¢Como influyen el
ambiente fisico y el clima social en la percepciéon de la restauracion psicologica y/o

el desgaste ocupacional en trabajadores de oficinas mexicanos?

El documento esta organizado en dos partes: el marco tedrico y la
investigacion; el marco tedrico consta de dos capitulos, en el primer capitulo se
desarrolla el concepto y estudio del de Entorno laboral, donde se incluyen: las
condiciones fisicas, Percepcién como un proceso y, Clima social organizacional

desde su definicion, medicidn y experiencias de investigacion.

El segundo capitulo se centra en el estudio de una de las repercusiones
mas significativas por no contar con condiciones adecuadas, el Desgaste
ocupacional (Burnout), y posibles soluciones, como propiciar las condiciones para
contar con ambientes restauradores. En donde se revisaran y analizaran
definiciones, modelos tedricos, variables relacionadas, escalas de medicion e

investigacion relevante.
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En la segunda parte se describe la investigacion, la cual estuvo organizada
en tres fases: Fase 1. Seleccion, desarrollo y validacién de instrumentos de
medicion, que contiene cinco subfases: 1A Desarrollo y validacion psicométrica de
la Escala de Valoracion del Ambiente Fisico Laboral. 1B Adaptacion de la Escala
de Restauracion Percibida (Korpela & Hartig, 1996). 1C Traduccion, adaptacion y
validacion psicométrica de la Escala de Clima Social Organizacional (Work
Environmental Scale, WES) de Moos (2008). 1D Seleccién de un instrumento
confiable y valido que mida Burnout (Desgaste ocupacional) en entornos laborales
nacionales. 1E Desarrollo de la Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del

Entorno Fisico Laboral, para la adecuada seleccion de la muestra organizacional.

En la Fase 2 se desarrolld el estudio correlacional, con el que se cubre el
objetivo principal de la presente investigacion, al respecto se presentan los
objetivos especificos, el método y los resultados obtenidos.

Y la Fase 3, en la que se elaboré un Modelo explicativo que responde las
preguntas planteadas a partir del objetivo principal, en el cual se muestra como
influyen determinadas variables y pueden predecir la generacién de ambientes de

trabajo saludables o toxicos para los trabajadores mexicanos.

Finalmente se presenta la discusion de los resultados, limitaciones y
consideraciones para futuras investigaciones con el fin de generar interés en otros
investigadores, empresarios y responsables de recursos humanos por comprender

la manera de generar entornos laborales saludables.
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CAPITULO I EL ENTORNO

1.1Espacio fisico

1.1.1 EL espacio arquitecténico

El interés de los individuos por el espacio tiene raices existenciales, y deriva
de la necesidad de adquirir relaciones vitales en el ambiente que les rodea para
aportar sentido y orden a un mundo de acontecimientos y acciones (Norberg-
Schulz, 1975).

En términos arquitectonicos, las construcciones humanas han sido
edificadas esencialmente para protegernos de las inclemencias climaticas
(Vogler & Vittori, 2006). Estos autores mencionan que en la vieja mitologia griega
se contemplaba la existencia de un espiritu protector The genius loci en los
espacios construidos, generando un escenario o atmodsfera particular. Para
generar la presencia del genius loci, la construccion deberia ser un solo sistema

integrado al ambiente natural al que pertenece, o donde es edificado.

La version moderna de este concepto resulta ser definida en términos de
quien no solo usa o habita a su ambiente, sino que también colabora en producir
y mantenerlo limpio y saludable. Este tipo de arquitectura, denominada holistica
es generada cuando el lugar es visto como parte total del planeta, es la Unica
forma de generar, en la época moderna, la presencia del genius loci (Vogler &
Vittori, 2006).

Norberg-Schulz (1975) menciona que, los fildsofos griegos hicieron del
espacio un tema de reflexion, por ejemplo, Parménides mantenia que el espacio,
como tal, no podia ser imaginado y que, por tanto, no existia. Leucipo lo
consideraba una realidad aunque no tuviera existencia corporea. Platon define la
geometria como la ciencia del espacio, pero fue Aristételes el que desarrolla la
teoria del “lugar” (topos). Lucrecio decia, toda la naturaleza se basa en dos cosas,

hay cuerpos y hay vacio, los cuerpos tienen su lugar y en el vacio se mueven.

10
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1800 afios después, Kant consideraba al espacio una categoria “aprioristica” de la
inteligencia humana diferente e independiente de la materia. En el siglo XVII se
perfecciona la teoria del espacio euclidiano al introducir el sistema de

coordenadas cartesianas u ortogonales, aportacion de Descartes.

La idea de la geometria euclidiana da una representacion fidedigna del
espacio fisico, pero se viene abajo con la creacion de las geometrias no
euclidianas en el siglo XIX y con la teoria de la relatividad. Estas nuevas
geometrias dan una aproximaciéon mas clara del espacio fisico y se reconoce que
la geometria es una construccion de la imaginacion humana mas que algo hallado

en la naturaleza (Norberg-Schulz, 1975).

Le Corbusier (1923 en Vogler & Vittori, 2006) menciona que la arquitectura
es objeto de la armonia, es pura creaciéon del espiritu, sin embargo, Vogler y
Vittori (2006) consideran que la cultura humana se encuentra fuertemente ligada
a los lugares, por lo que, en términos idealistas, se puede decir que el lugar esta
en funcién de la persona que actua en él conscientemente, pero, desde el punto
de vista realista, la persona es en funcion del ambiente en el que actia o se
desempeia. Heidegger (1927 en Vogler & Vittori, 2006) menciona que las
personas no existen separadas del ambiente, sino que se encuentran inmersas
en ambientes, existe una insalvable unidad entre las personas y el ambiente, a lo
cual el autor llama Dasein o estar en el lugar, las personas hacen al lugar y el
lugar hace a las personas, ambos existen juntos y solo seran correctamente

interpretados en términos de una relacion holistica...estar en el lugar.

Norberg-Schultz (1975) reconoce varios espacios fisicos: el micro, el
ordinario y el macro, asi como los espacios matematicos abstractos, inventados
por los seres humanos para describir los anteriores en diferentes grados de
aproximacion. Considerando que existe un espacio cognoscitivo de relaciones

abstractas con escasa referencia directa a la vida cotidiana.

Este espacio pragmatico de accion fisica, considera el autor, es el que

integra al ser humano con su ambiente organico natural. El espacio perceptivo de

11



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

orientacion inmediata que resulta esencial para su identidad como persona. El
espacio existencial que forma para el ser humano la imagen estable del espacio
que le rodea, le hace pertenecer a una totalidad social y cultural. El espacio
cognoscitivo del mundo fisico y el espacio fisico de las relaciones logicas significa
que, el ser humano es capaz de pensar acerca del espacio y el espacio ldgico le
ofrece el instrumento para describir los otros espacios (Norberg-Schultz, 1975).

El ser humano ha creado espacio para expresar la estructura del mundo, a
este espacio se le llama espacio expresivo o artistico, también llamado espacio
estético, su realizacion se debe a personas especializadas como constructores,
arquitectos y planificadores, el espacio estético ha sido estudiado por teéricos de

la arquitectura y filosofos.

La experiencia que tiene el ser humano en el ambiente que le rodea se
convierte en la percepcién del espacio, la cual es un proceso complejo en el que

estan involucradas muchas variables.

Norberg-Schultz (1975) considera que percibimos mundos diferentes
producto de nuestras motivaciones y experiencias anteriores. Los principios de la
Gestalt han sido reemplazados por esquemas mas flexibles propuestos por Piaget
(1973 en Norberg-Schultz, 1975). Para el autor, un esquema es una reaccion
tipica a una situacion, éste se forma por efecto de la influencia reciproca entre el
individuo y su ambiente. Piaget describe el proceso como la combinacion de una
asimilacion y una acomodacion (acciones contrarias). La asimilacion hace
referencia a la accion del organismo sobre la incorporacion de los objetos de su

alrededor y la acomodacién a lo contrario.

El ser humano se adapta fisiolégica y tecnolégicamente a las cosas fisicas,
influye en otras personas y es influido por ellas, capta las realidades abstractas o
“significados” transmitidos por los diversos lenguajes creados con el fin de
comunicarse. Esta orientacion hacia los objetos puede ser cognoscitiva o afectiva
(Norberg-Schulz, 1975).
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La mayor parte de las acciones de las personas, menciona Norberg-Schulz
(1975), encierran un aspecto “espacial”, los objetos orientadores estan distribuidos

segun relaciones como interior-exterior, lejos-cerca, separado-unido.

Asi mismo, este autor contempla que en el espacio pragmatico, el ser
humano tiene que aprender orientaciones para actuar, como arriba, abajo, delante,
detras, derecha, izquierda, por ejemplo. Estos términos no son abstractos sino que
hacen referencia al ser humano mismo y al ambiente que le rodea y expresan su

posicién en el mundo.

En el siglo pasado la arquitectura moderna se enfocé en solucionar
problemas sociales y temas puramente higiénicos en las ciudades, hoy en dia se
plantea la opcién de que, para poder solucionar los temas ambientales, debemos
acercar a las personas a vivir mas en armonia con el ambiente natural (Vogler &
Vittori, 2006).

1.1.2 Evidencias cientificas

Muchos entornos construidos han sido evaluados desde la perspectiva
cientifica, donde caracteristicas y/o recursos del disefio han sido sometidos a la

observacion de expertos tanto en arquitectura como en psicologia ambiental.

En un estudio, Nasar, Stamps |ll y Hanyu (2005) propusieron probar si el
famoso enunciado del arquitecto Luis Sullivan (1918 en Nasar, Stamps Il &
Hanyu, 2005) “La forma sigue a la funcion”, resulta verdadera para los
arquitectos al construir, y para las personas que los observan; la idea se refiere
al edificio como la forma, el inmueble pretende cumplir una serie de funciones
para quienes lo habitan, debe cumplir un propdsito, cada edificio o construccion
tiene una razon para existir; para considerar a un inmueble “una buena
construccion”, debe cumplir con este principio, es decir, que su forma, dimension,

distribucion, funcione o esté al servicio de su funcién, es decir, para lo que fue
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proyectado. El estudio plantea que, por su forma, los edificios deberian
comunicar su funcién, por lo que preguntaron a las personas que a partir de mirar

las fachadas de ciertos edificios, determinaran la funcién del mismo.

Estos autores encontraron que, lejos de la idea de Sullivan, muy pocas
personas pudieron determinar correctamente esta relacion, por lo que concluyen
que la forma no sigue a la funcién, la forma no comunica el proposito real del
edificio, que el usuario de la construccion sera quien adecue sus funciones y se

adapte al espacio disponible.

Los enunciados tedricos arquitectonicos pueden diferir de la realidad, sin
embargo, existe evidencia como la reportada por Hur, Nasar y Chun (2010), en la
gue examinan la satisfaccion que brindan los atributos del vecindario asociados a
la densidad de los edificios y la percepcion de la presencia de vegetacion,

elementos relacionados con el disefio y planeacién arquitecténica.

En el estudio encuestaron 837 habitantes de una ciudad de los Estados
Unidos acerca de atributos fisicos de su vecindario como, el porcentaje de
vegetacion y densidad del edificio, y atributos percibidos, como grado en que el
ambiente contiene areas verdes, asi como el grado en que el vecindario cuenta

con areas libres y vistas al exterior.

Los resultados indicaron que, la satisfaccion brindada por el vecindario a
sus habitantes se encuentra directamente relacionada con las medidas fisicas de
los atributos del ambiente e indirectamente relacionados con los atributos
percibidos, finalmente concluyen que la satisfaccion total se encuentra asociada
con la percepcion y con la satisfaccién que proporcionan los atributos fisicos del

ambiente.

Los planeadores de espacios, disefiadores y arquitectos pueden disponer
de los elementos necesarios para crear lo que, para ellos, es un espacio
satisfactorio; sin embargo, éste va a diferir del punto de vista del usuario real, de
quien dia a dia evalua el ambiente en términos de satisfaccion (Bonnes, Uzzel,
Carrus & Kelay, 2007).
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Los atributos fisicos del ambiente son filtrados a través de la percepcion y
la evaluacién, lo cual afecta a la satisfaccién. Diversas investigaciones han
identificado factores sociales, personales y psicologicos asociados a la
satisfaccion ambiental (Chapman & Lombard, 2006; Morrow-Jones, Wenning &
Li, 2005; Talen & Shah, 2007 en Hur, Nasar & Chun, 2010).

Otro elemento relacionado con los recursos arquitecténicos, en el
momento de disefiar, es el lamado misterio, el cual es definido como la promesa
de nueva informacién o la posibilidad de poder viajar mas a fondo dentro de
determinado ambiente (Herzog, 1989; R. Kaplan & S. Kaplan, 1983 en lkemi,
2005).

Los resultados reportados por Ikemi (2005) plantean que, las casas de la
condicion de alto grado de misterio en sus fachadas estuvieron significativamente
relacionadas con alta preferencia, lo cual define la posibilidad de que fachadas
novedosas, con formas o imagenes poco convencionales, colaboran con la

cualidad del misterio para aumentar la preferencia en la apariencia de las casas.

Otro recurso del arquitecto disefiador son los sistemas de comunicacién o
transporte dentro de la construccién como pasillos, escaleras y elevadores, por
ejemplo. El uso de escaleras en el lugar de trabajo o en la casa, esta asociado
con multiples beneficios para la salud, como la reduccion del riesgo de
enfermedades cardiovasculares (Kennedy, Boreham, Murphy, Young & Mutrie,
2007; Meyer, Kaiser, Kossovsky, Sigaud, Carballo & Keller, 2010).

En un estudio en oficinas realizado por Olander y Eves (2011), se
determiné el papel de factores contextuales en la eleccidon de usar las escaleras
o el elevador. Se midieron variables como: el impacto de la disponibilidad del
elevador, el trafico de peatones (nimero de posibles usuarios de las escaleras y
elevador por minuto), ocupacion total del edificio y la hora del dia en el ascenso y
descenso de escaleras en el lugar de trabajo. Al incrementarse el nUmero de
personas en el edificio (ocupacion total) se pudo observar una asociacioén con el
incremento del uso de escaleras, aumentando el nUmero de peatones por el

edificio o trafico y, se pudo observar que a determinadas horas del dia se registré
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una reduccioén del uso de escaleras. El incremento de uso de escaleras se asocio

con el incremento en el tiempo de espera del elevador.

En este estudio se pudo determinar que, como parte del viaje, cuando el
trabajador se levanta de su lugar, planeara si utilizara escaleras o elevador, sin
embargo, se observd mayor uso de escaleras cuando el elevador no se detiene
en todos los pisos, por ejemplo cuando solo hace parada en cada tercer piso. La
demanda de elevadores por alta ocupacion del edificio hace el viaje entre pisos
mas lento por lo que, el uso de escaleras resulta mas eficiente. En general, el
uso de escaleras y elevador aumenta por las mafanas y decrece por las tardes.
El incremento del trafico de peatones hace que disminuya el uso de las escaleras
tanto para ascender como descender. La interaccion social con un colega o
figura significativa de otra persona esperando el elevador puede reducir el uso de

las escaleras.

A partir de los resultados obtenidos por Olander y Eves (2011), en cuanto
a la preferencia del uso de las escaleras, se pudo observar que ésta se
encuentra en relacion con punto de referencia del edificio, su nivel de visibilidad y
el porcentaje de ocupacion del edificio. La importancia de la investigacion radico
en corroborar la contribucion de los factores fisico-ambientales y sociales en el

uso de escaleras en el lugar de trabajo.

Los recursos con los que cuenta el disefiador, planeador o arquitecto
pueden ser utilizados en beneficio del usuario del espacio, siempre y cuando, se
tomen en cuenta los factores sociales y personales que generan la percepcion y
evaluacion del ambiente, esto basicamente con el fin de poder ajustar al

ambiente a su usuario real, logrando asi la maxima satisfaccion.
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1.2. Percepcion

Evans y McCoy (1998) mencionan que las personas pasamos mas del
90% del tiempo de nuestras vidas en los espacios construidos; y, se sabe que,
las condiciones ambientales afectan a la salud de sus habitantes sin tener aun

bien identificado como es que colaboran o influyen en su salud.

El ambiente fisico en el que se encuentran inmersos los trabajadores
durante su jornada tiene gran influencia sobre su conducta y, sobre todo, en el
desgaste de los recursos necesarios para desarrollar sus funciones (Donald &
Siu, 2001).

Con el fin de saber como las personas perciben el ambiente fisico, la
psicologia ambiental ha recurrido a teorias generales de percepcion en general;
por lo que, resulta necesario retomar dos términos importantes: Percepcion y
Cognicion.

La percepcidn es el estudio de la aprehensién sensorial de los objetos y
ambientes, es la respuesta conductual inmediata a la sensacion, la cual
dependera de los estimulos. La cognicion es el proceso de pensamiento y
conocimiento del ambiente basado en la percepcién y en otros factores organicos
y ambientales, es el constructo que se utiliza para dar cuenta de los medios
utiizados para el procesamiento de la informacion que interviene entre la
sensacion y la subsecuente conducta. Esta informacion visual, linguistica,
semantica y conductual es almacenada, decodificada y utilizada (Moore &
Golledge, 1976 en Moore, Tuttle & Howell, 1985).

La complejidad y proporcion de los ambientes dificulta una percepcion
pasiva por parte del individuo, éste debe explorar, seleccionar y clasificar
activamente gran cantidad de estimulos sensoriales contenidos en el entorno. De
manera que, la percepcidén puede ser concebida como la captacion, seleccién y
organizacion de las manifestaciones del ambiente, orientada a la toma de

decisiones que hacen posible una accion dirigida hacia un fin.
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1.2.1 Proceso perceptivo

El estudio del proceso perceptivo contempla seis grupos de tareas (Jiménez y
Aragonés, 1986):

e Deteccion, en la cual, el sujeto utiliza inicamente un sentido (solo el olfato o
solo la vista, por ejemplo) y declara, de manera explicita, si se ha producido
una perturbacion en el ambiente que le rodea o no, si existe alguna
variacion. Como ejemplo de esta actividad se encuentra la determinacion

de umbrales absolutos.

e Discriminacion, la cual consiste en distinguir dos 0 mas partes separadas
dentro de una situacién de estimulacion, es la deteccion multiple entre dos
o mas figuras sobre un fondo, o de entre elementos de una misma figura

que adquieren al ser detectados como distintos, propiedades figurativas.

e Reconocimiento, este requiere que el sujeto se pronuncie sobre la
naturaleza del estimulo, de su nombre, clase, o lo defina por sus
propiedades, forma y localizacién. Presupone la existencia de procesos de

deteccion y discriminacion.

e Identificaciébn es una tarea méas fina que la anterior, distingue un objeto

anico dentro de una clase o de una variedad de objetos semejantes.

e Produccién, esta tarea, a diferencia de las otras, se realiza fuera de la
presencia inmediata del estimulo, consiste en mostrar una escena o un
objeto retirado de los sentidos del individuo, dejar transcurrir un lapso mas o
menos largo de tiempo y pedirle a éste la recreacion de la escena u objeto,
ya sea por un dibujo, esquema, palabra oral o escrita, disposicion de
materiales, mas o menos semejantes, a los que se encontraban en la
escena original o bien, la seleccion entre diferentes escenas u objetos como

reproducciones de los originales.

e Juicio, en la cual se introduce, a diferencia de las tareas anteriores, un

factor de cuantificacion expresado en términos de mayor, menor o igual, o
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por asignaciéon de magnitudes relativas absolutas que determinan el
resultado de la comparacién entre estimulos segin una dimension fisica,
hedonica, estética o moral. El juicio supone una discriminacion entre
estimulos y un reconocimiento de la dimensioén juzgada en los objetos. La
determinaciébn de umbrales diferenciales, apenas perceptibles, son

ejemplos tipicos de esta clase de tarea.

Asi, en el proceso de percepcion, segun Jiménez y Aragonés (1986),

intervienen tres elementos:

Un ambiente real, cuya mejor aproximacion es el conocimiento cientifico y

la medida obijetiva.

Un organismo animal dotado de sistemas informaticos complejos, capaces
de almacenar datos e imaginar situaciones y comportamientos (simulacion)

gue busca alcanzar competencia suficiente en sus relaciones con el medio.

Y, un ambiente simbolizado, producto de la actividad cognoscitiva del
organismo, que constituye un modelo subjetivo del ambiente real,
modificable por la experiencia, utilizable por la simulacion, en la toma de

decisiones y cuya obijetividad condiciona la eficacia de la accion.

Los autores consideran que, la percepcion del ambiente es aprendida y esta

cargada de evaluaciones afectivas positivas 0 negativas, a favor o en contra de

determinados aspectos del ambiente, que se traducen en juicios que se observan

en las intenciones modificatorias con que actuamos sobre este ambiente,

estableciendo, en conjunto, lo que se denomina calidad ambiental. Desde distintos

enfoques se puede considerar el proceso de percepcion o desde distintas teorias,

las teorias basicas al respecto son:

La Teoria de la Gestalt

Desarrollada en Alemania a principios del siglo XX por Wertgeimer, Kéhler y

Koffka (en Holahan, 1996), quienes entienden a la percepcion como un proceso
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holistico (integral), en el cual “el todo es mayor a la suma de sus partes”. Esta
teoria introduce cuatro principios de organizacion basicos que permiten al

individuo percibir en forma integral un conjunto de estimulos aislados:

Principio de Proximidad: Sefala que, frente a una constelacion de estimulos
tendemos a agrupar los miembros mas cercanos a proximos en el espacio,

integrandolos en una unidad y un todo.

Principio de Semejanza: Frente a una constelacion de estimulos diferentes,
la percepcion tiende a agrupar en una figura o estructura a aquellos elementos

gue son parecidos entre si.

Principio de Continuidad: Se refiere a que, frente a una serie de estimulos
tendemos a agrupar en una figura a aquellos que manifiestan una direccion

continua.

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

cuando falta una pequeiia parte (Gerning & Zimbardo, 2005).

Teoria ecologica

La teoria desarrollada por Gibson (1958 a 1979 en Holahan, 1996) propone
que, la percepcion ambiental es producto directo de la estimulacion que llega al
individuo. Considera que, toda la informacion que una persona necesita percibir
del ambiente, ya estd contenida en el impacto producido por el patrén de
estimulacion ambiental; es decir, que percibimos directamente el significado y no
requerimos de los procesos de reconstruccion e interpretacion. Contempla la

percepcion del ambiente de manera holistica.

Por otro lado, Gibson (1979) propone el concepto de “ofrecimiento”
(affordances, en inglés), el cual se entiende por lo que el lugar ofrece al usuario,
las oportunidades para emitir ciertos comportamientos de acuerdo a las

caracteristicas fisioldgicas del individuo; su planteamiento se refiere al nivel innato
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de cada especie, asi como a la cultura. Menciona que, la percepcién de animales
se da en términos de superficies con distintos gradientes de textura y, es asi que,
distinguen su ambiente a partir de la percepcion de lo proporcionado por si

mismaos.

La Teoria de los Ofrecimientos de Gibson, es retomada por Norman (2004)
al referirse a la capacidad de un objeto para sefialar sus usos potenciales por
medio de la percepcién de las caracteristicas fisicas del mismo. Este autor
menciona que el ofrecimiento se refiere a las propiedades percibidas y verdaderas

de las cosas, las que determinan sus usos.

Turner en 2005 considera que, el ofrecimiento es el resultado de la
interpretacion de los usuarios de las cosas. Esta interpretacion se basa en el
conocimiento presente de los individuos y lo que experimentan, ya sea que, el

ofrecimiento existe verdaderamente o no.

Teoria del Funcionalismo Probabilistico

Esta teoria considera a la percepcion en forma mas completa, como una
funcién del rol activo que el individuo realiza en la interpretacion de la informacion
que recibe a través de los sentidos. La Teoria del Funcionalismo probabilistico
propone que la informacion sensorial que llega al individuo no tiene correlacion
exacta con el ambiente real. El individuo prueba la precisibn de sus juicios
probabilisticos ensayando acciones en el ambiente y evaluando sus

consecuencias funcionales (Holahan, 1996).

La Teoria Probabilistica tiende a predominar sobre la ecoldgica en los
modelos contemporaneos de percepcion ambiental debido, basicamente, a que
sefala la importancia de la memoria y el procesamiento de informacion ambiental

para explicar la manera en que los individuos perciben al mundo (Holahan, 1996).
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El enfoque holistico considera al contexto en ambos términos: objetivo y
experiencial. El contexto debe ser multifacético. La naturaleza de la experiencia
espaciotemporal hace un cambio sobre la marcha, usualmente en series de
unidades discretas separadas por predecesores y sucesores en unidades de
limites temporales (Wapner & Demick, 2002). Para el holismo, el constructivismo
es muy relevante. EIl holismo asume que, el sistema “persona en el ambiente”,
construye objetos de la percepcion y contribuye directamente al proceso

cognoscitivo, en el contexto o lugar en el que sucede la percepcion.

1.2.2 Contextos y variables moderadoras

El término lugar, utilizado en ocasiones como sinbnimo de ambiente o
contexto, contiene connotaciones geograficas y sociales (Canter, 1977 en Moore
et al., 1985). Este concepto es mas que las dimensiones objetivas que definen un
espacio, paredes y los objetos incluidos en ellas. Un lugar puede ser entendido
como un fendbmeno psicolégico y socioldgico. Para Relph (1976 en Moore, Tuttle
& Howell, 1985) el lugar es una experiencia geografica, fenomenoldgica. Una
compleja integracion de naturaleza y cultura que se desarrolla en una localidad

en particular.

Stokols (1987 en Wapner & Demick, 2002) utiliza el término contexto en sus
teorias psicolégico-ambientales y, lo define como los escenarios del dia, los limites
situacionales del fendmeno psicolégico. Este autor identifica un amplio rango de

importantes moderadores contextuales en las variables objetivo.

Uno de los contextos en los que permanece mas tiempo el ser humano es
el espacio construido. Debido, basicamente, a que las personas pasan mas del
90% de su vida dentro de diferentes edificios como los escolares, laborales,
recreativos, viviendas, entre otros, resulta necesario que éstos permitan la
realizacion de sus actividades y satisfaccion de sus necesidades sin desgastarlos,
mediante un éptimo y eficiente disefio ambiental (Battisto, 2001; Kuo & Sullivan,
2001).
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Battisto (2001) sefiala la necesidad de evaluar si el disefio y la construccion
de los ambientes responden a las necesidades de sus usuarios, verificando si lo
que se construye facilita las funciones para las cuales se edific. Esta evaluacion
es determinada por el juicio de los usuarios, el cual es elaborado a partir de la

percepcion que tengan del ambiente.

Con respecto a lo mencionado por Battisto (2001), Mercado, Ortega, Luna
y Estrada (1995) afirman que, las investigaciones sobre la calidad ambiental se
dividen en objetivas, las cuales utilizan los indices de calidad ambiental (ICA), para
medir aspectos fisicos del ambiente y, subjetivas que utilizan los indices de
calidad ambiental percibida (ICAP), en los que la medida es psicoldgica, basada

en encuestas y escalas de medicion.

Se ha realizado investigacion acerca de las condiciones ambientales
relacionadas con la ejecucién, la productividad y la satisfaccion laboral, asi como
los efectos en la salud de trabajadores de la temperatura, privacidad visual y
acustica, niveles de luminosidad, el confort o comodidad, el control que percibe el
usuarios sobre estas condiciones, seleccion y disposicion de los muebles,

naturaleza, decoracion, entre otros.

La contribucion positiva de algunas caracteristicas de disefio a la
productividad, la salud y la seguridad de usuarios se ha estudiado a partir de la
Evaluacion Post Ocupacion (POE, por sus iniciales en inglés). Estas
evaluaciones son disefiadas para estudiar aspectos especificos dentro de una
construccion o para determinar su efectividad en relacion al uso que hacen de él
los usuarios. Un POE puede evaluar la efectividad de un escenario en términos
econdémicos y técnicos asi como, también, en términos socio-conductuales
(Rabinowitz, 1979 en Moore et al., 1985).

El analisis de la salud de los trabajadores en relacion a las condiciones
fisicas del lugar de trabajo resulta importante pues, algunos factores del disefio
del lugar pueden contribuir a la ocurrencia de accidentes y lesiones, estrés o a

sindromes mas complejos como el burnout.
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En ambientes hospitalarios se ha observado que para que las
caracteristicas ambientales funcionen como auxiliar del tratamiento terapéutico y
éstas no actlen en su contra, no solo se deben tomar en cuenta principios del
disefio arquitectonico sino también los principios de intervenciones psicolégicas,
gue de no tomarse en cuenta, pueden producir la diferencia entre un ambiente

positivo y uno negativo (Ortega-Andeane, Mercado, Reidl y Estrada, 2005).

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

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

obstaculizando, asi, el logro de los objetivos organizacionales.

En un estudio realizado por Carlopio y Gardner (1992), con una muestra de
228 trabajadores de una institucion bancaria, examinaron las relaciones entre
varios elementos del ambiente fisico laboral como: tipo de oficina, uso de
computadora personal, muebles ergondmicos, tipos de trabajo y actitudes de los
empleados. Los autores encontraron que el ambiente fisico de trabajo esta
significativamente relacionado a las percepciones de las personas y sus actitudes.
Las relaciones simples e interactivas se dan entre el uso de la computadora,

muebles ergondmicos, tipo de oficina y tipo de trabajo. Por lo que, concluyen que
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elementos del ambiente fisico de trabajo pueden afectar las respuestas
actitudinales y las percepciones de los trabajadores.

Muchos estudios, anteriormente, han relacionado las caracteristicas
objetivas del ambiente fisico de trabajo como densidad, ventilacién, temperatura,
iluminacion, actitudes y comportamientos de los trabajadores. Las caracteristicas
objetivas fisicas del ambiente se han encontrado relacionadas con satisfaccion,
motivacion, desempefio, entre otras (Becker, 1981; Carlopio, 1991; Sundstrom,
Herbert & Brown, 1982; Wineman, 1986 en Carlopio & Gardner, 1992; Griffith &
Boyce, 1971).

Biner, Butler, Lovegrove y Burns (1993) reportan una serie de estudios
diseflados para explorar la hipdtesis de que, los empleados en oficinas sin
ventanas compensan la falta de éstas. En el primer experimento los sujetos,
estudiantes, podian percibir varias caracteristicas de la oficina como posibles
sustitutos de ventanas, los andlisis revelaron que la falta de ventanas se
compensa con aberturas, tragaluces, pinturas de arte, cosas vivas como plantas o
paneles. En el segundo experimento, se probd la validez externa de los resultados
del primer experimento con empleados de oficina de tiempo completo,
produciéndose los mismos resultados. El tercer experimento fue un estudio de
campo en 173 oficinas, donde se contabilizaron el nimero y tamafo de las
ventanas, numero y tamafio de los elementos que compensan la falta de
ventanas, numero y tamafio de todos los potenciales sustitutos de ventanas y el

tamafio del espacio en paredes viable para cuadros.

En los resultados no encontraron evidencia de que las caracteristicas
medidas fueran mas significativas en oficinas sin ventanas, por lo que se realizo
un cuarto experimento para investigar otra potencial razén como la posibilidad de
personalizar su espacio, la cual fue considerada mas importante que el deseo de

compensar la falta de ventanas.

Donald y Siu (2001) investigan la relacion entre las condiciones ambientales

y la salud de los empleados, asi como el rol del compromiso organizacional
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moderador del estrés en una muestra de 138 obreros y 158 administrativos chinos;
los datos se obtuvieron mediante cuestionarios autoadministrables. Los autores
concluyen en su investigacion con evidencias que factores ambientales como:
ventilacion, iluminacién, temperatura, ruido, contaminacién de aire y libertad de
movimiento, medidos objetivamente con instrumentos especializados, estan
relacionados positivamente con la satisfaccion laboral, el compromiso laboral asi

como con el bienestar fisico y mental de los trabajadores en Hong Kong y China.

En un estudio reportado por Rousseau y Aubé en 2010, con la participacion
de 125 trabajadores de una organizacion de salud canadiense, se describe el
efecto de condiciones ambientales como temperatura, iluminacién, sonido,
ventilacion y limpieza, aunado al acceso a recursos adecuados para trabajar, y de
los efectos del apoyo del supervisor y el compromiso afectivo hacia la

organizacion.

La meta especifica del estudio fue probar la influencia del apoyo entre
compaferos de trabajo y supervisores en el compromiso afectivo e investigar el
efecto moderador de la presencia de los recursos necesarios y las condiciones
ambientales. Los resultados permiten corroborar que existe un efecto de estas dos
fuentes de apoyo: el de compafieros y el de supervisores directamente
relacionados con el compromiso afectivo hacia la organizacion. La adecuada
fuente de recursos para efectuar el trabajo si ejerce un efecto moderador, el apoyo
entre compafieros y supervisores puede tener mayor influencia sobre el
compromiso afectivo si cuentan con una adecuada fuente de recursos para llevar

a cabo su trabajo.

Encuentran también que, las condiciones ambientales ejercen un rol
moderador, especificamente, en la relacién entre el apoyo del supervisor y el
compromiso afectivo. Las condiciones ambientales positivas presentaron un efecto
reforzador en las relaciones de apoyo, las condiciones ambientales adversas
hacen decrecer este efecto. Las condiciones ambientales modulan la eficacia del

apoyo del supervisor para hacer crecer el compromiso; sin embargo, estas
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condiciones no moderan la relacién de apoyo entre compafieros y su compromiso

afectivo.

El efecto del apoyo entre comparieros sobre el compromiso no se ve
moderado por las condiciones ambientales; es decir, no importan las condiciones
ambientales a los empleados que reciben apoyo de sus comparfieros de trabajo y
no se afecta el compromiso afectivo con la organizacion. Los autores explican que,
debido a que, los compafieros de trabajo se encuentran todos en las mismas
condiciones ambientales, no se afectara su apoyo entre ellos; a diferencia de
empleados y supervisores que podrian encontrarse en diferentes condiciones

ambientales por lo que la relacion de apoyo sé se ve afectada.

Los resultados reportados por Rousseau y Aubé en 2010 corroboran los
hallazgos de Donald y Siu (2001) y los de Lee y Brand (2005). Relacionado con
esto en investigaciones previas, se habia mencionado que para efectuar
adecuadamente sus actividades, los empleados necesitan condiciones
ambientales favorables como: iluminacién adecuada, temperatura templada y bajo
nivel de ruido (McCoy & Evans, 2005; Vischer, 2007 en Rousseau & Aubé, 2010).
En condiciones no favorables, los empleados se distraen de sus metas
organizacionales y tienden a sentirse desmotivados. Cuando el ambiente es
confortable los empleados dirigen sus habilidades a sus metas sin distraccion (Lee
& Brand, 2005).

En otro estudio Kweon, Ulrich, Walker y Tassinary (2008) investigaron los
efectos de carteles con imagenes de naturaleza y arte en el nivel de enojo y estrés
de sus 210 participantes (estudiantes de psicologia, 100 mujeres y 110 hombres)
en un laboratorio en el que se simula el lugar de trabajo. El estudio cobra
importancia desde el planteamiento de los autores que sefialan que uno de cada
cuatro trabajadores en Norteamérica estan cronicamente enojados, lo cual se
relaciona con baja productividad, se incrementa el ausentismo, las relaciones
interpersonales no satisfactorias, ansiedad, presion sanguinea y enfermedades
cardiacas (Begley, 1974; Diamond, 1982; Friedman & Roseman, 1974; Gibson &
Barsade, 1999; Newman & Baron 1977 en Kweon, Ulrich, Walker & Tassinary,
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2008). Con cuatro condiciones simularon oficinas: 1. Sin carteles en las paredes,
2. Con carteles de arte abstracto, 3. Con carteles de naturaleza y, 4. Con carteles

de arte abstractos y de naturaleza combinados.

Los resultados mostraron diferencias significativas bajo las diferentes
condiciones experimentales en la relacion de enojo y estrés en hombres,
identificando mayor influencia en la reduccion de estrés y enojo carteles de arte
abstracto y naturaleza. No hubo reduccion en la oficina sin carteles. En tanto que
para las mujeres la mayor influencia en la reduccién de estrés y enojo se presento
en la oficina de arte con naturaleza y de manera inversa con arte abstracto. Lo
anterior demuestra la influencia positiva en las emociones con distraccion positiva

en entornos laborales.

Por otro lado, la investigacion en procesos cognoscitivos y ergonomia, ha
generado la necesidad de revisar y entender la cultura del trabajo en los
ambientes laborales, incluyendo el uso de computadoras y tecnologia.

Se ha visto que, a pesar del incremento en presupuestos en equipo de
computo para las corporaciones, el esperado incremento en la productividad no
aparece y, si presenta una baja de mas del dos por ciento por afio, sin contar, los
100 billones de ddlares anuales que se invierten en facilitar informacion
tecnoldgica, ya sea hardware o software y servicios de computo (Nickerson, 1995;
Tornatzky & Fleishcer, 1990 en Smith-Jackson & Klein, 2009).

La inversién considerable no ha podido elevar la productividad como se
esperaba, por lo que resulta importante investigar al respecto, revisando qué
efectos pueden tener las nuevas tecnologias y medios de comunicacién
computarizados en el desempefio, satisfaccion y salud de los trabajadores y, si los
ambientes fisicos han permitido exitosamente la integracion de este tipo de

tecnologias en el contexto laboral.

La investigacion realizada por Smith-Jackson y Klein (2009) tuvo como

objetivo entender la operacion cognoscitiva en el ambiente de trabajo replicando
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un disefo de oficinas de plano abierto. Este tipo de oficinas se han identificado por
problematicas en cuanto al ruido de fondo como interferencia. El decremento en el
desempeiio ha sido asociado con el ruido del ambiente, conversaciones y
distractores visuales (Danielssen, 2008; Evans & Johnson, 2000; Roelofsen, 2008;
Schlittmeier & Hellbruck, 2008 en Smith-Jackson & Klein, 2009).

Se examinaron dos fendmenos especificos: el ruido de conversaciones
irrelevantes, una condicidon situacional en muchos Ilugares de trabajo,
examinandose para determinar los efectos sobre una prueba de desempefio. Y
segundo la habilidad para concentrar la atencién, las diferencias individuales
fueron consideradas como posible moderador de la relacién entre las reacciones

de amenaza, la cognicidon y la prueba de desemperio verbal.

Las oficinas de plano abierto, como por ejemplo, las estaciones individuales
de trabajo situadas en un espacio abierto a veces divididos por paneles, u oficinas
convencionales cerradas pero con varios trabajadores en ellas, son edificadas
para incrementar la eficiencia en el trabajo y facilitar la comunicacion, asi como
reducir el costo de equipo y construccion. Sin embargo, contienen factores
situacionales como el ruido, el cual se debe subrayar en la esperada ganancia en

productividad y eficiencia.

El ruido en las oficinas de plano abierto y el desempefio en estas
condiciones han recibido mucha atencion de la investigacion desde los afios 70°s.
En la investigacion reportada por Smith-Jackson y Klein (2009) el ruido se refiere a

conversaciones de fondo o irrelevante.

Como en otros estudios, los autores encontraron evidencia de que este tipo
de oficinas se relacionan con un decremento en la satisfaccion laboral, se reduce
la motivacion y la percepcion de privacidad (Danielsson & Bodin, 2008; Mital,
McGlothin & Farae, 1987 en Smith-Jackson & Klein, 2009). Otras investigaciones
han encontrado correlacion entre este ruido de conversaciones irrelevantes y una

percepcion negativa del lugar de trabajo, con baja productividad y estrés
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(Finkelman & Glass, 1970; Sundstrom, Town, Rice, Osborn & Brill, 1994 en Smith-
Jackson & Klein, 2009) reportando mas intrusivas las conversaciones de otros,
comparadas con otros tipos de ruido como el de las copiadoras, timbres de

teléfonos o del tréafico.

Los resultados de este ultimo estudio indican que, el ruido irrelevante
causara mayor decremento en el desempefio generando la percepcion de mayor
carga de trabajo, comparado con los datos obtenidos en condiciones sin ruido. En
general, la condiciéon de ruido constante mostré los indices de decremento del

desempefio mas relevantes y la mayor carga de trabajo.

Por otro lado, en una investigacion reportada por Maher y von Hippel en el
2005, con 109 participantes de dos empresas, se examinaron las interacciones
entre la estimulacion, la privacidad y complejidad de la tarea sobre la satisfaccion
y desempefio de empleados de oficinas de plano abierto. Los autores concluyeron
que la satisfaccion y desempefio de los trabajadores se ve afectado positivamente

por las caracteristicas del lugar de trabajo.

Consistentemente investigacion previa habia confirmado que las
caracteristicas del ambiente fisico de las oficinas tienen efectos significativos
sobre el comportamiento, percepcion, satisfaccion y productividad de sus
trabajadores (Altman & Lett, 1969; Oldham & Rotchford, 1983; Woods & Canter,
1970 en Maher & von Hippel, 2005).

Un aspecto determinante de los lugares de trabajo que contribuye
directamente sobre el comportamiento de los empleados es la distribucién de las
oficinas. Los disefios de distribuciones convencionales tienden a proporcionar
privacidad a sus trabajadores, los disefios de plano abierto se han caracterizado
por la falta de muros que lleguen hasta el techo y falta de barreras internas, como
cubiculos o lugares individuales de trabajo, pero, por otro lado, brindan espacios
flexibles, faciles de modificar y de adaptar a las necesidades especificas de los

trabajadores, albergando a mayor cantidad de trabajadores en menor espacio,
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ahorrando asi en costos de mantenimiento de las instalaciones. Este tipo de
disefio de oficinas prometia proporcionar, mayor facilidad para la comunicacién
entre colaboradores, incrementando la interaccion entre éstos y, como resultado,

aumentar la satisfaccién, la moral y la productividad (Maher & von Hippel, 2005).

Sin embargo, como vimos anteriormente, este tipo de disefios también se
ve ligado al incremento en la cantidad de ruido, aumento en interrupciones y
distracciones, aumentando la sensacion de hacinamiento y la pérdida de la
privacidad, lo cual trae como resultado un decremento en la eficiencia, en el

desempenio y la satisfaccion de los trabajadores .

La Teoria de la Sobre estimulacion (Oldham, 1988 en Maher & von Hippel,
2005) plantea que, la combinacién de la excesiva interaccion social y el poco
espacio con el que cuentan los trabajadores, provocan respuestas negativas por
parte de los individuos de tipo comportamental y actitudinal producto de la

insatisfaccion que proporcionan estas caracteristicas.

Los empleados, en general, prefieren bajos niveles de densidad espacial y
altos niveles de privacidad en sus lugares de trabajo (Oldham, 1988; Oldham &
Rotchford, 1983; Sundstrom, Burt & Kamp, 1980 en Maher & von Hippel, 2005).

Se ha comprobado que tareas que requieren poca atencion consciente para
su adecuada ejecucion se ven menos afectadas por distractores del ambiente
fisico de trabajo, generando menos déficits en el desempefio (Block & Strokes,
1989; Sudnstrom et al. 1980 en Maher & von Hippel, 2005).

Brookes y Kaplan (1972 en Maher & von Hippel, 2005) mencionan que
empleados con tareas complejas son mas afectados en oficinas de plano abierto

en términos de satisfaccion, actitudes y desempefio.

En el estudio reportado por Maher y von Hippel (2005) se observaron las
reacciones al disefio de oficinas de plano abierto determinadas por la relacién

entre las caracteristicas del lugar de trabajo y la percepcion de privacidad. Los
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resultados confirman, parcialmente, que la satisfacciéon y el desempefio pueden
ser reducidos en empleados con pobre o baja habilidad inhibitoria, baja percepcion

de privacidad o tareas complejas.

Aparentemente, las oficinas de plano abierto presentan mas desventajas
gue ventajas, sin embargo, esto parece ser debido a las diferencias individuales
de los empleados, quienes son considerados mas habiles en captar estimulaciéon
visual, y que facilmente pueden reducir la sobre estimulacion atendiendo sin
problemas sus tareas, parecen menos vulnerables al hacinamiento y mas
efectivos a reducir la influencia de fuentes de estrés del escenario laboral; los que
no cuentan con habilidades visuales reportan padecer mas la sobre estimulacion
ambiental (Maher & von Hippel, 2005).

Posteriormente, Yldrim, Akalin-Baskaya y Celebi (2007) reportan un estudio
en el que incluyen como muestra a los empleados de dos compaifias que
ocupaban el mismo edificio, ubicados en oficinas de plano abierto. Evaluaron sus
reacciones en privacidad visual y acustica, las distracciones innecesarias e
interrupciones debido a la altura de las mamparas que separan a su lugar de
trabajo del espacio total. Los resultados mostraron que, las distracciones e

interrupciones afectan la satisfaccion laboral.

Algunos estudios encontraron que, las caracteristicas negativas de las
oficinas de plano abierto afectaban a la productividad, motivacion y satisfaccion de
sus trabajadores (Becker, Gield, Galyn & Sayer, 1983; Brookes & Kaplan, 1972;
Burguess, Lai, Eisner & Taylor, 1989, en Yildrim et al., 2007).

Investigaciones anteriores habian comprobado la preferencia de los
empleados por tener acceso a ventanas (Collins, 1975; Cuttle, 1983 en Yildrim et
al., 2007), o al menos reportaban preferencia por la luz natural que brindan las
ventanas al exterior que por la luz artificial (Wotten, Blackwell, Wallis y Barkow,
1982 en Yildrim et al., 2007) mencionan también que, el 74% de su muestra
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preferia tener una ventana cerca de su lugar de trabajo, encontrando mayor

satisfaccion laboral si a través de la ventana entraba la luz solar.

En este estudio los resultados indicaron que, efectivamente, la proximidad
de los empleados a las ventanas si afectaba positivamente su satisfaccion laboral
pues, compensaba los efectos negativos de las oficinas de plano abierto. La
satisfaccion aumenta con la presencia de ventanas y mas todavia con una
mampara superior a un metro y 40 cms. La combinacién ventana-mampara de
mas de un metro y 40 cms. obtuvo el puntaje mas alto de satisfaccion, reportando
que asi se percibe mayor privacidad, minimizando distracciones e interrupciones
indeseadas. Reportan, también que, los hombres responden mas positivamente a

las oficinas de plano abierto que las mujeres (Yldrim et al., 2007).

Fitzgerald y Danner (2012) mencionan que caracteristicas como la luz solar,
a través de ventanas y la presencia de plantas interiores en entornos laborales, se

relacionan con menos estrés, con el buen dormir y humor positivo.

Las diferencias de género han demostrado ser significativas en varios
estudios, corroborando la idea de que hombres y mujeres perciben de manera
diferente los espacios y sobre todo, reaccionan de manera diferente frente a los

mismos escenarios.

En este sentido, en el 2009, Dinc reporta un estudio en el que combina
investigacion del espacio fisico de trabajo y estudio de género, enfocandose en el
desempeiio de los trabajadores y su satisfaccibn como usuario del espacio,

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

Previamente, Wells y Thelen (2000) sugirieron que las mujeres personalizan
su lugar de trabajo con diferentes propositos, por ejemplo para expresar su
identidad e individualidad, a diferencia de los hombres que reportan hacerlo para
mostrar estatus y hacer suyo el lugar. Las mujeres tienden mas a personalizar su

espacio de trabajo que los hombres, utilizando articulos personales, simbolos de
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relaciones personales y plantas. Los hombres tienden a utilizar mas articulos

relacionados con deportes y simbolos de logros, como trofeos o medallas.

En otro estudio, Wells y Thelen (2002 en Dinc, 2009) reportan que los
empleados que tienen mayor rango jerarquico dentro de la organizacién y que
cuentan con oficinas privadas son los que mas personalizan sus espacios, sin

notar diferencias de género significativas.

Como resultados, Dinc (2009) menciona que, los hombres estan mas
preocupados y mas insatisfechos con las imagenes de sus oficinas que las
mujeres, pues las mujeres tienden mas a mostrar una actitud adaptable y tolerante

ante la imagen de sus oficinas.

Diferentes aspectos se han sometido a evaluacion con respecto al espacio
fisico en el que se desarrollan las labores de trabajo, varios enfoques se han
utilizado concluyendo, en su mayoria, que si existe relacion entre el espacio fisico,
las condiciones que lo determinan y los comportamientos y resultados
organizacionales, sin embargo, es hasta hace poco tiempo que se ha dado un giro
a la investigacion de este tipo. Es decir, de como y cuales son los elementos que
son percibidos como restauradores del desgaste generado y cOmo estos mismos
elementos restauradores son vistos, ahora, como recursos generadores de

ambientes saludables (Hartig, 2003) los cuales se revisaran mas adelante.

1.3 Clima social organizacional

1.3.1 Definicién y conceptos similares

Las personas y las organizaciones estan en una constante y compleja
interaccién; las personas pasan gran parte de su tiempo de vigilia en las
organizaciones, y dependen de ellas para vivir; las organizaciones estan

integradas por personas sin las cuales tampoco podrian subsistir.
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Asi, el sistema social que se establece en una organizacién pudiera
estudiarse en términos de grupos, de personas enlazadas por el constante
intercambio de recursos con base en ciertas expectativas, asi como el logro de

expectativas personales y organizacionales (Chiavenato, 2001).

Actualmente existen conceptos como clima organizacional, clima laboral y
clima social que, en términos generales, se pueden estar refiriendo a lo mismo,
pues son constructos que se integran de varias variables, como actitudes, valores,
practicas, percepciones, que caracterizan a los miembros de determinada

organizaciéon (Ashkanas & Jackson, 2001 en Gil & Alcover de la Hera, 2003).

Tagiuri (1968 en Furnham, 2001) ofrece sinénimos utilizados comunmente
como atmosfera, condiciones, cultura y ecologia. Todo lo que el trabajador percibe
dentro de la organizacion, desde caracteristicas fisicas del lugar hasta las
relaciones interpersonales que se establecen en el trabajo, pasando por

cuestiones entendidas como valores o cultura.

Existe gran variedad de definiciones que se refieren al clima organizacional,
las diferencias se basan, fundamentalmente, en la perspectiva bajo la cual se

realiz6 cada la investigacion.

Por ejemplo, la definicion de clima organizacional de Lewin (1951), que lo
conceptualiza como el comportamiento humano en funcion del campo psicolégico
o ambiente de la persona, el autor considera util al clima para el logro de los
objetivos organizacionales. En 1964, Forehand y Guilmer consideran que, el clima
laboral se conforma de caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra,
las cuales son perdurables en el tiempo e influyen en el campo de las personas en
las organizaciones, lo consideran la personalidad de la organizacion. Tagiuri y
Litwin  en 1964, conciben al clima organizacional como una caracteristica
relativamente estable en la calidad del ambiente interno de una organizacion, la
cual es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede

ser descrita en términos de valores (en Chiavenato, 2001).
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Findlate y Margulies (1968) definen al clima organizacional como las
propiedades organizacionales percibidas que intervienen en el comportamiento del
trabajador y en las caracteristicas organizacionales. En 1970, Campbell y
colaboradores consideran que, el clima organizacional estad formado por un
conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas estaticas de
la organizacion, el comportamiento, resultados y las contingencias de los
resultados. Dos afios mas tarde, Schneider y Hall definen al clima organizacional
como las percepciones de los individuos acerca de la organizacion, las cuales se
afectan por las personas, y las personas que las perciben también se ven
afectadas (en Brunet, 1992).

Moos, Insel y Humhrey en 1974, denominan al clima de la organizacion
como el clima social, ubicando las relaciones interpersonales, las percepciones y
el ambiente fisico, como las caracteristicas fisicas de la arquitectura y el disefio,
todas vinculadas y formando al clima social organizacional. En el mismo afio,
James y Jones lo definen como, las representaciones cognoscitivas,
psicolégicamente significativas de las situaciones personales en la organizacion.
Al afio siguiente, Schneider define al clima organizacional como las percepciones
e interpretaciones del significado que ayudan a las personas a encontrarle sentido
al mundo y saber cdmo comportarse. Porter (1975) se refiere a cdmo son
percibidas y sentidas las propiedades habituales, tipicas o caracteristicas del
ambiente de trabajo concreto por las personas que trabajan en él. En 1976, Payne
y Pugh lo definen como el consenso en cuanto a la descripcidbn que hacen las
personas de la organizacién. En el mismo afio, Dessler se refiere a que el clima
representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de estructura,

recompensa, consideracion, apoyo y apertura (en Dessler, 1976).

Litwin y Stringer, en 1978, definen al clima organizacional como el proceso
psicolégico que interviene en el comportamiento y las caracteristicas
organizacionales. Un afio mas tarde, Joyce y Slown mencionan que los climas

son: perceptuales, psicolégicos, abstractos, descriptivos, no evaluativos y sin
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acciones. En 1981, James y Sell definen al clima organizacional como la
representacion cognoscitiva del trabajador de los entornos préximos; expresada
en términos de sentido y significado psicoldgico para el sujeto. Katz (1981) lo
considera el reflejo de las normas, valores, historia de las luchas internas y
externas, los tipos de personas que integran la organizacion, procesos laborales,
planta fisica, formas de comunicacion y forma de ejercer la autoridad. En 1985
Glik considera al clima organizacional un término genérico para una amplia
cantidad de variables, mas que psicoldgicas, que describen el contexto para las

acciones de los individuos (en Chiavenato, 2001).

Brunet (1987) lo considera, un conjunto de caracteristicas de la
organizacién que pueden influir en el trabajo que se realiza, son los elementos que
constituyen la personalidad de la organizacion que impacta la imagen que se
proyecta en la conducta de los empleados; Schneider y Reichers en 1990, lo
consideran inferencia o percepcion corpérea que hacen los investigadores con
base en ideas mas particulares (en Brunet, 1992). En el 2001, Chiavenato lo
define como el ambiente interno que se da entre los miembros de la organizacion,
intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus participantes, cualidad
del ambiente organizacional percibido que influye en el comportamiento de los

trabajadores (Chiavenato, 2001).

Brunet (1992) aborda el tema del clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas de una organizacion, asi como las particularidades que constituyen
a una persona, que pueden influir en su trabajo. Es decir, todos los elementos que
constituyen a la personalidad que impacta, la imagen que se proyecta en la

conducta de los empleados.

El mismo autor menciona que, la situacion de trabajo implica una serie de
factores especificos del individuo, como aptitudes, caracteristicas fisicas y
psicolégicas, también contiene entornos sociales y fisicos que tienen sus
particularidades propias. El individuo se ve inmerso dentro de un clima

determinado por la naturaleza particular de la organizacion, de ahi que, la
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predicciéon del comportamiento individual en el trabajo basado estrictamente en las
caracteristicas personales, es insuficiente, la forma de actuar, también depende de

la manera en que el individuo percibe su entorno de trabajo.

Dessler (1976) menciona que, el comportamiento suele ser una funcion, no
tanto de las caracteristicas objetivas del ambiente en el que se encuentra la
persona, como de su percepcién de esas caracteristicas, percepciones que se
filtran a través de los sentidos y sufren la influencia de las experiencias de la

persona.

Guedez (1998 en Chiang, Nufiez & Salazar, 2007) considera que el clima
organizacional es una caracteristica del medio ambiente laboral, percibida directa
o indirectamente por los miembros de la institucion; éste condiciona el
comportamiento de las personas dentro de la misma, y puede determinar el

arraigo y permanencia de las personas dentro de las organizaciones.

El clima organizacional permite conocer, cuales son las percepciones que
tienen las personas acerca de las distintas caracteristicas que conforman a la
organizacién; es decir, qué perciben los empleados respecto al ambiente y, en
general, al entorno laboral en relacion con la estructura (normas, tareas, niveles
jerérquicos) y con los procesos organizacionales (estilos de direccion,

comunicacion, solucién de conflictos) (Rodriguez, Diaz, Fuertes & Martin, 2004).

Segun Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2004) el clima
organizacional influye en el comportamiento de sus integrantes, actia como un
marco de analisis a partir del cual los empleados interpretan las exigencias de su
empresa y los comportamientos que deberan adoptar. Es el sentido que las
personas otorgan a los patrones de experiencias y de conductas que llevan a

cabo, o de terceras personas presentes en la situacion laboral.

La percepcion que tienen los individuos de su entorno laboral incluye
diferentes aspectos de la organizacion. Cada persona, desde su posiciéon y lugar

de trabajo, puede percibir distintos tipos de factores y procesos organizacionales;
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las percepciones de un mismo clima pueden resultar diferentes, incluyendo cémo

se siente la persona a partir de su percepcion de un particular ambiente de trabajo.

El clima organizacional es un componente multidimensional que, a su vez
puede descomponerse en diversos elementos como estructura, tamafo de la

organizacion, estilo de liderazgo, entre otros (Quintero, Africano y Farias, 2008).

Mufoz, Coll, Torrent y Linares (2006) describen al clima organizacional
como el conjunto de caracteristicas que distinguen a una organizacion, el cual es
relativamente estable en el tiempo e influye en el comportamiento de sus
integrantes. Al parecer es visto como una caracteristica colectiva, creada a partir
de interacciones personales, relacionada también con la satisfaccion y la

productividad de sus integrantes.

El clima organizacional afecta la conducta de los individuos generando, asi,
un ambiente que permita un estilo relajado de trabajo o puede influir a los
individuos a trabajar de manera tensa o estresante, puede afectar a las personas
de distintas maneras lo que, a su vez, puede alterar la productividad, el
entusiasmo, la indiferencia y privacidad de los grupos que conforman a una

organizacién (Ilvancevich, 2005).

Todas las organizaciones tienen propositos, estructura y personas
formando elementos interrelacionados. La interaccibn de estos componentes
produce patrones de relacién especificos y variados que producen el clima

organizacional (Quintero et al., 2008).

Como sefala Furhman (2001), el clima refleja los valores, actitudes y
creencias de los miembros, de manera que, conocer el clima organizacional nos
permitira detectar y evaluar las fuentes de conflicto o insatisfaccion de los
empleados que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion, para asi iniciar y sostener un cambio que indique los elementos
especificos sobre los cuales hay que dirigir las acciones y seguir el desarrollo de la

organizaciéon para prevenir los problemas que pudieran surgir.
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El clima es el punto focal de un complejo conjunto de fuerzas que

conforman a una organizacion y que incide sobre las personas que trabajan en

ellas. Conocer las variables que conforman al clima permite a los administradores

y directivos aprovechar estas fuerzas para el logro de las metas organizacionales
(Furhman, 2001).

1.3.2 Caracteristicas del clima social organizacional

Mullins (1989 en Furhman, 2001) sostiene que un clima organizacional sano o

positivo contiene los siguientes rasgos caracteristicos:

Integracién de objetivos organizacionales y personales

Estructura flexible con una red de autoridad, control y comunicaciones y con
autonomia para cada uno de los miembros

Estilos de liderazgo adecuados para las variadas situaciones de trabajo
Confianza, consideracion y apoyo mutuos entre los diferentes niveles de la
organizacion

Reconocimiento de los atributos individuales asi como de las necesidades y
expectativas de los trabajadores

Atencion al disefio de la organizaciéon y su ubicacion, para no perder de
vista la calidad de vida laboral

Puestos desafiantes y responsables de altos estandares de desempefio
Sistemas equitativos de recompensas basados en reforzamientos positivos
Oportunidades para el desarrollo personal y profesional

Justicia en el trato, asi como politicas y practicas de relaciones laborales
equitativas

Andlisis franco de los conflictos, haciendo hincapié en el arreglo de las
diferencias sin demoras o confrontaciones

Funcionamiento democrético de la organizaciéon con oportunidades plenas

para la consulta y participacion auténticas
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e Sentimiento de identidad y lealtad con la organizacion y la sensacion de

gue es un miembro necesario e importante para ella.

Debido a que son varios elementos los necesarios para lograr un clima optimo,
se puede contemplar que aparezcan solo algunos, logrando asi resultados

parciales.

Chiavenato (2001) distingue varios niveles de calidad en el clima

organizacional:

Excitacion / Satisfaccion Elevado

i A
Euforia 1
Optimismo

Calidez/ receptividad
Finalidad / distanciamiento

Pesimismo

Insubordinacion / agresividad

Depresion / escepticismo Bajo

Los niveles se ubican desde un nivel bajo que denota, depresion y
escepticismo entre los trabajadores, pasando por calidez y receptividad, hasta el
nivel mas elevado en el que se ubica la satisfaccion de los integrantes de la
organizacién. Cabe la posibilidad que varie de un area a otra, incluso de un

individuo a otro.

El autor considera que, el clima contiene a las costumbres
organizacionales, las practicas y actitudes de todos sus integrantes y depende, en

gran medida, de las relaciones que establecen jefes y subordinados. La
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importancia del concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es resultante directo de los factores organizacionales que lo

integran, sino de las percepciones que él tenga de los factores.

Las percepciones pueden depender de las actividades que realice el
trabajador y de las interacciones que establezca con compaferos de trabajo, por
lo que se plantea que el clima organizacional refleja la interaccion entre las

caracteristicas organizacionales y las personales (Quintero et al., 2008).

El clima que prevalece en una organizacion resulta de la expresion que el
individuo hace acerca de las caracteristicas internas de ésta, en donde el

individuo participa desempefandose y / o interactuando con otros.

De entre las definiciones citadas, todas bajo diferentes enfoques,

destacaremos las mas relevantes para esta investigacion:

e Las que indican predominio de los factores organizacionales (Chiavenato,
2001; Forehand & Guilmer, 1964 en Chiavenato, 2001).

e Las centradas en el predominio de factores individuales (Litwin & Stringer,
1968; Payne & Pugh, 1976 en Chiavenato, 2001).

e Las que resaltan la interaccién persona-situacion (Reichers & Schneider,
1990 en Chiavenato, 2001).).

e Y las que, mencionan la relevancia del ambiente fisico o caracteristicas
arquitectonicas (Katz, 1981 en Brunet, 1992; Moss et al., 1974; Mullins,
1989 en Furhman, 2001).

Podemos encontrar, entre los elementos béasicos del constructo de clima
laboral u organizacional, a los atributos o conjuntos de atributos del ambiente de
trabajo, aludiendo a procesos perceptivos y subjetivos de los miembros de las
organizaciones socialmente compartidos. Se trata de percepciones, impresiones 0

imagenes de la realidad organizacional, una realidad subjetivada, es decir, filtrada
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por las experiencias, conocimientos, valores, mitos, creencias, entre otros, del
individuo (Peiré y Prieto, 1997).

Segun Rousseau (1988 en Furhman, 2001) existen cuatro tipos de climas
basicos en una organizacion, éstos pueden diferir de un area a otra en una misma

organizacion,

1. Clima Psicologico es la percepcion individual de cada empleado, cada uno
organiza su experiencia en el ambiente de acuerdo a diversos factores
como los estilos de pensamiento individual, la personalidad, procesos
cognoscitivos, estructura, cultura e interacciones sociales.

2. Clima Agregado, es la percepcion individual promediada en algun nivel
formal jerarquico por grupos, departamentos, planta, sector. Este tipo de
clima se construye con base en la pertenencia de las personas a alguna
unidad identificable de la organizacioén, las percepciones de los empleados
implican un significado compartido.

3. Clima Colectivo, este clima surge del consenso entre los individuos
respecto a su percepcion de los contextos y comportamientos, a diferencia
del clima agregado, en éste se identifican los climas colectivos formando
percepciones individuales (administracion, experiencia laboral, tiempo en el
puesto actual y edad) de factores situacionales (la tarea funcional,
ubicacién, cambios), combinandolas en grupos que reflejen resultados
parecidos al clima.

4. Clima Organizacional, el cual refleja la orientaciéon de los miembros que la
integran, tanto interna como externa, se le puede considerar un descriptor
de los atributos organizacionales expresados en términos que caracterizan

las experiencias individuales con la misma.

Likert (1967 en Gutiérrez y Olvera, 2010) considera que, el comportamiento
de los empleados es producto del comportamiento administrativo, asi como por las
condiciones que perciben. La percepcion individual del clima se organiza en cuatro

factores principales:
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Los parametros ligados al contexto y a la estructura de la organizacion.
La posicion jerarquica que ocupa el individuo dentro de la organizacion.

Los factores personales como personalidad y actitudes.

NP

La percepcion gue tienen los subordinados, compafieros y superiores.

Ligadas a estos cuatro factores, el autor menciona tres caracteristicas

propias de la organizacion:

Variables causales: Son variables independientes que determinan el sentido
en que la organizacion evoluciona, asi como, los resultados que obtiene. Estas
variables se distinguen por que pueden ser modificadas o transformadas por los

miembros de la organizacion.

Variables intermedias: Estas reflejan el estado interno o salud de la
empresa, en términos de motivacion y eficacia; son las variables que constituyen

los procesos organizacionales.

Variables finales: Estas son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de las dos variables anteriores, éstas reflejan los resultados
obtenidos por la organizacion como la productividad.

Segun Likert (1967 en Gutiérrez y Olvera, 2010) la combinacion de estas

variables permitira determinar dos tipos de clima organizacional:

e El Clima Autoritario, que podria observarse de dos maneras:
Autoritarismo explotador o Autoritarismo paternalista.

En el Autoritarismo Explotador, la direccion tiene confianza en sus
empleados. Las decisiones se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen de manera puramente descendente. Los empleados trabajan dentro de

una atmosfera de miedo, castigo, amenazas y, ocasionalmente, recompensas.

En el Autoritarismo Paternalista, la direccidon tiene confianza condescendiente

con sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
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algunas se toman en puestos intermedios. Las recompensas son medios utilizados

para motivar y disciplinar a los empleados.

e EIl Clima Participativo, en el que la direccién funciona dentro de un clima en
gue sus empleados, la politica y las decisiones se toman, generalmente, en
la cima pero, se les permite a los subordinados que tomen decisiones
especificas en niveles inferiores. Las recompensas y los castigos son

utilizados para motivar o disciplinar.

El clima organizacional toma diferentes formas incluso, dentro de una misma
organizacién, se pueden observar diferentes climas, cada uno formado por
distintos factores. Para su andlisis o medicion se han observado algunos factores
coincidentes como nivel de autonomia de los trabajadores, grado de
estructuracion e imposicion de obligaciones, tipo de recompensas, consideracion o

agradecimiento, apoyo brindado a trabajadores por parte de los superiores.

1.3.3 Medicion del clima social/organizacional

De acuerdo a las distintas definiciones, el clima se mide mediante las
percepciones individuales de los integrantes de la organizacion, por lo cual se
hace necesario un determinado grado de acuerdo o consenso entre las

percepciones individuales (Gomez y Vicario, 2008).

Diferentes autores con diferentes instrumentos, a lo largo de la historia, han
medido el clima organizacional. Cada instrumento se constituyé de distintos

factores o dimensiones a medir.

En 1963, Halpin y Crofts miden, mediante un instrumento, el Clima Escolar
constituido por seis factores, en total 64 reactivos. En 1967, Likert crea el perfil de
caracteristicas organizacionales con ocho dimensiones, con un total de 51

reactivos (en Brunet, 1992).
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En 1968, Litwin y Stringer, adaptan la escala construida por Likert a siete
dimensiones, con un total de 18 reactivos. En el mismo afio Schneider y Bartlett
elaboran la Escala de Percepcion del Clima en las organizaciones de seguros, con

seis dimensiones y un total de 80 reactivos (en Brunet, 1992).

Bowers y Taylor, en 1970, generan una encuesta organizacional con cinco
dimensiones. Afios mas tarde, en 1977, Newman desarrolla la escala Perceived
Work Environment (PWE) con 11ldimensiones, la cual considera, por primera vez,
dentro del clima organizacional la dimension espacio de trabajo, o caracteristicas
fisicas que rodean al trabajador. Crane, en 1981, desarrolla una nueva escala para
organizaciones escolares con cinco dimensiones en 36 reactivos (en Brunet,
1992).

En 1998, Toro elabora una Escala de Clima Organizacional con ocho
dimensiones, con un total de 49 reactivos. Patterson, Shakelton, Dawson, Lawthon
y Maitlis en el 2005, publican su escala con cuatro dimensiones (en Gomez y
Vicario, 2008).

En 2008 se actualiza la Escala de Moos e Insel, desarrollada inicialmente
en 1974, denominada Work Environment Scale (WES) que se refiere al clima
social en el trabajo con 10 dimensiones en 90 reactivos. En la escala WES la
dimensién cinco se refiere al confort fisico (Moos, Insel, & Humphrey 1974 en
Moos, 2008).

El clima organizacional es considerado como variable dependiente en
algunos estudios y como variable independiente en otros y ha sido asociado o
correlacionado con diferentes variables que se pueden seleccionar en dos grupos:
a) variables referentes al comportamiento organizacional y con b) variables
relativas a la administracion, practicas administrativas, administracion de recursos

humanos y desempefio organizacional (Patlan, 2008).

Existen varios instrumentos con distintas cualidades cada uno, Unicamente

dos de los citados toman en cuenta al ambiente fisico dentro de la variable clima
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social u organizacional, Newman en 1977 (en Brunet, 1992) y Moos, Insel y
Humphrey en 1974.

Sin embargo, para los propésitos de esta investigacion, resulta mas
adecuada la definicion de clima social propuesta por Moos, Insel y Humphery en
1974, ya que, ademas, cuenta con un instrumento de medicién que contempla la
dimensidén ecoldgica, que incluye a la geogréfica y meteorologia (clima), asi como
variables del disefio arquitectonico. Menciona, también, a los escenarios del
comportamiento como unidades caracterizados por propiedades ecolégicas y de
comportamiento. Ademas de las dimensiones de estructura organizacional,
identifica caracteristicas colectivas, personales y comportamentales de las
personas viviendo y funcionando en un ambiente determinado. Bajo su
perspectiva, Moos, Insel y Humphery se refieren al clima social en la organizacion
y lo evalian con la escala WES (Work Environment Scale), considerando que

mide la personalidad del ambiente (en Moos, et al., 1974).

1.3.4 Experiencias

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido en la ultima
década, debido a que las organizaciones han implantado sistemas de gestién de
calidad que incluyen el diagnostico y seguimiento del clima, asumiendo que es uno
de los elementos para generar la mejora continua (Vega, Arévalo, Sandoval,
Aguilar y Giraldo, 2006).

En un estudio realizado por Moreira y Alvarez (2002), en el cual participaron
80 médicos auxiliares de enfermeria, especialistas en servicios de informacion y
auxiliares administrativos, se les aplicé la escala Clima Social en el Trabajo (WES,
de Moos) y otras escalas para medir personalidad, estrés y variables socio-

demograficas.
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Los resultados mostraron que, el clima social organizacional es valorado
positivamente por casi todos los grupos analizados, percibieron un clima
agradable y motivador, las sub escalas mas valoradas fueron organizacion y
terminacién de tareas asi como un elevado grado de presion en el trabajo. El
grado de estrés fue bajo, quiza debido a que, a pesar de las caracteristicas fisicas
y psicolégicas del servicio en el que laboran, tienen mecanismos de

enfrentamiento para que las situaciones que atiendan no afecten su vida.

Luthans, Norman, Avolio y Avey (2007) reportan la importancia de
estudiar la relacion clima organizacional y desempefio laboral, dando un papel
primordial al clima organizacional de apoyo y al clima psicoldgico positivo, el cual
consiste en la esperanza, resistencia, optimismo y eficiencia, como mediador de
los efectos de un clima organizacional de apoyo a los resultados de los

trabajadores.

En el estudio se incluyeron 2001 examenes electronicos con el propdsito
de predecir la satisfaccion profesional y las actitudes relacionadas a ésta. Los
resultados sefialan que, el clima psicolégico estaba positivamente relacionado
con el desempefio, satisfaccion y compromiso de los trabajadores, mientras que,
el clima de apoyo estaba relacionado Unicamente con la satisfaccion y
compromiso. Las conclusiones no solo contemplaron la importancia del clima
psicolégico, sino también las ventajas que resultaban del proveer climas

positivos y de apoyo a los trabajadores.

En un estudio, cuyo propdsito fue determinar si los factores que integran al
clima organizacional y al rendimiento de los empleados pudieran estar
relacionados, Spruill (2008) con una muestra de 100 participantes aplico la
encuesta electronica correspondiente. Los resultados sugirieron que el clima
organizacional se relacionaba significativamente con el desempefio de los
empleados, es decir, en climas positivos se registraban mejores resultados

organizacionales.
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Gray (2008) investigé la relacion entre el clima organizacional de los
proveedores de servicios de emergencia y su papel en el desarrollo de la tension
traumatica y el estrés postraumatico. En la muestra participaron 251 canadienses
(bomberos, paramédicos, policias). Los resultados indicaron que, el clima
organizacional de los proveedores de servicios de emergencia se vio relacionado
con la presencia de la tension traumética y el estrés postraumatico mas alla de la
exposicion al trauma, determinando que, el tipo de clima presenta potencial para
prevenir o generar el desarrollo de tensién traumatica. Un clima organizacional no
favorable opera como potencializador de la presencia de la tension traumatica y el

estrés postraumatico.

El trabajo de Dojbak, Burton, Obel y Lauridsen (2008) explor6 como la
relacion de clima organizacional (medido como la demanda de procesamiento de
informacion) y estilo de liderazgo (medido como capacidad de procesamiento de
informacion) tuvo consecuencias negativas sobre el rendimiento de los
trabajadores. La encuesta fue contestada por 1097 trabajadores de empresas de
servicios danesas. Los resultados indicaron que, los desajustes entre el clima y el
estilo de liderazgo son causantes de problemas en el rendimiento organizacional.
Un estilo de clima determinado requirié un estilo de liderazgo especifico, las
discrepancias entre ambos crearon confusiones en el desempefio de los

trabajadores, lo cual afecto a los resultados directamente.

Arias-Galicia, Ortiz, Loli, Varela y Quintana (en Uribe, 2008) sometieron a
prueba un modelo que tomo6 como variables independientes: el apoyo percibido en
la organizacion y la capacitacion (factores del clima organizacional), como
variables mediadoras: la satisfaccion general en el trabajo, el compromiso afectivo
y el de continuidad y la expectativas de recompensas (también componente del

clima organizacional) y como variable dependiente: la intencion de permanencia.

Obtuvieron dos muestras una en Perl y otra en México. Los resultados
indicaron que los aspectos afectivos (apoyo organizacional y compromiso afectivo)

constituyen una relacion de dos vias: si los empleados sienten preocupacion de la
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organizaciéon hacia ellos, entonces, corresponden. Aspectos materiales como
recompensas 0 capacitacion denotaron menor peso. Concluyendo que, las
empresas harian bien en prestar atencion a aspectos afectivos para elevar la

calidad de vida en el trabajo, pues bajarian sus indices de rotacion.

Gushwa (2009) realiza una investigacién sobre la percepcion del clima
organizacional que tenian los trabajadores de servicios de proteccion infantil,
observando sus actitudes frente a la aplicacion y practica de una reforma, es decir,
cambios en la manera de hacer las cosas. El estudio incluy6 449 trabajadores de
bienestar infantil en cuatro ciudades de Estados Unidos. El trabajo se centro en el
impacto de las variables demograficas en el clima de la organizacién, asi como su

repercusion en las actitudes con respecto a la reforma de la préactica.

De las variables demogréficas incluidas en el estudio, la carga de trabajo
fue el factor del clima organizacional méas consistentemente asociado y
significativo con todas las practicas de la reforma. Los resultados confirmaron que
existia relacion entre la percepcion del clima y la ejecucion de la reforma. De
contar un clima adecuado, los trabajadores tenian la actitud para realizar los
cambios solicitados en la ejecucion de sus tareas, de no percibir un clima
adecuado se presentaban resistencias al cambio y actitudes que no facilitaban la

ejecucion de la reforma.

Schyns, Veldhoven y Wood (2009) investigaron el clima organizacional y
psicolégico en relacion a la satisfaccion con el trabajo. El objetivo del estudio fue
predecir la satisfaccion profesional y las actitudes del empleado. La muestra fue
obtenida de la encuesta britanica sobre las relaciones del empleo con el lugar de

trabajo, se realiz6 en 2,000 lugares de trabajo y mas de 20,000 empleados.

Los resultados sefialaron como la calidad del clima se asocia a la
satisfaccion profesional. Los efectos implican que el clima organizacional ejerce
influencia en la satisfacciéon de dos maneras: como un factor circunstancial pero
también como factor personal. Confirmando que, el clima se asocia Unicamente a

la satisfaccion profesional, influyendo en el comportamiento manifiesto de sus
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integrantes, a través de percepciones que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional.

En un estudio, Rousseau y Aubé (2010) examinaron la relacion existente
entre la percepcion de los empleados de un clima de apoyo de parte del
supervisor y compafieros de trabajo y la generacion de compromiso
organizacional. Encontrando que, las condiciones ambientales (ruido, iluminacién,
temperatura y calidad del aire, ventilacion y limpieza) juegan un papel moderador
de los efectos del apoyo de supervisores y compafieros en relacion al
compromiso; los empleados necesitan condiciones ambientales favorables para

ejecutar efectivamente sus habilidades.

Dentro de un clima organizacional de apoyo en el que prevalecen
condiciones fisicas no favorables los empleados se distraen de sus metas y
tienden a sentirse desmotivados. En este mismo clima pero con condiciones
ambientales favorables se fortalece la relacion entre apoyo de supervisores y
compafieros con el compromiso afectivo. También mencionan dentro de los
resultados que, una adecuada fuente de recursos para realizar el trabajo genera
un efecto potencializador favorable para los beneficios que pudiera proporcionar el

clima de apoyo al interior de la organizacion.

Como se ha podido apreciar, el clima organizacional forma parte del todo
que rodea a los trabajadores durante al menos ocho horas que dura la jornada.
Caracteristicas como estilo de liderazgo, relaciones entre compafieros, actitudes,
valores, entorno fisico, dimensiones del lugar entre otras, son percibidas por los
trabajadores e influyen en su comportamiento. En el siguiente capitulo se exploran
de manera tedrica las repercusiones y posibles soluciones a problemas

relacionados con el ambiente fisico laboral y el clima social organizacional.
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CAPITULO I REPERCUSIONES Y POSIBLES SOLUCIONES EN EL
AMBIENTE LABORAL

2.1. Desgaste ocupacional (Burnout)

2.1.1 Estrés laboral

En algunos estudios acerca de la salud de los trabajadores se ha
demostrado que el estrés se ve relacionado con la incidencia de diversas practicas
laborales, el hecho de que actualmente exista un término para describir un nuevo
fendmeno, diferente al estrés, aunque muy relacionado con él denominado

burnout, es un indicador directo de la importancia e impacto que éste tiene.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en 2000, hace referencia al
estrés laboral en los siguientes términos: esta enfermedad es un peligro para la
economia de los paises industrializados y en vias de desarrollo, dado que resiente

la productividad al afectar la salud fisica y mental de los trabajadores.

Sin embargo, la diferencia entre el estrés y el burnout radica en que el
estrés puede tener efectos positivos (eustres) y negativos (distres) para la vida del
sujeto y surge de un desequilibrio entre las demandas ambientales y la capacidad
de respuesta del individuo, mientras que el sindrome de burnout solo propicia
efectos negativos y surge especialmente en el ambito laboral (Lee, 2007). El
burnout es considerado un sindrome, debido a que se le identifica con diversos

sintomas los cuales se mencionaran mas adelante.

Para Schaufeli y Buunk (1996) la distincion entre estrés y el sindrome de
burnout no esta basada en los sintomas, sino teniendo en cuenta el proceso de
desarrollo del sindrome. El burnout se considera un estadio final de un proceso de
adaptacion/inadaptacion entre las demandas del ambiente y los recursos del

sujeto, el estrés se refiere a procesos temporales mas breves. El burnout esta
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asociado siempre con actitudes negativas hacia los clientes, el trabajo y la
organizacion, no en el caso del estrés (en Buendia y Ramos, 2001).

Lazarus (2000) considera al estrés como un proceso y lo define como una
relacion existente entre el individuo y el entorno, la cual es evaluada como
amenazante de sus recursos, y que pone en peligro su bienestar, los procesos
cognoscitivos en esta postura intervienen entre las condiciones ambientales y las
fisiologicas.

Debido a las similitudes del estrés y el sindrome de burnout, resulta
complejo deslindarlos y diferenciarlos. Alarcén (2001 en Ortiz y Ortega, 2009)
menciona que es dificil discernir si se esta hablando de dos categorias diferentes,

o de algo viejo con nombre nuevo.

2.1.2 Desgaste ocupacional

Segun Freudenberger (1974) el diccionario define el verbo en ingles burnout
como fallar, agotarse o quedar exhausto por hacer excesivas demandas de
energia, fuerza o recursos. Existe consenso al definir al burnout como una
respuesta al estrés laboral cronico propio de las profesiones de servicio en las que

el trabajador esta en contacto con quien recibe el servicio (Gil-Monte, 2002).

Farber (1985 en Pinelo y Salgado, 2002) sefiala que aunque el estrés y el
burnout pueden ser conceptos similares, no son idénticos. El burnout no es
resultado del estrés, sino que se genera por no tener algun escape de éste y el no

contar con un sistema de soporte.

Este sindrome tiene su origen en las relaciones interpersonales en el
ambito profesional, cuando esas relaciones llevan una sobre exigencia, aparece
una tensién sobre el componente emocional y cognoscitivo creando asi, las

condiciones propicias para que aparezca (Gil-Monte y Peiro, 1997).
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El burnout es identificado en los Estados Unidos en los afios 70, a partir de
que Freudenberger (1974) considera necesario dar explicaciébn al proceso de
deterioro en los ciudadanos y del personal de atencidon profesional. Este autor
menciona que éste sindrome hace alusiébn a la experiencia de agotamiento,

decepcién y pérdida de interés por la actividad laboral (Gil-Monte y Peird, 1997).

El sindrome se caracteriza por presentar bajos niveles de activacion y
placer, indicando una ruptura de los proceso motivacionales que se dan en las
relaciones afectivo-cognitivas de la persona con el trabajo. El trabajo que alguna
vez fue importante, significativo, se convierte en algo desagradable insatisfactorio
y sin sentido. La energia se convierte en agotamiento (Maslach & Jackson, 1986).

En un inicio a este sindrome se le conoce como burnout, que significa estar
guemado por el trabajo, se refiere a que los trabajadores ya no pueden dar mas de
si en el trabajo. EI mismo término se puede encontrar con diferente terminologia;
como por ejemplo: “Sindrome de estar quemado”, “Sindrome de quemarse por el
trabajo”, “Sindrome de la quemazoén”, “Sindrome de desgaste profesional”,
“Sindrome de estrés laboral asistencial’”, “Desgaste emocional” y “Desgaste
psiquico” (Ramos 1999 en Buendia y Ramos, 2001).

El sindrome de burnout ha sido definido como una respuesta a la estresante
situacion laboral cronica que se produce, principalmente, en el mercado laboral de

las profesiones que se centran en la prestacion de servicios (Tonon, 2003).

En la presente investigacion nos referiremos al término de sindrome de burnout
como lo llaman Uribe, Garcia, Leos, Archundia, Pizano y Lozano (2006): sindrome

de desgaste ocupacional.

El sindrome de desgaste ocupacional hace alusion a la experiencia de
agotamiento, decepcion y pérdida de interés por la actividad laboral (Gil-Monte y
Peird, 1997), y tiene su origen en las relaciones interpersonales en el ambito
profesional, cuando esas relaciones generan una sobre exigencia, una tension
sobre el componente emocional y cognoscitivo, aparecen las condiciones

propicias para que aparezca el sindrome, el cual se manifiesta como una

54



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

respuesta al estrés laboral crénico caracteristico de individuos que brindan algun
servicio profesional (Gil-Monte, 2002).

Pines y Aronson (1988 en Buendia y Ramos, 2001) consideran al desgaste
ocupacional un estado de animo en el que se combina la fatiga emocional, fisica y
mental, sentimientos de impotencia e inutilidad, sensaciones de sentirse atrapado,

falta de entusiasmo por el trabajo y la vida en general, asi como baja autoestima.

El trabajo, las condiciones que lo rodean y factores organizacionales, son
considerados detonadores de la aparicion del sindrome (Maslach & Jackson, 1982
en Buendia y Ramos, 2001). De igual manera lo considera Cherniss en 1992,
resaltando el papel del trabajo como antecedente de la aparicion del sindrome.

Por su parte Maslach y Jackson (1986) consideran que el desgaste
ocupacional se configura como un sindrome tridimensional caracterizado por el
agotamiento emocional, despersonalizacién y reducida satisfaccion personal,
definiéndolo como un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y
falta de realizacion personal en el trabajo, que puede desarrollarse en aquellas
personas cuyo objeto de trabajo son las personas, en cualquier tipo de actividad
(Maslach, 2001 en Uribe, 2008).

El desgaste ocupacional no aparece repentinamente como respuesta a un
hecho concreto, es un estado que emerge gradualmente en un proceso de
respuesta a la experiencia cotidiana de ciertos acontecimientos (Leiter & Maslach,

1988), resultando un proceso o transicidon por etapas o fases.

2.1.3 Modelos tedricos

Algunos de los modelos tedricos que se han planteado en la investigacion del

sindrome de desgaste ocupacional son:
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e Modelo de Edelwich y Brodsky (1980).

En la Figura 1 podemos observar como Edelwich y Brodsky (1980)
describen el desarrollo del burnout como un proceso de progresiva desilusion,
con pérdida del idealismo y motivacion experimentado por las personas que
trabajan en profesiones de ayuda como consecuencia de las condiciones de
trabajo, cuando se producen demasiadas dificultades y restricciones a la

actividad profesional. EI modelo contempla cuatro etapas.

Figura 1. Etapas del Burnout (Edelwich &Brodsky, 1980).
Etapas:
1. El trabajador idealista posee una serie de expectativas imposibles de llevar a cabo.

2. Se produce una pérdida del entusiasmo inicial al comprobar la irrealidad de las

expectativas.
3. El burnout se manifiesta con toda su sintomatologia.

4. Aparecen sentimientos de desprecio, frialdad emocional y distanciamiento.

El modelo es ciclico, puede repetirse varias veces en el tiempo o suceder

nuevamente con los cambios de trabajo.

e Modelo de Cherniss (1980 en Cherniss 1992)

Como se puede ver en la Figura 2, Cherniss propone en 1992 que el
burnout consistia en un sindrome que se desarrollaba en forma continua y
cambiante con el tiempo, considerado como una de las posibles respuestas
del estrés laboral. Describe al Sindrome como un proceso en el que las
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actitudes y las conductas de los sujetos cambian negativamente en
respuesta al estrés laboral.

El autor describe tres fases evolutivas del desarrollo del sindrome:

Figura 2. Fases evolutivas del desarrollo del sindrome de Burnout (Cherniss, 1992).
Fases:

1. Tiene lugar un balance negativo entre las demandas del ambiente y los recursos del

individuo, presentandose un contexto de estrés psicosocial.
2. Se produce un estado un estado de tension psicofisiologica.

3. Transcurren una serie de cambios conductuales que son respuestas de
enfrentamiento desadaptativas como la predisposicion a tratar a los clientes de forma

distante y cinica, que consideran una respuesta de enfrentamiento defensivo-evitativo.

El autor analiza las fuentes de estrés que provocan la aparicion desde el
marco de las interacciones que se producen entre las variables personales y
laborales. Considera al marco laboral agente potencial de estrés, destacando
factores como: carga de trabajo, autonomia en el trabajo, estilo de direccién y
supervision, existencia de aislamiento social, entre otros. Todos estos factores en
interaccion con variables personales como la orientacién profesional, apoyos de

los que dispone el sujeto, que pueden inhibir o facilitar el desarrollo del sindrome.

e Modelo de Leiter y Maslach (1988).

Para estas autoras el sindrome de desarrolla en cuatro fases, la secuencia
se inicia con el cansancio emocional producto del desequilibrio entre demandas
organizacionales 'y recursos personales, posteriormente aparece la
despersonalizacion, que se convierte en una salida a una situacion creada,

finalmente concluye con la falta de realizacion personal, resultado de la
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confrontacion entre las estrategias de enfrentamiento elegidas y el compromiso
personal exigible en el trabajo asistencial o de atencion al publico, como se puede

apreciar en la Figura 3.

Figura 3. Fases de desarrollo del sindrome de Burnout (Leiter & Maslach,
1988).
ETAPA FASE1l FASE2 FASE3 FASE 4
Cansancio Emocional Bajo Bajo Alto Alto
Despersonalizacion Baja Alta Baja Alta
Realizacion personal Baja Baja Baja Alta

La sintomatologia del desgaste ocupacional se considera multidimensional,
afectando los dmbitos somatico, emocional y cognoscitivo, describen al sindrome
como tridimensional, caracterizado por el agotamiento emocional, la

despersonalizacién y reducida realizacion personal (Maslach & Jackson, 1986).

e Modelo de Golembiewski y Muzenrider (1988).

Estos autores postulan la existencia de diferentes fases del sindrome
basadas en la aparicién de los tres factores mencionados en el modelo anterior.
En este modelo el sindrome es un proceso en el que los trabajadores pierden el
compromiso inicial que tenian con su trabajo como una forma de respuesta al

estrés laboral y a la tension que les genera.

En concordancia con Leiter y Maslach (1988), en que la despersonalizacion
es vista como una respuesta al conflicto con las experiencias y condiciones
laborales, especificamente en situaciones de sobrecarga de trabajo, es decir,
demasiada estimulacion y grandes retos profesionales en un puesto, pobreza de
rol, como en puestos donde se les exige poca estimulacion y escasos retos

profesionales. Mencionan que no todos los sujetos pasaran necesariamente por
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las ocho fases que proponen en el modelo, variando de sujeto a sujeto, como se

aprecia en la Figura 4.

Figura 4. Fases de Burnout. (Golembiewski & Muzenrider, 1988).

Fases I Il 1l v \% VI VI Vil
Despersonalizacion Bajo Alto Bajo Alto Bajo Alto Bajo Alto
Realizacion Personal Bajo Bajo Alto Alto Bajo Bajo Alto Alto

Cansancio Emocional Bajo Bajo Bajo Bajo Alto Alto Alto Alto

e Modelo de Cordes y Dougherty (1993 en Cordes, Dougherty & Blum,
1997).

Este modelo tedrico explicativo parte del planteamiento elaborado por Leiter
y Maslach en 1988. En el presente modelo, los autores, amplian el marco
conceptual descrito anteriormente, considerando al burnout un proceso centrado
en el agotamiento emocional como aspecto inmediato de la aparicién del burnout,
la falta de realizacion personal como consecuencia del proceso de burnout iniciado
y la despersonalizacion como variable mediadora, en forma de estrategia de
enfrentamiento inadecuada, entre agotamiento emocional y la falta de realizacién

personal.

En este proceso los autores mantienen que las demandas estresantes
individuales (altas expectativas de realizacion, compromiso con el trabajo) y
organizacionales (sobrecarga, conflicto de rol, y la frecuencia e intensidad de las
interacciones personales) pueden ocasionar agotamiento emocional en el sujeto,
que a manera de enfrentamiento al estrés provocado puede desarrollar
despersonalizacion. La despersonalizacion es considerada por los autores una
respuesta Unica y especifica del burnout. Y como consecuencia de altos niveles de
despersonalizacién puede aparecer la falta de realizacién personal.
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Cordes y Dougherty (1997) describen que a lo largo del proceso iran
apareciendo consecuencias individuales y organizacionales de tipo conductual,

fisico, emocional, actitudinal e interpersonal (en Cordes, Dougherty & Blum, 1997).

Como se puede observar en la Figura 5, las diferencias entre los modelos
citados radican en sus consideraciones del orden secuencial en el que aparecen
los sintomas en el desarrollo del proceso de Sindrome coincidiendo con la teoria

tridimensional como eje central, presentando el siguiente orden:

Figura 5. Orden general de desarrollo del Burnout. (Maslach & Jackson, 1981, 1982; Schaufeli,
Leiter, Maslach & Jackson, 1996 en Uribe, 2008).

Cansancio Emocional®Despersonalizacion # Falta de Realizacion Personal

Agotamiento Insatisfaccion de logro

El cansancio emocional se refiere a la pérdida progresiva de energia,
supone sintomas de pérdida de energia, agotamiento fisico y emocional, desgaste
y sentimientos de estar al limite. Es la situacion en la que los trabajadores sienten
que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo. Se agotan los recursos
emocionales, es una experiencia de estar emocionalmente agotado debido al
contacto cotidiano y mantenido con las personas a las que hay que atender como
objeto de trabajo (pacientes, presos, alumnos o clientes). A partir de esta
disminucién, el individuo reduce su contacto con la gente a un minimo requerido,
evitando involucrarse emocionalmente, olvidandose del trato individual vy
manteniendo relaciones distantes y frias, entonces se llega a la

despersonalizacion.

Despersonalizacion es la etapa que se identifica a partir de la manifestacion

de irritabilidad, actitudes negativas y respuestas frias e impersonales hacia las
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personas (clientes, pacientes, alumnos, presos). Aparecen sentimientos negativos,
actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo.
Se ve al cliente de forma deshumanizada debido al endurecimiento afectivo,

culpando al cliente de sus problemas (Uribe, 2008).

Menciona De la Gandara (1998) que la despersonalizacion supone un
cambio negativo en las actitudes y respuestas hacia otras personas,
especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo, el profesional se vuelve
cinico, burlon, llegando a ignorar las demandas de las personas con un
distanciamiento emocional, irritabilidad y rechazo, lo que provoca una insuficiente

o nula ayuda en el servicio solicitado.

Falta de Realizacion personal (Insatisfaccion de logro), se refiere a las
respuestas negativas hacia si mismo y el trabajo. Los trabajadores tienden a
evaluarse negativamente, lo cual afecta la habilidad en la realizacion del trabajo y
la relacién con las personas a las que se atiende. Los trabajadores se sienten
descontentos consigo mismos, desmotivados en el trabajo e insatisfechos con sus

resultados laborales (Buendia y Ramos, 2001).

Se considera una dimension independiente de las dos anteriores, implica
sentimientos de incapacidad, baja autoestima, inefectividad en el trabajo, ideas de

fracaso respecto a la propia realizacion del mismo.

La extenuacion o agotamiento profesional son sindnimos utilizados para
describir los efectos adversos de las condiciones de trabajo donde las presiones
son inevitables y las fuentes de satisfaccion no siembre estan disponibles (Moos,
et al., 1974).

2.1.4 Variables relacionadas
Se han identificado algunas variables relacionadas con el sindrome de
desgaste ocupacional de manera consistente, por ejemplo: Variables individuales

(factor personal), como la orientacion profesional, los sujetos empaticos, sensibles,

entusiasta. De la Gandara (1998) considera que excesivas demandas
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emocionales son causa directa del agotamiento profesional en personalidades
emotivas. Algunos estudios (Burke, Greenglass & Konarsky, 1995; Parkes, 1998
en Buendia y Ramos, 2001) muestran que los sujetos que exhiben un patron de

conducta tipo A, alto neuroticismo y locus de control externo son mas vulnerables.

Las caracteristicas de personalidad que hacen propensas a las personas a
padecer el sindrome dicen Freudenberger y Maslach (1980, 1982 en Ortega y
Lépez, 2004) son los idealistas, perfeccionistas cuyas expectativas suelen ser
superiores con relacibn a sus capacidades o recursos, sensibles a las
necesidades de otros. Las caracteristicas de personalidad se ven relacionadas
con la variable orientacion profesional Cherniss (1992) se refiere a la valoracion
que el trabajo tiene para el sujeto, metas, valores, deseos, aspiraciones,
describiendo basicamente cuatro orientaciones profesionales: activistas sociales,

escaladores, artesanos y auto orientados.

Las variables sociodemogréficas relacionadas al sindrome arrojan
resultados controvertidos. Entre los factores facilitadores del sindrome se han
mencionado la edad, el sexo y el estado civil (Maslach & Jackson, 1985 en De la
Gandara, 1998; Burke & Greenglass; Konarsky, 1998 en Buendia y Ramos, 2001).
Segun otros autores las mujeres son mas vulnerables a padecer el sindrome
debido a los diferentes roles que cumple en la sociedad, como mama, esposa,
madre, profesional. Las mujeres puntdan significativamente elevado en el
agotamiento emocional y baja realizacibn personal. Los hombres puntian
significativamente en despersonalizacion y muestran actitudes mas negativas
hacia los clientes (Gil-Monte y Peird, 1997). Los datos no han sido concluyentes,

varian debido al estudio, la muestra, el instrumento o el pais.

En cuanto al estado civil e hijos, los profesionales solteros y los que no
tienen hijos presentan mayor tendencia a experimentar el burnout, seguidos por
los divorciados y los casados con menor nivel en despersonalizacion (Maslach,
1982 en Pinelo y Salgado, 2002). Aunque los solteros son mas propensos a
presentar el sindrome se ha mencionado que no es precisamente el estado civil en

si, sino el apoyo econdmico y emocional recibido de la familia. Las personas que

62



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

tienen hijos suponen una maduracién psicoldgica diferente a los que no los tienen,
un estilo de vida mas estable y preferencia por el salario u otros beneficios
materiales a diferencia de quienes ven al trabajo como fuente de vida social por lo
gue se ven involucrados emocionalmente con el trabajo (Pando, Aranda, Aldrete,
Flores y Pozos, 2006).

Respecto al nivel académico se ha encontrado que las personas que no
poseen estudios de acuerdo a los requerimientos del puesto o de la organizacion,
realizar actividades para las que no se sienten preparadas o a gusto, les genera
ansiedad y estrés constante, ademas de sentimientos de ineficiencia. La
antigiiedad en el puesto revela que los mas inexpertos son mas vulnerables de
padecer puntajes altos del sindrome, debido a que cuentan con menos estrategias

para afrontar exitosamente los retos organizacionales (Gil-Monte y Peir6, 1997).

Entre las variables sociales relacionadas a la presencia del sindrome de
burnout se encuentra el apoyo social, definido como la ayuda real o percibida que
el individuo obtiene de sus relaciones interpersonales, al respeto Leiter (1988 en
Gil-Monte y Peird, 1997) menciona que los contactos interpersonales con personal
de la organizacion, formales (por necesidad de las tareas) aumentan los
sentimientos de agotamiento emocional mientras que las relaciones de caracter
informal aumentan los sentimientos de realizacion personal en el trabajo. Estudios
como el de Gaines y Jemier (1983) y Wade, Cooley y Savicki, (1986 en Gil-Monte
y Peird, 1997) también encuentran que la calidad de las relaciones formales y la
falta de cohesion de grupo puede ser otro desencadenante del sindrome, sin
lograr determinar una relacion causal. Encontrando como determinante, la relacion
del trabajador y el cliente, debido basicamente a los rasgos de personalidad del
cliente que condiciona tanto al servicio que brinda el profesional como la relacién
con éste (Maslach, 1982 en Rubio, 2003).

El entorno laboral contiene variables organizacionales que se relacionan
con la aparicion del sindrome, como por ejemplo el puesto, las tareas, las
funciones y responsabilidades, la sobrecarga laboral ocasionada por falta de

personal, el rol de turnos, la falta de delimitacion de las funciones, falta de
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autonomia y autoridad para la toma de decisiones, los rapidos cambios
tecnologicos a los que se requiere se adapten, entre otros. Peird (1992 en Gil-
Monte y Peir0d, 1997) menciona que los puestos de alto grado tecnolégico son
puramente cognoscitivos, separando los procesos de informacion de los procesos
sociales. La tecnificacién de las relaciones interpersonales cliente-profesional,
como lo denomina el autor favorece actitudes de despersonalizacion, generando

indiferencia hacia los usuarios.

Las variables demograficas, de personalidad y falta de apoyo facilitan la
aparicion del Sindrome, las variables organizacionales pueden actuar como
agentes desencadenantes (Cherniss, 1980; Friesen & Sarros, 1989 en Rubio,
2003). Las variables organizacionales que aumentan el nivel de burnout o lo
desencadenan, segun los autores antes citados son: cantidad de horas en el
trabajo y grado de dificultad de las funciones, turnos inestables, insuficiente
retribucion econdmica, imposicion de limites administrativos exagerados,
atmosfera social distante entre compaferos, que el jefe no brinde orientacion y

apoyo emocional.

Dentro de las variables organizacionales se ha considerado al ambiente
fisico de trabajo haciendo notar que variables como la intensidad, control y
frecuencia del ruido, caracteristicas de iluminacion, temperatura y condiciones
higiénicas figuran como desencadenantes del sindrome (Savicki & Cooley, 1987;
Topf & Dillon, 1988 en Gil-Monte y Peir6, 1997).

Ortega-Andeane, Estrada y Reid (2004) en un estudio con personal médico
encuentran que existe relacion entre los factores de la Escala de Evaluacion
Ambiental y los factores de burnout, identificando una correlacion entre la
evaluacion ambiental de un hospital y la intensidad del agotamiento emocional, es
decir, entre la valoracion del tamafio del hospital, la calidad de las instalaciones
fisicas, el espacio del area de recepcion de pacientes, la iluminacién, sefializacion

y servicios sanitarios con la intensidad del agotamiento, fatiga y falta de energia.
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2.1.5Medicion

En la Figura 6 se muestran varios instrumentos de medicion general del
desgaste ocupacional, entre los que destacan los siguientes:

Figura 6. Instrumentos generales para medir Burnout. Fuente: Elaboracién propia

Instrumentos Generales Autor/Afio

Cuestionario Breve de Burnout Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana y Miralles

(C.B.B.) /1997 en Moreno, Rios, Canto, San Martin y Perles, 2010).

Maslach Burnout inventory- Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson/1996.

General survey (MBI_GS) Adaptacion al espafiol, Gil-Monte/2002.

El Burnout Measure (BM)

Pines y Aronson /1988.

Sin embargo, ha sido necesario desarrollar instrumentos para poblaciones

profesionales especificas, entre los destacados se encuentran los que se
muestran en la Figura 7.
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Figura 7. Instrumentos especificos para medir Burnout. Fuente: Elaboracion propia

Instrumentos Especificos
Staff Burnout Scale for Health
Professionals (SBS-HP).

MBI Burnout Inventory (MBI) 6 MBI Human
Services Survey (MBI-HSS). Version 1.
MBI Educator Survey (MBI-ES). Version 2.
Teacher Burnout Questionnarie

Holland Burnout Assessment Survey

Cuestionario de Burnout del Profesorado (CBP)

Cuestionario de Burnout del Profesorado, revisado
(CBP-R).

Cuestionario de Desgaste Profesional de Enfermeria

Inventario de Burnout para Psicélogos

Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de

Quemarse por el Trabajo.
Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO)

Bateria de Evaluacion del Burnout en Profesores
Universitarios (BEP-PU)

Autor/ Afo.

Jones /1980.

Maslach y Jackson/ 1981,1986.

Maslach, Jackson y Schwab/1986*
Hock/ 1988 (en Moreno et al., 2010)*

Holland y Michael/ 1993 (en Gil Monte,
2002).

Moreno-Jiménez, Oliver y Aragonés/ 1993

*

Moreno-Jiménez, Garrosa y Gonzalez/
2000*

Moreno-Jiménez, Garrosa y Gonzalez/
2000*

Benavides, Moreno-Jiménez, Garrosa y
Gonzalez/2002 *

Gil-Monte/ 2005.

Uribe/ 2006.
Valadez, Bravo, Vaquero/

2012

El Sindrome de burnout o desgaste ocupacional tiene su origen en buena

parte en los factores sociales y situacionales especificos, por lo que resulta

relevante y necesario utilizar y/o desarrollar escalas especificas segun la

poblacién que se investigue.
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Moreno-Jiménez, Rios-Rodriguez, Canto-Ortiz, San Martin-Garcia y Perles-
Nova (2010) reportaron un estudio realizado con una muestra de 250 inmigrantes
en trabajos de escasa cualificacion, en el cual encontraron que no existian
diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a los niveles de burnout y de
satisfaccion laboral. Asi mismo reportaron que sentimientos de cinismo y

agotamiento correlacionaron negativamente con la satisfacciéon laboral.

En el modelo predictivo para los hombres, propuesto por los autores, la
eficacia profesional y el cinismo no son mas relevantes que para las mujeres,
entre ellas el agotamiento y el control estricto predicen de forma negativa la
satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral con la cantidad de tiempo libre y la

estabilidad laboral predicen satisfaccion laboral en ambos grupos.

En estudios recientes reportados por Salanova y Llorens (2008) en distintas
muestras ocupacionales revelan que el burnout constituye un sindrome
caracterizado primero, por el agotamiento (relacionado con crisis en las relaciones
entre la persona y el trabajo en general). Segundo, por la distancia mental (que
constituye tanto el cinismo -actitudes distantes hacia el trabajo en general- como la
personalizacién -actitudes distantes hacia las personas para y con las que trabaja-
y tercero, con la ineficacia profesional (sensacion de no hacer adecuadamente las

tareas y ser incompetente en el trabajo).

Respecto a la medida de la eficacia profesional estudios recientes (Breso,
Salanova & Schaufeli, 2007; Llorente, Salanova & Martinez, 2007; Schaufeli &
Salanova, 2007 en Salanova & Llorens, 2008) vienen a sefialar la necesidad de
medir el constructo “ineficiencia”, intimamente relacionado con los sintomas del

burnout y con los indicadores organizacionales para medir resultados.

De manera que resulta importante para los ejecutivos y directivos
organizacionales entender el ambiente organizacional, cobmo es que éste
interactda con las caracteristicas individuales de sus trabajadores y el trabajo que
realizan, es decir, como es que contribuyen en la generacién de factores que

seran perjudiciales para la salud de sus integrantes y para la organizacion misma.
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2.2 Percepcion de la Restauracion Psicoldgica

El término restaurar deriva del latin restaurare, o vocablo primitivo staurare
que significa instaurar o re-establecer. Restaurar en el diccionario se define como
restituir, restablecer, reponer, volver a poner lo que se movido en su lugar
(Corominas, 1973).

El espacio restaurador es el que restaura, es la atmdsfera o ambiente que
vuelve a poner el estado emocional, la salud, la condicién fisica, la necesidad, en

su estado natural, original, inicial (Casares, 1975).

Hartig (2003) se refiere a las experiencias restaurativas como elementos
incluidos en el disefio de los espacios construidos que habitan los seres humanos
en el trabajo. Estas se percibiran como experiencias que proporcionan
recuperacion, descanso, contemplacion y reflexion, es decir, la oportunidad de
estar en un ambiente que demande un minimo de distraccién o algun grado de

aislamiento.

Las perspectivas tedricas acerca de la restauracion difieren acerca del
énfasis sobre factores emocionales, los factores de atencion y los
psicofisiologicos, sin embargo, restauracion involucra la renovacion de los
recursos funcionales y capacidades disminuidas (Hartig & Staats, 2006) y puede
incluir multiples procesos (Evans & Cohen, 1987 en Ortega-Andeane, Estrada y
Reid, 2004).

2.2.1 Teoria de Restauracion Ambiental (ART)
La Teoria de la Restauracion Ambiental (ART; Attention Restoration Theory,

por sus siglas en ingles) subraya la importancia del funcionamiento cognoscitivo y

la fatiga de la atencion (Kaplan, 2001).
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El potencial de restauracibn movilizara recursos adaptativos para ser
utilizados en forma fisica, psicoldgica o social; distintas formas de restauracién se
pueden requerir y cada una necesitara diferentes tiempos de procesamiento
(Hynes, Gannon, Orimoto, O"Brien & Brandt, 1991).

R. Kaplan y S. Kaplan (1989) sefialan como base de la Teoria de la
Restauracion Psicologica a las experiencias restaurativas, las cuales brindan la
oportunidad de reducir la fatiga de la atencion mediante de la renovacion de

recursos, capacidades cognoscitivas y emocionales disminuidas.

Estas experiencias restaurativas pueden estar incluidas en el disefio de los
espacios construidos que habitan los seres humanos en el trabajo. Experiencias
que proporcionen descanso, recuperacion, contemplacion y reflexion, es decir, la
oportunidad de estar en un ambiente que demande un minimo de distraccion o

algun grado de aislamiento (Hartig, 2003).

R. Kaplan y S. Kaplan (1989) sefialan que ver flores, arboles, es decir,
naturaleza en el lugar de trabajo reduce el estrés laboral percibido e incrementa la
satisfaccion laboral, asi mismo esta experiencia restauradora reduce la incidencia
de enfermedades reportadas por trabajadores y de manera especial dolores de

cabeza.

Para la teoria de Kaplan (1995), es importante distinguir en sus dos
componentes a la atencion: la atencién voluntaria y la involuntaria (James, 1892
en Berman, Jonides & Kaplan, 2008). En la atencion involuntaria, la atencion es
capturada por los estimulos intrinsecamente integrantes o importantes que no
requieren ningun esfuerzo por lo que es probable que no generen fatiga, mientras
que en la atencion voluntaria o dirigida, la atencion es regida por procesos de
control cognoscitivo, que requieren un esfuerzo mental, debido basicamente, a
que el material contenido no es atractivo o interesante, por lo que resulta
necesario mantener la atencion libre de distracciones, generando fatiga a largo

plazo.
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2.2.2 Fatiga cognoscitiva/ Estrés

La importancia de la fatiga de la atencion radica en que como proceso

cognoscitivo resulta trascendental para el pensamiento y eficiencia del ser

humano. La solucion de problemas requiere de la capacidad de la atencion.

Kaplan (1995) plantea seis etapas de la atencién, las cuales se ven

involucradas en la solucion de problemas y por tanto en la eficacia del

desemperfio, y éstas son:

Seleccion de la solucién, la cual queda bajo el control de la atencidn
voluntaria, pues muchas situaciones a las que se ve expuesto el individuo

no se pueden resolver de manera rutinaria o repetitiva.

Inhibicion de impulsos e inclinaciones hacia actuaciones y conductas
inadecuadas para la solucién de problemas, los dictamenes afectivos o
subjetivos, las conductas socialmente inaceptables, o bien, acciones
consideradas desagradables pero necesarias, que demandan atencion y

generan disminucién en ésta capacidad.

Fragilidad es el resultado del desgaste de la capacidad de la atencion

dirigida, del recurso critico para el logro de la solucién de problemas.

Pensamiento, la atencion dirigida es necesaria para buscar la solucion de la
situacion a la que se enfrenta el individuo, por lo que se requiere de esta
capacidad para inhibir las demandas y estresores que le rodean y encontrar
los elementos que le permitirdn desarrollar y seguir un plan para lograr el

objetivo.

Accion. La inhibicion resulta esencial para la reflexion, sin esta capacidad el
individuo pudiera presentar problemas adaptativos, es decir, sin la

paciencia y la resistencia para llevar a buen término tareas dificiles o
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desagradables, la accibn o comportamiento resulta mal orientado

mostrando inclinaciones impulsivas o tomar riesgos innecesarios.

e Sensacion. Las personas imposibilitadas en mantener su capacidad de
atencion experimentan irritabilidad y ansiedad, lo primero puede provocar
que tiendan a evadir las relaciones interpersonales, pero lo segundo puede

presentar el efecto contrario.

Hallazgos cientificos reportados al respecto de la disminucion de la atencion
mencionan que los lapsos momentaneos de disminucion de la atencion dirigida, en
un momento critico, pueden tener consecuencias negativas importantes (Moore-
Ede, 1993 en Kaplan, 1995), por ejemplo accidentes de pilotos de aeroplanos,
operadores de plantas nucleares o quimicas. Wolfe (1992 en Kaplan, 1995)
reporta un estudio realizado a partir de un accidente en una linea aérea,
identificando que el accidente fue resultado de interrupciones de los horarios de

suefo de personal clave.

Las personas que habitan escenarios urbanos estan propensos a la fatiga
mental, pues requieren alta demanda sobre esfuerzos de atencién dirigida, los
efectos de la fatiga pueden ser la distraccion y reduccién de la capacidad de dirigir
la atencion hasta llegar a la disminucion de la actividad, lo cual reduce su

ejecucion sobre tareas especificas que requieren esfuerzo (Kaplan, 1995).

Herzog, Black, Fountain y Knotts (1997) mencionan que las personas que
se encuentran con reduccion en la capacidad de dirigir su atencion o con fatiga
mental se perciben agotadas e irritables, siendo propensas a mostrar impulsividad

u hostilidad, a cometer mas errores y sufrir accidentes.

Para que la restauracion se dé, algo la debe permitir, por ejemplo estar a
cierta distancia de la situacion demandante, mas algo que la promocione, como
opciones agradables o distracciones positivas. Kaplan (1995) encuentra que la
atencion dirigida la podemos restablecer en situaciones que permitan la distancia

psicolégica de la rutina.
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Dormir, realizar ejercicio fisico y ver naturaleza son mecanismos
restauradores (Hartig & Staats, 2006). Investigaciones como la de Cimprich (1993)
y Canin (1991) encuentran que los ambientes naturales permiten la restauracion

para obtener mejor capacidad atencional.

Berman, Jonides y Kaplan (2008) compararon los efectos restauradores del
ambiente sobre las funciones cognoscitivas en dos escenarios, uno natural y otro
urbano, encontrando muy superior la capacidad restauradora de los ambientes
naturales, mejorando notablemente habilidades como la atencion directa y la
memoria, coincidiendo con los hallazgos de Berto (2005), quien destaca como la
atencion directa juega un prominente rol en los procesos cognoscitivos y el
funcionamiento emocional, aun observando fotografias e ilustraciones de la

naturaleza encontraron mejoras significativas.

La investigacion de ambientes restauradores menciona beneficios a corto y
largo plazo para los usuarios derivados del contacto con la naturaleza, a largo
plazo la reduccion de la fatiga mental (R. Kaplan & S. Kaplan, 1989) y a corto

plazo la recuperacion del estrés (Ulrich, Dimberg & Driver, 1991).

Permitir la experiencia restauradora lleva a la persona a diferentes niveles de
rehabilitacion (Kaplan, 1995):

1. Involucra limpiar la mente o alejar pensamientos negativos con respecto a

la situacion que le estd demandando un esfuerzo cognoscitivo prolongado.

2. La recuperacion de la capacidad de la atencién directa que se logra
mediante la exposicion a estimulos que inciten a la contemplacién o
evocacion de la fascinacion, puede ser ésta mediante ventanas, cuadros o

imagenes fotograficas.

3. Una vez renovadas las capacidades cognoscitivas, el individuo esta listo

para atender las demandas, tomar decisiones y solucionar los problemas.

4. Es la reflexion acerca del establecimiento de prioridades, prospectos,

acciones y metas.
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Este proceso de recuperacibn se logra mediante los beneficios que
proporcionan los ambientes restauradores, y estos se reconocen porque contienen

las siguientes caracteristicas (Kaplan, 2001):

Abstraccion. Se refiere a la distancia psicolégica y posiblemente geogréfica del
contenido mental rutinario de una persona (Hartig & Staats, 2006). Es la
liberacibn de la actividad mental que requiere la atencion dirigida. El
alejamiento requiere un ajuste fisico conceptualmente diferente de su ambiente
diario, lograndose cuando la persona se dirige hacia un nuevo ambiente con
potencial restaurativo, este distanciamiento no implica alejarse del ambiente

cotidiano, solo basta con un cambio en la direccién de la mirada.

Fascinacion. La cual es definida como la atencion sin esfuerzo que se
desarrollé a partir de objetos en el ambiente, cuando la atencion es apoyada
por la fascinacion, los esfuerzos por inhibir distracciones pueden ser relajados
y la capacidad de la atencion dirigida puede ser restaurada.

La fascinacion puede ser denominada como suave cuando es producida por
elementos del ambiente natural como las nubes, puestas de sol, patrones de la
nieve, el movimiento de las hojas de los arboles, jardines, naturaleza, los
cuales capturan la atencion facilmente de manera liberadora y sin esfuerzo,
desarrollando una amplia oportunidad para pensar en “otras cosas”, promueve
los ajustes para la recuperacion de la atencion y la reflexion (Herzog, et al.,
1997).

Este tipo de fascinacién cuenta con dos caracteristicas de vital importancia:
1.Debido a su moderada intensidad es suficiente para sostener el esfuerzo de
la atencidn, pero no tan intensa como para evitar la capacidad de la reflexion, y
2.Los ajustes que evocan la fascinacion suave, al ser estéticamente
agradables, ayudan a contrarrestar los efectos negativos que pudiera generar
la reflexién debido a la informacién de que se trate.

Fascinacion dura se le denomina a la que permite la atencion dirigida y poca

oportunidad para la reflexion. Los ambientes que contienen este tipo de
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fascinacion son mas eficaces para la recuperacion de la atencion que para la
reflexion. Elementos como ventanas con vista agradable, chimeneas, acuarios,
fuentes contienen caracteristicas fascinadoras (Coss, 1973 en Evans & McCoy,
1998).

Coherencia. Esta se refiere a la inmersion en un ambiente fisico o
conceptualmente coherente, desenvolverse en un ambiente estructurado,
organizado, que concuerde con lo que se espera de él, lo cual implica un ajuste
mental y la exploracion de éste, proporcionando a quien lo vive la oportunidad

para ver, para experimentar y pensar (Herzog, et al., 1997).

Compatibilidad. Es el ajuste entre las instalaciones en las que se encuentre la
persona y las demandas impuestas por el ambiente (Hartig & Staats, 2006).
En un ambiente compatible caben los propdsitos personales y las demandas
del ambiente, el ambiente debe proporcionar al mismo tiempo la informacién
necesaria para resolver dichos propoésitos. Esto implica que la persona pueda
realizar sus actividades sin desgaste al requerir menos atencion dirigida
(Kaplan,1995).

Los ambientes naturales son considerados con un alto potencial de
compatibilidad al mostrar una relacion especial entre el ajuste natural y las
inclinaciones humanas, debido a que para muchas personas el funcionamiento en
el ambiente natural requiere menos esfuerzo que, el funcionar en uno urbano, ain

cuando se tiene mayor familiaridad con éste ultimo (Sacks, 1987 en Kaplan, 1995).

Los ambientes que presentan las cuatro caracteristicas abstraccion,
fascinacion, coherencia y compatibilidad, en suficiente grado, son considerados
ambientes restauradores. Algunos autores mencionan que el contacto con
ambientes naturales o la vista de éstos proveen elementos restauradores de la
fatiga de la atencion (Hartig, 2003; R. Kaplan & S. Kaplan, 1989; Martinez-Soto,
2010; Ulrich, Simmons, Losito, Fiorito, Miles & Zelson, 1991).

Han (2009) menciona claras diferencias entre la teoria de R. Kaplan y S.
Kaplan (1989) y Ulrich (1979, en Han, 2009). R. Kaplan y S. Kaplan (1989)
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proponen que las personas necesitan mantener claridad cognoscitiva para su
desempeiio y funcionar eficientemente a diario, la claridad cognoscitiva requiere
capacidad de atencion dirigida la cual es limitada y se desgasta con su uso, es
decir, se presenta fatiga de la atencion; como resultado de la fatiga de la atencién
se obtiene una reduccion del funcionamiento efectivo. R. Kaplan y S. Kaplan
(1989) proponen cuatro factores, para que se dé la restauracion de la atencién
dirigida (abstraccién, fascinacion, compatibilidad y coherencia). En contraste Ulrich
(1979 en Han, 2009) dice que la restauracion se deriva de la reduccion del estrés,
pero no del restablecimiento de atencién dirigida. Su teoria se basa en cuestiones
emocionales y fisiolégicas de la restauracion del estrés, cuando se enfrenta el
estrés el cuerpo humano consume sus fuentes de energia y como consecuencia
causa fatiga que afecta el comportamiento. Para Ulrich restablecerse o restaurarse

del estrés es lo que permite recuperar la atencion dirigida.

La teoria de la restauracion sugiere que estar inmersos en ambientes
restauradores es establecer contacto con la fascinacién o con un bajo esfuerzo
para mantener la atencion, promoviéndose asi la recuperacion de los sentidos
adaptativos, y generando la oportunidad de descansar y reflexionar (Berto,

Massaccesi & Pasini, 2008).

Exponerse a ambientes no restauradores se ve ligado al esfuerzo directo de
la atencién y a efectos negativos sobre el estado de animo, el desempefio y en
detrimento del bienestar psicologico. Berto, Massaccesi y Pasini (2008) proponen
medir el movimiento de los ojos en diferentes tipos de la atencién, mencionando
que las diferencias en los movimientos sugieren que a menor esfuerzo por
mantener la atenciébn se da un alto indice de fascinacion suave y menor

movimiento de los ojos.

Segun los autores Berto, Massaccesi y Pasini (2008) el movimiento de los
0j0s son ajustes inconscientes a las demandas de atencion durante la experiencia

visual. La fascinacion suave se puede percibir cuando existe suficiente nivel
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estético en un espacio construido o en los propios paisajes naturales. También

con la presencia de animales, personas, agua o naturaleza en general.

La fascinacion juega un papel crucial en la teoria de la restauracion
(Kaplan, 1995) pues es la que provee la oportunidad de disminuir la carga del
sistema de atencion para descansar o desestresar. Los estimulos fascinantes
atraen la atenciébn de las personas, las mantienen sin aburrirse y lo mas

importante las personas pueden funcionar sin hacer uso de la atencién dirigida.

2.2.3 Investigacion

Para el mundo moderno en el que prevalece la sobrecarga de estimulacion
resulta importante contar con espacios que permitan la restauracion de los
sentidos, sin embargo, para que un lugar sea restaurador, necesita contar con
cierta estimulaciéon para mantenernos alerta y que al mismo tiempo permita la
oportunidad de reflexion y/o relajacion. Autores como Pheasant, Fisher, Watts,
Whitaker y Horoshenkov (2010) utilizan el término tranquilidad para distinguir la
fascinacion suave. Los espacios 0 experiencias restauradoras pueden ser

identificados como lugares tranquilos, pues contienen al factor fascinacion.

Pheasant y colaboradores (2010) mencionan que periodos prolongados de
atencion dirigida potencialmente provocaran resultados fatales, identificando por el
contrario que periodos de reposo cognoscitivo facilitan la cooperacion social.
Debido a que la percepcion es considerada audio visual la importancia de su
estudio radic6 en poder determinar que el sonido afecta la percepcion visual, la
liga entre la percepcidon de ruido y escenarios visuales resulta ser un proceso bi-

modal y es la responsable de la construccion de un lugar tranquilo.

Por otra parte Knopf en 1987 y Ulrich en 1993 (en Hartig & Staats, 2006)
investigaron en una muestra de adultos europeos y estadounidenses las

preferencias por escenas naturales o urbanas, presentandoles fotografias con
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escenas ordinarias, sus resultados demostraron que los escenarios naturales
fueron constantemente elegidos con grados mas altos de gusto, belleza escénica
y agrado que las fotografias de escenas urbanas lo cual coincide con los

resultados reportados por R. Kaplan, y S. Kaplan (1995 en Hartig & Staats, 2006).

White, Smith, Humphryes, Pahl y Snelling (2010) mencionan que los
ambientes acuéticos o que contienen elementos con agua son de alto contenido
restaurador. En su estudio los estimulos utilizados fueron fotografias urbanas y
naturales que mostraban elementos acuéticos (rios, costas, lagos) resultando
asociados ambos a alta preferencia de eleccién para restaurarse en contraste con
los que no contenian elementos de agua. Resultando finalmente que ambientes
urbanos con elementos acuaticos son tan restauradores como los ambientes

naturales o espacios verdes.

En un estudio reportado por Han (2009) menciona que escenas bellas y las
preferencias a ciertos ambientes estéticamente bellos estan relacionadas.
Paisajes de alta calidad o bellos estéticamente, evocan respuestas positivas como
felicidad, seguridad, relajacion, exploracion, asi como los de baja calidad estética

evocan miedo, tristeza, estrés, enojo (Daniel & Vining, 1983 en Han, 2009).

Investigaciones anteriores habian mostrado que las escenas naturales
evocaban emociones positivas (Hartig, 2003; Hartig, Mang & Evans, 1991)
induciendo condiciones psicoldgicas positivas (Ulrich, Dimberg & Driver, 1991)
facilitando el funcionamiento cognoscitivo (Cimprich, 1993; Hartig, Mang & Evans,
1991) evocando comportamientos positivos (Kuo & Sullivan, 2001). Otros estudios
reportan que contemplar la naturaleza mejora la concentracién (R. Kaplan & S.
Kaplan, 1989; Kaplan, 1995), y ayuda también a la recuperacion de la fatiga
mental (Hartig, et al., 2001; Herzog, et al., 1997) lo cual tendra efecto sobre la

salud general.

En este sentido Cimprich (1993) realiz6 un estudio clinico de la
recuperacion de pacientes con cancer en cuatro puntos de evaluacion durante los
primeros tres meses después de la cirugia, al asumir que este padecimiento traia

consecuencias en la capacidad de la atencion dirigida creando fatiga. Utilizé una
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amplia gama de evaluaciones de la atencion y de otras medidas de evaluacion.
Los participantes fueron asignados de forma aleatoria en una de dos condiciones:
1. El grupo experimental, en el que los participantes seleccionaron actividades de
interaccion con la naturaleza como caminar en la naturaleza o cultivar un huerto. Y
2. El grupo control en el que los participantes no recibieron ninguna informacién
sobre las actividades de atencion-restauracion, hasta después de que terminara el
estudio. Para asegurar que el grupo recibia la misma atencién que el grupo
experimental, les impartieron platicas dirigidas al cuidado de si mismos, como

periodos de descanso y supervision de sintomas.

Ulrich (1984) examind los indices fisiologicos de pacientes operados
expuestos a un ambiente natural a través de una ventana. Sus hallazgos
demostraron que los pacientes expuestos a esta condicion requirieron una menor
cantidad de medicamentos y tuvieron un menor nivel de estrés en comparacion

con los pacientes que fueron expuestos a una pared a través de una ventana.

Los resultados indicaron que los participantes en ambos grupos
presentaban déficit severo de atencién después de la cirugia y antes de que la
intervencion fuera iniciada, el grupo experimental, sometido a restauracion,
demostré una mejora significativa en el funcionamiento de la atencion en los
cuatro tiempos en que fue medido, a diferencia del grupo control. La condicion
experimental restauradora tuvo impacto en los patrones de vida de los
participantes, quienes se incorporaron de nuevo al trabajo, ademas de que
presentaron una inclinacion a comenzar nuevos proyectos, asi como aumentos

perceptiblemente mayores en la calidad de vida.

Kaplan (1995) en la teoria de la restauracion de la atencion (ART), plantea
una necesidad humana de restaurarse, en esta teoria distingue los ambientes
naturales de los urbanos, en términos de conveniencia del potencial restaurador,
es decir, la preferencia hacia un ambiente dado genera una actitud favorable hacia
éste debido a la probabilidad de que satisfaga la restauracion ademas de otras
necesidades. Esta relacion o preferencia se notard& mas entre individuos

estresados o fatigados, pues tienen mayor probabilidad de obtener la ventaja del
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potencial restaurativo del ambiente debido a su necesidad (Herzog, Black,
Fountain & Knotts, 1997; Ulrich et al., 1991; Van den Berg, Koole & Van der Wulp,
2003).

Asi el potencial restaurativo se convierte en mediador al cumplir con tres

caracteristicas basicas:

e Debe existir una relacion significativa entre el tipo de ambiente y la

preferencia.

e Debe haber una relacion significativa entre el tipo de ambiente y el potencial

restaurativo, y

e Debe darse una relacion significativa entre el potencial y la preferencia

restaurativa (Kaplan, 1995).

Estudios previos (Hartig, Mang & Evans, 1991; Ulrich, 1981; Ulrich, 1991,
Ulrich & Simmons, 1986; Ulrich & Parsons, 1992, en Chang & Chen, 2005) habian
reportado que exponerse a ambientes con plantas podrian tener beneficios
fisioldgicos y psicologicos, y que los ambientes con elementos naturales tenian
efectos sobre las condiciones estresantes y fatiga por carga mental, permitiendo

gue las personas se recuperen del desgaste.

Hartig (2008) menciona que poblaciones con mayor acceso a espacios
verdes o0 con vegetacion tienen las mas débiles asociaciones a mortalidad por

enfermedades circulatorias.

El ambiente natural puede afectar de manera negativa a la salud humana
mediante de la falta de los servicios del ecosistema, como la purificacion del agua,
catastrofes naturales como los tsunamis y el ocultamiento de los vectores de
enfermedades, sin embargo, muchos aspectos del ambiente natural son

relevantes para la salud especialmente en sociedades urbanas.

El valor de los ambientes naturales para la restauracion psicologica asi
como para la reduccion del estrés psicoldgico esta relacionado y reforzado por
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aspectos de las experiencias con la naturaleza y las posibilidades de distanciarse
de las demandas cotidianas, las posibilidades de apreciar cuestiones estéticas y la
actividad en si. La restauracion psicologica y la actividad fisica pueden explicar la
promocién de la salud a mediante el valor del espacio verde y su rol como

moderador de desigualdades en la salud (Hartig, 2008).

Hartig (2008) menciona que las experiencias restauradoras en ambientes
naturales reducen el riesgo de muerte por enfermedades circulatorias. Las
experiencias restauradoras son vistas como equivalentes a las técnicas de
relajacion como la meditacion, yoga o rezar. La atraccion a espacios verdes es
relativa en funcion de la necesidad de restauracion, haciendo notar que la
actividad fisica muestra mas beneficios a nivel emocional, cognitivo y psicolégico
en ambientes naturales que en espacios urbanos al aire libre, con efectos reales

en la salud.

En el campo de la ergonomia se ha visto el impacto de los factores del
ambiente negativo como el ruido o la mala iluminacion en la ejecucion cognitiva,
(Cohen, Evans, Stokols & Krantz, 1986; Finkelman & Grass, 1970; Griffith &
Boyce, 1971; Knez & Hygge, 2002), pero pocos estudios han investigado a los
posibles factores ambientales positivos como las plantas verdes en el desempafo

laboral y en particular en el funcionamiento cognitivo.

En una investigacion reportada en el 2005 por Chang y Chen, con el
objetivo de explorar los efectos de ventanas con vistas al exterior a la naturaleza o
ambientes urbanos y la presencia de plantas en el lugar de trabajo, sobre las
respuestas de sus trabajadores como el estado de ansiedad y bienestar, midieron
indices fisiologicos como la presion arterial y el estado de ansiedad. Los
investigadores utilizando simulaciones disefiaron seis condiciones experimentales:
oficina con ventana con vista a la ciudad, oficina con ventana con vista a la ciudad
y plantas en el interior de la oficina, ventana con vista a la naturaleza, ventana con
vista a la naturaleza y plantas en el interior de la oficina, oficina sin ventana con

vista y oficina sin ventana con vista pero con plantas en el interior de la oficina.
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Chang y Chen (2005) concluyen que los participantes reportan estar menos
ansiosos en su oficina cuando observan la ventana con vista a la naturaleza y/o en
las condiciones con plantas en el interior de la oficina. En las condiciones con
ventana sin vista o sin plantas en el interior de la oficina los participantes sufrieron

alto grado de tension y ansiedad.

Raanaas, Horgen, Rich, Sjostrom y Patil (2011) reportan un experimento
de laboratorio controlado en el cual 34 sujetos (estudiantes) fueron asignados
aleatoriamente a una de dos condiciones experimentales: un escenario laboral con
cuatro plantas interiores, floreando y follaje, o la misma oficina pero sin plantas.
Los participantes en la condicion con plantas mejoraron su actuacion, en un inicio
y no se presentd mejora en el caso de los sujetos asignados a la condicién sin

plantas.

Los trabajadores de oficinas han reportado sentirse menos cansados (Khan,
Yuonis, Riaz & Abbas, 2005) y mas saludables (Fjel, Veiersted, Sandvik, Riise &
Levy, 1998; Kaplan, 1993, en Raanaas, Horgen, Rich, Sjostrom & Patil, 2011)
cuando han tenido acceso a plantas o una ventana con vista al exterior, y prefieren
ambientes de trabajo con plantas vivas y ventanas con vista (Dravigne, Waliczek,
Lineberger & Zajicek, 2008; Kaplan, 2007). Demostrando que los trabajadores
compensan la ausencia de estos elementos con decoracion de plantas interiores
(Bringslimark, Hartig & Patil, 2011).

La atencion dirigida es considerada una capacidad limitada, por lo que
necesita ser restaurada, de acuerdo con la teoria ART estar en contacto con la
vegetacion exterior, vistas a elementos naturales a través de ventanas, plantas

interiores todo contribuye a la restauracion de la atencion (Kaplan, 1995).

Estar expuesto durante recesos cortos, como simplemente voltear a ver una
vista, con plantas o con vegetacion durante la jornada de trabajo, tiene un efecto
restaurador en la atencion, es decir, permite restablecer el estado inicial para

volver a concentrarse.
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La funcion ejecutiva central de la atencion es la més vulnerable a la fatiga
mental y puede obtener mayor provecho al exponerse a ambientes restauradores.
Rich (2007) mide con un test (Digit Span Backward, DGB) los componentes vitales
de la funcion ejecutiva central y no encuentra efectos de las plantas en la
ejecucion de esta funcion. Pero Shibata y Suzuki (2002, 2004, en Raanaas, et al,
2011) encuentran moderados efectos por género con la presencia de plantas
interiores en la actuacién cognoscitiva, usando un test de asociacion de palabras

gue incluye un componente de creatividad.

Raanaas y colaboradores (2011) examinaron los posibles efectos de las
plantas en la actuacion cognoscitiva en un escenario de oficina, utilizando la

medicidn de la funcién ejecutiva central.

Primero examinaron si con la presencia de plantas en la oficina durante la
jornada de trabajo se tenia un efecto positivo en la capacidad de la atencion,
hipotetizando que trabajar en una oficina con plantas seria mas beneficioso para el
trabajador que en un ambiente sin plantas. Lo comuUn es que existan pequefios
recesos durante el trabajo en el ambiente laboral, por lo que en el experimento se
permitieron estos recesos entre las pruebas que demandaban atencion,

permaneciendo en la oficina con plantas durante estos recesos.

Concluyendo que, los participantes ponian mayor atencion a lo que les
rodeaba durante los pequefos recesos que durante la ejecucion de la tarea, por lo
que se pensd que la presencia de plantas podria disparar la utilizaciéon de la

atencién no dirigida.

A partir de una revision de la literatura experimental Bringslimark, Hartig y
Patil (2011) mencionan los efectos de la interaccion pasiva con plantas en el
interior de los espacios construidos, refiriéndose a la purificacion y humidificacion
del aire. Este tipo de beneficios que brindan las plantas no habian sido
considerados anteriormente como generadores de ambientes saludables para

quienes comparten el espacio interior.
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En un estudio en una oficina a plano abierto simulada, Jahncke, Hygge,
Halin, Green y Dimbeg (2011), disefiaron cuatro condiciones experimentales. Con
47 personas y un proceso de memoria como trabajo, se tomaron medidas de
estrés con niveles de cortisol y catecolaminas, asi como un auto reporte del
estado del animo y fatiga. En los resultados reportaron que los participantes
recuerdan menos palabras, se sienten mas cansados y menos motivados con el
trabajo en la condicién de ruido de oficina que los que estuvieron en la situacion
de silencio. Los sujetos con una pelicula de la naturaleza con sonido de rio
reportaron mas energia después del periodo de restauracién, comparados con los
participantes con ruido de oficina o sonido de rio. Concluyendo que el ruido de
oficina durante el periodo de restauracion afectd la motivacion negativamente mas

gue escuchar el sonido del rio o mirar la pelicula.

Puede resultar viable utilizar elementos naturales dentro de los espacios
construidos, para asi lograr algunos de los beneficios que se le asocian, sin olvidar

las ganancias por promover actividades en ambientes naturales exteriores.

Las actividades al aire libre en ambientes naturales se encuentran
asociadas a multiples beneficios para el ser humano, por ejemplo actividades de
moderada intensidad como la caminata se ha visto asociada a reduccion de
indices de ansiedad (Biddle, 1995; Fox, 1999; Scully, Kramer, Meade, Graham &
Dudgeon, 1998, en Duvall, 2011), mejoras en el funcionamiento cognoscitivo (
Boutcher, 2000; Cotman & Berchtold, 2002, en Duvall, 2011) y en general en la
percepcion de la calidad de vida (Oka, De Marco, Haskell, Botvinick, Dae, Bolen,
2000, en Duvall, 2011).

Duvall (2011) menciona que exponerse a ambientes naturales atractivos
hace mas facil que el ser humano regule su desgaste psicolégico y emocional,
estimulando sentimientos de placer y permitiendo la reduccion de efectos
negativos del estrés. En los resultados reporta que promover un compromiso con

el ambiente hace mas facil para los individuos el logro de los beneficios
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psicolégicos tipicos asociados con las actividades al aire libre, ain en ambientes

no tan ideales como los naturales.

Aries, Veitch y Newsham (2010) mencionan que los empleados pasan
muchas horas en ambientes laborales, es decir, dentro de los edificios construidos
para albergar las oficinas, sefialando que las condiciones ambientales tienen
influencia directa sobre su bienestar e indirectamente influencian su desempefo

laboral afectando la productividad organizacional.

Entre lo arquitectonico y las caracteristicas del disefio interior se define la
experiencia que brinda la oficina, por ejemplo la proximidad del escritorio a una
ventana, si el mobiliario es compartido o individual, el tipo de vista al exterior,
incluso el numero de trabajadores que permanecen en la oficina, a lo que

denominan densidad social (Aries, Veitch & Newsham, 2010).

En el estudio que reportan Aries y colaboradores (2010) se registraron los
efectos que tiene una ventana con vista en relacion a la densidad social y las
diferencias individuales entre los empleados sobre la incomodidad y la calidad de
suefilo que reportan los participantes. Algunos de los factores individuales
considerados en el estudio fueron el género, la edad y el estado de &nimo. Entre
los factores arquitectonicos: la distancia a la que se encuentra el trabajador de la
ventana con vista, la calidad de la vista de la ventana y la densidad social interior.
Su medicion se basoO en el auto reporte fisico de incomodidad y de calidad de

suefio.

Los resultados del estudio consideran que una ventana con vista atractiva
estd relacionada con la percepcion de comodidad de los trabajadores.
Determinando que reducir la incomodidad en el lugar de trabajo eleva la calidad de
suefio de los trabajadores por lo que concluyen que las condiciones fisicas en

trabajo influyen en la vida en el hogar.

Tregenza y Loe (1998) mencionan una tendencia natural del ser humano a

preferir la luz natural sobre la artificial, una de las razones por la que las ventanas
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son un importante elemento del disefio de interiores. Las ventanas son una
oportunidad de dejar escapar la vista hacia el exterior, tomar aire y/o captar luz y

sonido del exterior.

Sin embargo, consideran importante tomar en cuenta que una ventana
podria resultar una fuente de calor ademas de la luz, y la temperatura resulta una
variable relacionada con la comodidad en el ambiente organizacional. (Charles,
Veitch, Newsham, Marquardt & Geerts, 2006 en Aries, Veitch & Newsham, 2010).

Danielsson y Bodin (2008) reportaron haber encontrado indices bajos de
salud en trabajadores de oficinas pequefias de plano abierto. Los mejores indices
de salud se encontraron en oficinas flexibles organizadas por células como

equipos de trabajo.

En este estudio, como en el de Aries y colaboradores (2010) y Duvall
(2011), la densidad social afectd a la satisfaccion laboral. Los trabajadores de
oficinas con alta densidad perciben menos privacidad, reportando mas
interferencia y menos opcién a movimiento (Duvall, 2002 en Duvall, 2011) por lo
que podemos suponer que oficinas con menos trabajadores por metro cuadrado

reportan menos problemas, mas productividad.

Muchas investigaciones se han realizado en ambientes simulados, ya sean
oficinas o ambientes naturales, obteniendo diversos resultados. Kjellgren y
Buhrkall (2010) compararon ambientes naturales simulados en interiores y
espacios naturales reales en el exterior. Registraron los efectos de 30 minutos de
relajacion en ambos ambientes con medidas repetidas en participantes

previamente diagnosticados con estrés y burnout.

Los resultados de Kjellgren y Buhrkall (2010) permitieron distinguir seis
categorias contenidas en los ambientes naturales reales: bienestar y calidad de
vida, energia renovada y despertar, pensamiento de aqui y ahora y sensacion de

tranquilidad. Para el ambiente natural simulado en interior se determinaron cinco
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categorias: descanso y ansiedad, falta de concentracidn, sensacion de estar fuera

de la naturaleza y anhelo de estar en la naturaleza.

En este estudio el ambiente natural real obtuvo puntajes significativamente
mas altos en los estados alterados de conciencia (como tranquilidad, relajacion o
animo) y energia, que en los ambientes simulados. Los resultados sugieren que
ambos ambientes facilitan la reduccién del estrés, pero en los ambientes naturales
reales adicionalmente obtuvieron incremento de la energia y estados alterados de
la conciencia que generan la sensacion de bienestar, promoviendo de manera

mas eficiente la restauracion.

La investigacion reciente considera que la preferencia de las personas por
los ambientes naturales sobre los construidos puede deberse fundamentalmente a
la importancia y valor elevado que tienen las propiedades inmobiliarias que se
encuentran en zonas naturales (Luttik, 2000 en Van den Berg et al., 2003). Otros
autores consideran que la especie humana puede tener una preferencia
desarrollada por ciertas configuraciones en ambientes naturales porque permiten
qgue las personas se recuperen de la tensiéon (Ulrich, 1993 en Hartig & Staats,
2006).

Como se ha podido observar hasta aqui, se han explorado diversos
escenarios para medir el potencial restaurador de éstos, utilizando diferentes

instrumentos, los cuales seran mencionados en la siguiente seccion.

2.2.4 Escalas de medicion

Con respecto a la medicién del potencial de la restauracion psicoldgica de
los ambientes, se puede observar en la Figura 8, que se han desarrollado escalas
especificas con base en la evaluacion fisica y la teoria de la restauracion percibida
ART (Kaplan, 1995).
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Figura 8. Escalas de medicion relacionadas a la Percepcion de restauracion psicologica,
Fuente: Elaboracién propia

Escala Descripcion Autores

Restauracion Psicoldgica Basada en la ART (Kaplan, 1985). Cuatro  Hartig, Kaiser
en la Naturaleza factores: & Bowler
Abstraccion, Fascinacion,

(2001).
Coherenciay Compatibilidad.
Escala de los Basada en la ART (Kaplan, 1985).
Componentes Abstraccion: Cinco factores: Laumann,
Restauradores del (Belng, Away/Estar alejado) f|S|carT_1ent_e, y Garling &
Ambi psicologicamente, Fascinacion,
mbiente Coherencia y Compatibilidad. Morten (2003).
Escala de Calidad Tres variables fisicas: Complejidad, Han (2003).
Restauradora del apertura y caracteristicas del agua. Tres
factores: Emocional, Fisico y Cognoscitivo.
Ambiente Natural
Valoracion de los Basada en la ART (Kaplan, 1985). Cuatro  Herzog,
Componentes factores: Maguire &
b Abstraccion, Fascinacion, Nebel (2002)a.
Restauradores de los Coherenciay Compatibilidad.
Ambientes Cuatro Variables predictivas adicionales:

Apertura, Acceso visual, Facilidad de
movimiento, Cuidado del escenario
(instalaciones).

La escala de restauracién psicologica en la naturaleza se basa en la escala
de restauracion percibida (Perceived Restorative Scale, RPS) desarrollada por
Korpela y Hartig en 1996, originalmente construida para la percepcion de los
lugares favoritos a los que los usuarios solian asistir para distraerse o restaurarse
de la fatiga de la atencién (Korpela, Hartig, Kaiser & Fuhrer, 2001). Esta escala fue
traducida y adaptada por Reyes y Ortega (2007 en Estela, 2008). En la Figura 9 se

pueden observar los instrumentos utilizados en México.
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Psicologica, (traduccién-adaptacion
Reyes y Ortega, 2007).

Figura 9. Medicion en México. Escalas de Restauracion Percibida para distintos

escenarios, Fuente: Elaboracion propia

Escala Escenario Autor
Escala de Restauracion Escenario terapéutico, Estela
Psicolégica,(traduccion-adaptacion Adaptacion: 17 reactivos.  (2008).

Reyes y Ortega, 2007).

Escala de Restauracion

Escenario laboral, Lozano
Completa: 26 reactivos. (2010).

Escenario residencial,

Escala de Restauraciéon Percibida, (traduccién- Adaptacion especifica de Martinez-
adaptacion Martinez y Montero, 2006 en reath)ivos para la Soto
Martinez-Soto, 2010). P (2010).

investigacion.

Considerando los diferentes enfoques y variables involucradas en el

ambiente laboral se puede concluir que:

Se han realizado estudios que examinan las relaciones entre elementos del
ambiente fisico laboral como: tipo de oficina, muebles ergondmicos,
distribucion del mobiliario, tipo de decoracion, presencia de elementos
naturales con satisfaccion de los trabajadores, desempefio, actitudes,
motivacion, entre otros (Biner, Butler, Lovegrove & Burns, 1993; Carlopio &
Gardner, 1992; Sundstrom, Herbert & Brown, 1982).

De igual forma, se ha estudiado la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, donde, diversos autores encuentran una relacion
positiva entre el clima de apoyo y la esperanza, resistencia, optimismo y
eficiencia en los trabajadores, asi como satisfaccion laboral y compromiso;
concluyendo que climas positivos registran mejores resultados
organizacionales (Gray, 2008; Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2007;
Spruill, 2008).

88




Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

e Autores como Gil Monte y Peir6 (1997) y Leiter y Maslach (1988)
mencionan que el desgaste ocupacional es un estado que emerge
gradualmente, un proceso en respuesta a la experiencia cotidiana de
ciertos acontecimientos, el cual incluye el agotamiento, decepcién y pérdida
de interés por la actividad laboral, donde los contactos interpersonales y la

falta de apoyo social aumentan los sentimientos de agotamiento emocional.

e Variables organizacionales como el ambiente fisico, ruido, iluminacién,
temperatura, control administrativo, figuran como desencadenantes del
desgaste ocupacional (Savicki & Cooley, 1987; Topf & Dillon, 1988 en Gil
Monte y Peir6, 1997).

e EXxisten experiencias restauradoras como elementos incluidos en el disefio
de los espacios construidos, estas experiencias proporcionan recuperacion,
descanso, contemplacion y reflexion, es decir, la oportunidad de estar en un
ambiente que demande el minimo de distraccion o algun grado de

aislamiento (Hartig, 2003).

e Las perspectivas tedricas, asi como, diversas investigaciones mencionan
que se pueden restaurar factores emocionales, de la atencion,
psicofisiologicos, y en general, recursos funcionales y capacidades
disminuidas (Evans & Cohen, 1997; Hartig & Staats, 2006 en Ortega-
Andenae, Estrada y Reid, 2004).

e Por otro lado, estudios sobre espacios y caracteristicas restauradoras
encuentran que las caracteristicas fisicas de oficinas tienen efectos
significativos sobre el comportamiento, percepciones, satisfaccién vy
productividad de sus trabajadores (Altman & Lett, 1969; Olham & Rotchford,
1983; Woods & Canter, en Maher & VonHippel, 2005).

Como se ha mencionado hasta el momento ciertos elementos incluidos en
el disefio arquitectonico cuentan con el potencial restaurador necesario para
permitir la recuperacion de los recursos utilizados en una jornada de trabajo, por

tanto, es importante conocer cdmo es que se relacionan variables como la
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valoracion del lugar de trabajo, el clima social organizacional, el desgaste
ocupacional y la restauracion psicologica.

A continuacion se detallara el método desarrollado para llevar a cabo la
presente investigacion y dar respuesta a lo planteado anteriormente.
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METODO

3. Planteamiento del problema

Hombres y mujeres permanecen en el trabajo por lo menos ocho horas al
dia utilizando recursos y capacidades fisicas, fisiologicas, sociales, de atencién,
gue pocas veces se recobran o restauran, solo se desgastan, afectando su
conducta, rendimiento y sensaciones o sentimientos, actitudes hacia el trabajo,
sus compairieros, afectando también al clima organizacional (Berman, Jonides &
Kaplan, 2008).

Todo lo que el trabajador percibe dentro de la organizacion, desde
caracteristicas fisicas del lugar hasta las relaciones interpersonales que se
establecen en el trabajo, pasando por cuestiones entendidas como valores o
cultura forman el clima organizacional o clima social, el cual incide directamente
en sus sensaciones, cogniciones y comportamiento, desgastando o restableciendo
sus niveles de energia necesarios para desempefiar exitosamente su puesto de

trabajo.

Restablecer los niveles de atencidbn necesarios para el adecuado
desempeiio de funciones en el trabajo requiere de disminuir fatiga, renovar
recursos y capacidades varias veces durante la jornada laboral. Aunque los
niveles de demanda de capacidades en diferentes puestos de trabajo varian, asi
como las diferencias individuales de quienes ocupan los puestos, lograr el minimo
desgaste de los trabajadores o la pronta y exitosa restauracion de sus recursos y
capacidades podrian garantizar el logro de resultados organizacionales y muy
probablemente de los personales también (Organ, 1988; Smith, Organ & Near,
1983; Uribe, Aragdn y Garcia, 2003; Williams & Anderson, 1991).
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Una persona que sSe encuentra con sus recursos Yy capacidades
desgastados y sin la oportunidad de recobrarse presentara falta de realizacién
personal, percibira al trabajo poco placentero y sin sentido, por lo que no podra

lograr resultados organizacionales, ni personales (Donald & Siu, 2001).

La investigacion al respecto ha estado enfocada en determinar qué
aspectos del ambiente podrian restaurar los recursos desgastados del individuo.
El problema a explorar en la presente investigacion es si existe relacion y queé
papel juegan el ambiente, el clima social, el burnout (desgaste ocupacional) y la
restauracion psicolégica, en una muestra de trabajadores administrativos
mexicanos, es decir, si los aspectos del ambiente fisico que permiten la
restauracion de los recursos desgastados o agotados del individuo, promocionan o
instauran beneficios a la salud de sus ocupantes dotandolos de elementos que les
permitan o faciliten el logro de sus objetivos personales y organizacionales. En
virtud de los hallazgos, es decir, si se identificaran relaciones estadisticamente
significativas entre las variables contenidas en el estudio se pretende elaborar un

modelo predictivo.

3.1 Justificacion

Cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos estan en
equilibrio, el trabajo crea sentimientos de confianza en si mismo, aumenta la

motivacion, la capacidad de trabajo, la satisfaccion y mejora la salud (OIT, 2000).

Las deficiencias adaptativas producen en los trabajadores respuestas poco
exitosas tanto cognoscitiva, emocional, fisioldgica y conductualmente. Lo que
repercute en su salud del trabajador y por ende en su desempefio y resultados.
Las pérdidas econdmicas, en términos de resultados y humanas en cuestiones de

salud, pueden generar costos equivalentes a las ganancias (Uribe, 2008).
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En la ciudad de México tenemos 8.7 millones de habitantes, de los cuales
8.1 millones de personas se encuentran econémicamente activas con jornadas de
ocho horas diarias en promedio, cuatro punto ocho millones de hombres vy tres
punto dos millones de mujeres. (http:/www.inegi.org.mx, 13 agosto 2010). De las
12 horas de vigilia, que normalmente tiene el ser humano, al menos ocho la pasan
en un ambiente laboral, lo que representa el 66.66% del tiempo que permanecen
despiertos. La poblacion econdmicamente activa trabaja en condiciones que
merecen ser revisadas a fin de evaluar que factores intervienen su salud y

rendimiento, por lo tanto en la productividad de las empresas.

El avance de investigacion en varias décadas en otros paises los ha llevado
a tomar medidas de corte psicosocial, legal y organizacionales para mejorar el
bienestar de los trabajadores, asi como un beneficio en la productividad y calidad
de vida en general. La psicologia de la salud y la psicologia ambiental se han
unido en otros paises para evidenciar y corregir fallas en los sistemas
organizacionales. Los trabajadores son el elemento insustituible del ciclo
econdmico, por lo que sus problemas, asi como la deteccién de los mismos para

su solucién son la unidad de analisis de este proyecto.

Autores como Giuliani y Scopelliti (2009) realizaron un andlisis y
clasificacion de los estudios de psicologia ambiental publicados, basicamente, en
dos de las revistas mas representativas de la disciplina Environment and Behavior
y Journal of Environmental Psychology, del afio 1969 para la primera y 1981 para
la segunda revista; es decir, desde su primera publicacion hasta el 2005,
encontrando que, uno de los clusters mas pequefios, el numero cinco, con 100
estudios representando tan solo el siete por ciento del total, se caracterizaba por
investigacion en ambientes laborales, casi todos estudios post-ocupacion

analizando reacciones al estrés o caracteristicas ambientales promotoras de la
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satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, realizados en su mayoria de 1991 a
1995.

Debido a la falta de investigacion en los entornos laborales en general y, en
los nacionales en particular, es que resulta necesario investigar, inicialmente, de
manera exploratoria las posibles relaciones entre caracteristicas fisico
ambientales, el clima social, la percepcion de la restauracion psicologica y la
presencia del sindrome de desgaste ocupacional (burnout) y, si asi fuera, como es
esta relacion, lo cual permitird contribuir para comprender de qué manera mejorar
la calidad del entorno fisico y social de los trabajadores, en términos de la

psicologia ambiental y la psicologia de la salud ocupacional.

La complejidad del fendmeno permite visualizar su impacto a diferentes

niveles en términos psicosociales:

e EIl proyecto proporcionara investigacion mexicana actualizada para nuestra
sociedad en el entorno laboral, el cual requiere sin duda, de nuevas formas
de mejora, para las autoridades que toman decisiones normativas, que
cuenten con opciones que no repercutan en la salud y calidad de vida de
los trabajadores, sino mediante diagndsticos, intervenciones y prevenciones
gue dignifiqguen el esfuerzo de quienes con su fuerza de trabajo impulsan el

desarrollo de nuestro pais.

e ElI impacto en el bienestar general organizacional a nivel de la
productividad, asi como en la calidad de las relaciones entre sistemas
humanos, resulta relevante, pues el ambiente fisico construido comunica a
los trabajadores mensajes claros, como si les apoya y facilita su trabajo,

evitdndoles fatigas y desgastes innecesarios, pero también transmite un
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significado simbdlico (Ortega-Andeane, Estrada y Reid, 2004) donde sus
elementos proporcionan o permiten oportunidades para ciertos tipos de
conductas, asi las personas que los habitan se forman impresiones de la
importancia, deseabilidad o aceptabilidad de una conducta de acuerdo a la

disposicion fisica ambiental de ciertos elementos.

o Conocimiento dirigido a los empresarios y areas de recursos humanos de la
organizacion acerca de la importancia y relacion del clima social, el
ambiente fisico, la percepcion de la restauracion psicoldgica y el sindrome
de desgaste ocupacional, de manera que podran determinar el uso y
distribucion de presupuestos de inversion en beneficio de sus trabajadores,
asi como el poder comprender la relevancia de controlar variables
relacionadas con bajos costos y altos beneficios en términos de la
evaluacion ambiental, el clima social, la percepcion de la restauracion

ambiental y el desgaste ocupacional.

3.2 Preguntas de investigacion

¢ Existe relacion entre el ambiente fisico, el clima social, la percepcion de la
restauracion psicolégica y el desgaste ocupacional, en una muestra de

trabajadores mexicanos?
Si existiera, se podrian plantear las siguientes preguntas:

¢ Existe influencia del ambiente fisico y/o del clima social en la generacion de la
restauracion ambiental y/o el desgaste ocupacional en trabajadores de oficinas

mexicanos?
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¢Como influyen el ambiente fisico y el clima social en la percepcion de la
restauracion psicolégica y/o el desgaste ocupacional en trabajadores de oficinas

mexicanos?

3.3 Objetivo General

Identificar si existe algun tipo de relacién y/o influencia entre el ambiente
fisico, el clima social, la percepcidén de la restauracion psicoldgica y la presencia
de desgaste ocupacional para conocer y evaluar si el ambiente fisico y el clima
social son predictores de la percepcion de la restauracion ambiental y/o del

desgaste ocupacional.

En la Figura 10 se puede observar el modelo explicativo propuesto para

poder responder las preguntas de investigacion.
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Figura 10. Modelo tedrico propuesto, Elaboracion propia.
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Para garantizar el logro de los objetivos planteados en la presente

investigacion se organizaron tres fases, las cuales seran descritas a continuacion :

FASE 1. Seleccidn, desarrollo y validaciéon de instrumentos de medicion.

1A Desarrollo y validacién psicométrica de la Escala de Valoracion del

Ambiente Fisico Laboral.
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1B Adaptacion de la Escala de Restauracion Percibida (Korpela & Hartig,
1996).

1C Traduccion, adaptacion y validacion psicométrica de la Escala de Clima
Social Organizacional (Work Environmental Scale, WES) de Moos (2008).
1D Selecciébn de un instrumento confiable y valido que mida Burnout
(Desgaste ocupacional) en entornos laborales nacionales.

1E Desarrollo de la Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del

Entorno Fisico Laboral.

FASE 2. Estudio correlacional

FASE 3. Elaboracion de un Modelo explicativo.

FASE 1 Seleccion, desarrollo y validacion psicométrica de
instrumentos de medicion

Justificacion

Debido a que uno de los contextos en los que permanece mas tiempo el ser
humano es el espacio construido resulta importante conocer la manera en que
éste es percibido por quienes lo habitan, es decir, si las caracteristicas del lugar
permiten la realizaciébn de sus actividades y satisfacen sus necesidades sin
desgastarlos, mediante un 6ptimo y eficiente disefio ambiental (Battisto, 2001; Kuo
& Sullivan, 2001)

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

elaborado a partir de la percepcién que tengan del ambiente.

Mercado, Ortega, Luna y Estrada (1995) afirman que las investigaciones
sobre la calidad ambiental se dividen en objetivas, las cuales utilizan los indices de
calidad ambiental (ICA), para medir aspectos fisicos del ambiente y subjetivas que
utilizan los indices de calidad ambiental percibida (ICAP), en los que la medida es

psicolégica, basada en encuestas y escalas de medicion.

El analisis de la salud de los trabajadores en relacion a las condiciones
fisicas del lugar de trabajo resulta importante, pues algunos factores del disefio
del lugar pueden contribuir a la ocurrencia de accidentes y lesiones, estrés o a

sindromes mas complejos como el desgaste ocupacional

Por lo que es importante construir, adaptar, seleccionar los instrumentos
validos y confiables que midan las diferentes dimensiones que abarcan los
constructos ambiente fisico laboral, clima social organizacional, restauracion

psicolégica y desgaste ocupacional.

Fase 1A Desarrollo y validacion psicométrica de la Escala de Valoracion
del Ambiente Fisico Laboral.

Justificacion

A falta de investigacion en los entornos laborales en general, y en los
nacionales en particular, es que resulta necesario investigar inicialmente de
manera exploratoria, las caracteristicas ambientales de las oficinas administrativas
mexicanas, para asi poder determinar como es percibido el ambiente fisico
laboral, que caracteristicas son percibidas en funcion de la seguridad, la

funcionalidad, comodidad y agrado de la misma, lo cual permitira contribuir para
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comprender de que manera mejorar la calidad de vida de los trabajadores, en
términos de la psicologia ambiental y la psicologia de la salud ocupacional.

Para conocer los elementos contextualmente relevantes asociados a como
perciben los trabajadores mexicanos su lugar de trabajo en términos de seguridad,
comodidad, funcionalidad y que lo hace agradable, se utilizd la técnica de redes

semanticas naturales.

Objetivo:

Generar un instrumento valido y confiable que mida la percepcion del

ambiente fisico laboral en la cultura mexicana.

Método

Para el desarrollo y la validaciéon psicométrica de la escala se llevaron a
cabo cuatro etapas especificas:

1.a Técnica de redes semanticas naturales modificadas (Reyes-Lagunes, 1993).

1.b Validacién psicométrica exploratoria de la Escala de Valoracion del Ambiente

Fisico Laboral.

1.c Elaboracion y validacion psicométrica de la Escala de Valoracion del Ambiente

Fisico Laboral preliminar.

1.d Elaboracion y validacion psicométrica de la Escala de Valoracion del

Ambiente Fisico Laboral con evidencia de validez de constructo y contenido.
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Las cuales seran descritas a continuacion:

1.a Técnica de redes semanticas naturales modificadas (Reyes-Lagunes, 1993).

En esta fase se realiz6 un estudio exploratorio, para conocer y definir los
conceptos que, culturalmente, asocian los trabajadores mexicanos con un lugar de

trabajo seguro, funcional, comodo y agradable.

Método
Participantes:

La técnica se aplicé a 32 personas, seleccionadas por medio de un
muestreo no probabilistico intencional. El 50% de los participantes (16 personas)
de organizaciones del sector publico: ocho mujeres y ocho hombres; y el 50% (16
personas) de organizaciones del sector privado: ocho mujeres y ocho hombres,

todas las organizaciones ubicadas en la Ciudad de México.

Instrumento:

Se utilizé un cuadernillo con hojas tamafio esquela en forma vertical. En la
primera hoja se solicitaron los datos clasificatorios para identificacibn como: sexo,
edad, estado civil, sector en el que labora, puesto y las instrucciones
correspondientes a la técnica. En la parte superior de las hojas restantes, se
presentd cada uno de los estimulos (roles de la organizacion como lugar). Los
roles se presentaron aleatoriamente para controlar el efecto que pudiera generar

el orden.
Los estimulos fueron los siguientes:

Lo que hace a una oficina o lugar de trabajo comoda (0) es...
Lo que hace a una oficina o lugar de trabajo funcional es...

Lo que hace a una oficina o lugar de trabajo agradable es...
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Lo que hace a una oficina o lugar de trabajo seguro (a) es...

Procedimiento

La aplicacion se llevo a cabo en el lugar de trabajo de cada participante de
la muestra. El aplicador, dio las instrucciones de manera individual, destacando
que el cuestionario formaba parte de una investigacidon que se realizaba en la
Universidad Nacional Autonoma de México. Asi mismo, se garantizo el anonimato
de las respuestas. La participacion fue voluntariamente aceptada. Al finalizar se

les agradecio.

En una hoja de Excel se capturaron las palabras que los participantes
mencionaron por cada estimulo presentado. Cada palabra fue capturada en una
fila, en la cual se indic6 la frecuencia (nUmero de menciones) que esa palabra fue
mencionada en primer lugar. La frecuencia de cada palabra fue multiplicada por
diez, nueve, y asi, segun correspondia, de acuerdo a las instrucciones de
procesamiento mencionadas por Reyes-Lagunes (1993). Con la suma de los
productos se obtuvo el peso semantico (PS) de cada palabra. Posteriormente se
multiplicé el PS por 100 y se dividié entre el valor superior de PS para obtener la
distancia semantica (DS) que existia entre los conceptos. Las palabras que
mostraron mayor peso semantico fueron las que se consideraron definidoras

principales de los estimulos presentados.
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Resultados

A partir del analisis de las redes se obtuvieron las palabras significativas o
definidoras para cada estimulo. Para representar visualmente la informacién

obtenida, se muestra, a continuacion una grafica radial del nicleo de cada red.

En la Figura 11 podemos observar que los trabajadores de organizaciones
publicas y privadas de la Ciudad de México asocian al lugar de trabajo seguro,
con: instalaciones limpias, mantenimiento constante, sefialamiento de salidas de
emergencia y vigilancia. Con respecto a las caracteristicas del lugar de trabajo que
identifican como funcionales, los resultados, en la Figura 12, muestran
caracteristicas del mobiliario, en especifico: la silla, la distribucidén de las areas de

trabajo, las herramientas necesarias como la computadora, por ejemplo.

Se puede observar en la Figura 13, que los trabajadores de la muestra
asocian a un lugar de trabajo comodo con: el orden de las cosas, la decoracion del

lugar, la presencia de plantas y las personas que forman parte de la organizacion.

Resulta importante mencionar que para el estimulo agradable asociaron la
temperatura templada y caracteristicas mencionadas en dimensiones anteriores
como una silla cdmoda, el mobiliario, espacio suficiente y limpieza, como se

muestra en la Figura 14.

103



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

Para la palabra estimulo SEGURA se determind una riqueza semantica, o
tamafio de la red, de 156 definidoras. Sin embargo, el nucleo de la red (NR)

muestra, Unicamente, las 14 palabras de mayor peso semantico (PS), asi como su

distancia seméantica (DS).

Figura 11. Definidoras para Seqgura
IR TALALHONES
LIBAPLAS,
FERS CAP. P gn MANTEMTO
EMERL. 0 COMSTAMTE
UEICACION o SERALAMIENTD
RUTAS SALIDAS DE
EVACLIACION T | EMERGENCIA
e O SRRLIFD
EXTINTORES ¢ 7 VIGILANCLA
FASILLOS 2
ADECUADS . ILUpamIACICH
ALARRMAS 55010, - )
A — INGTALACIONES
ORDEN

La rigueza semantica o tamafio de la red, para la palabra estimulo
FUNCIONAL, fue un total de 177 definidoras. Sin embargo, el Nucleo de la Red
(NR) muestra, Unicamente, las 11 palabras de mayor peso semantico (PS), asi

como su distancia semantica (DS).

Figura 12. Definidoras para Funcional
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La riqueza semantica o tamafio de la red, para la palabra estimulo
COMODA, fue un total de 139 definidoras. Sin embargo, el nucleo de la red (NR)
muestra, Unicamente, las 13 palabras de mayor peso semantico (PS), asi como su

distancia seméantica (DS).

Figura 13. Definiforas para Comoda
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La rigueza semantica o tamafio de la red, para la palabra estimulo
AGRADABLE, fue un total de 153 definidoras. Sin embargo el Nucleo de la Red
(NR) muestra las 13 palabras de mayor peso semantico (PS), asi como su

distancia semantica (DS).

Figura 14. Definidoras para Agradable
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1.b Validacién psicométrica exploratoria de la Escala de Valoracién del Ambiente

Fisico Laboral.

En esta fase se realizdé un estudio exploratorio para probar la manera en
que los trabajadores de oficinas perciben las caracteristicas fisicas de su lugar de

trabajo.
Método
Participantes

Se trabajé con una muestra de 448 participantes, 186 hombres y 262
mujeres, trabajadores de la Ciudad de México, con edades entre 18 y 74 afios de
edad. 169 participantes manifestaron una escolaridad de secundaria o
preparatoria y 279 con licenciatura o posgrado. Con respecto al puesto de trabajo
218 se encontraban en puestos operativos y 230 en puestos ejecutivos. Todos con

antigledad mayor a un afio.
Instrumento

Escala que contiene 88 reactivos, con seis opciones de respuesta tipo
Likert, cuyos extremos fueron Totalmente de acuerdo y Totalmente en
desacuerdo, y preguntas socio demograficas como: sexo, edad, tipo de puesto,

antigiiedad en su trabajo, entre otras.
Procedimiento

Con base en los resultados obtenidos mediante redes semanticas naturales
modificadas (Fase 1l1.a) se redactaron reactivos relacionados con seguridad,
comodidad, funcionalidad y agrado de las caracteristicas del los lugares de
trabajo, se disefid un formato para solicitar a los participantes el consentimiento

informado de participacion, asi como las instrucciones para responder la escala.

106



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

La escala se aplicé a los participantes, que voluntariamente decidieron
colaborar, y que se encontraban, al momento de responder, en su lugar de trabajo.

Al terminar se les agradecié su participacion.

Una vez capturadas todas las respuestas, se procedié al analisis

psicométrico de la escala la cual se dividio en tres partes:

1. Discriminacion de reactivos.
e Distribucion de frecuencias de las respuestas obtenidas para
conocer el sesgo.
e Discriminacion de grupos extremos mediante la prueba t de Student.
2. Validez de constructo de la escala.
e Obtencion de factores mediante analisis factorial de componentes
principales.
e Obtencion de pesos factoriales de los reactivos.
3. Confiabilidad de la escala.
e Obtencion del coeficiente de consistencia interna, Alpha de

Cronbach.
Resultados

1. Discriminacién de reactivos.

Se analizé la distribucién de frecuencias con la finalidad de detectar y
corregir errores en la base de datos, asi como para identificar el porcentaje
obtenido en cada una de las opciones de respuesta de los reactivos y si todas las
opciones de respuesta fueron atractivas, el sesgo para identificar la variabilidad de
los reactivos dentro de la curva normal, la correlacion del reactivo con la escala
total; la discriminacién de reactivos mediante la prueba t de Student con grupos

extremos para excluir los no significativos.
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Para la construccion preliminar del presente instrumento se tomé como
criterio elegir conductas tipicas, por lo que se decidié trabajar con reactivos de
distribucion sesgada. Los reactivos que presentaban distribucion normal (19) se

eliminaron.

Se eliminaron tres reactivos mas, por presentar baja correlacién con la

escala total.

Con base en los resultados de la prueba t de Student se decidié eliminar

dos reactivos con puntajes no significativos.

2. Validez de constructo de la escala.

Con los 64 reactivos que no fueron eliminados en la etapa anterior, se
realiz6 un analisis factorial con el método de componentes principales. Se
eligieron solo aquellos reactivos que tenian un peso factorial mayor o igual a .40,
con valores eigen (propios) mayores de 1, criterio que agruparon 45 reactivos. 19
fueron eliminados por: a) presentar cargas menores a .40, 0 b) por reportar carga

en mas de un factor.

3.Confiabilidad de la escala.

Con los 45 reactivos validos se obtuvo su confiabilidad por medio del
Coeficiente Alpha de Cronbach que fue de .918. Ver apéndice 1 con las tablas de

los resultados del andlisis exploratorio de reactivos.

1.c Elaboracion y validacién psicométrica de la Escala de Valoracion del Ambiente

Fisico Laboral preliminar.
Objetivo

Con el propésito de adecuar la redaccion de los reactivos de la fase anterior
al contexto y al momento de aplicacién, en lugar de modo impersonal en el que

estaban redactados, se realiz6 un nuevo estudio piloto.
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Método
Participantes

Se seleccion6 una muestra no probabilistica, accidental de 250
trabajadores. 142 mujeres y 108 hombres, entre 18 y 60 aflos de edad. 98
participantes mencionaron una escolaridad equivalente a secundaria o
preparatoria y 152 con nivel licenciatura o posgrado, con respecto al puesto de
trabajo reportaron que se encontraban en puestos operativos 104 participantes y
146 en puestos ejecutivos, con al menos un afo de antigledad en su puesto, de
organizaciones publicas y privadas de la Ciudad de México

Instrumento

La escala estaba integrada por 40 reactivos con seis opciones de respuesta
tipo Likert, cuyos extremos fueron Totalmente de acuerdo y Totalmente en
desacuerdo, y preguntas socio demograficas como: sexo, edad, tipo de puesto,

antigiiedad en su trabajo, entre otras.

Procedimiento

Para recolectar evidencia de la validez de contenido, se presentaron los
reactivos, resultado de la etapa 1.b, a un juez experto en psicologia social
ambiental, el cual recomendd cambiar la redaccion de los reactivos ubicando la
evaluacion de las caracteristicas fisicas del contexto al momento en el que se

encontraban los empleados.

Por ejemplo, el reactivo decia: “Para mi una oficina es segura porque tiene
mantenimiento constante”. Con la modificacién dice: “Mi oficina es segura porque
tiene mantenimiento constante”, ademas, se incluyeron nuevos reactivos que, a

partir de aproximaciones teoricas revisadas previamente, se relacionaban con los
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constructos que se pretenden medir. Las instrucciones y las opciones de

respuesta se mantuvieron igual, asi como el consentimiento de participacion.

La escala se aplico a la muestra de participantes que se encontraban en su
lugar de trabajo en el momento de contestar, la aplicacion fue individual y al

terminar se les agradecia su participacion.

Una vez capturadas todas las respuestas, se procedié al analisis
psicométrico de la escala la cual se dividié en tres partes (mencionadas en la
etapa 1.2.) incluyendo, esta vez, un analisis de direccionalidad por medio de tablas
de contingencia, cruzando cada reactivo con el total de la escala dividido en cuatro
grupos de acuerdo con los cuartiles para evaluar la tendencia de las respuestas en

los grupos altos y bajos.

Resultados

Se analiz6 la distribucion de frecuencias con la finalidad de detectar y
corregir errores en la base de datos, asi como para identificar el porcentaje
obtenido en cada una de las opciones de respuesta de los reactivos; el sesgo para
identificar la variabilidad de los reactivos dentro de la curva normal, discriminacion
de reactivos mediante la prueba t de Student con grupos extremos para excluir los
no significativos y la correlacion del reactivo con la escala total. En el apéndice 2

se presentan los resultados del analisis de discriminacion de reactivos.

Una vez identificados los reactivos con distribuciones normales y sesgadas
gue cubrieron todos los criterios de evaluacién, se decidié desarrollar dos andlisis
factoriales: uno para los reactivos sesgados y el segundo para los reactivos de

distribucién normal.

En el andlisis factorial de los reactivos sesgados se eliminaron tres
reactivos debido a que obtuvieron cargas menores a .40, o bien por reportar carga

en mas de un factor Con este analisis factorial se obtuvieron tres factores: 1.
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Valoracion general, con siete reactivos, 2. Valoracion de seguridad del lugar del
trabajo, con tres reactivos y 3. Orden y limpieza con tres reactivos, los cuales
explicaron el 57.8 % de la varianza. Se obtuvo su confiabilidad por medio del

Coeficiente Alpha de Cronbach que fue de .80.

De los reactivos de distribucion normal se eliminaron dos debido a
presentar cargas menores a .40. El resto de los reactivos se organizaron en dos
factores: 1. Agradable-funcional que contiene cinco reactivos y 2. Inseguridad con
tres reactivos, los cuales explicaron el 64 % de la varianza. Se obtuvo su
confiabilidad por medio del Coeficiente Alpha de Cronbach que fue de .79. En los
apéndices 3 y 4 se presentan los resultados de los andlisis factoriales arriba

mencionados.

La Escala de valoracién del ambiente fisico laboral preliminar quedé
integrada por dos sub escalas validas (una de reactivos con distribucion sesgada,
organizada en tres factores, con un Alpha de Cronbach de .80, y otra de reactivos
con distribucion normal, con dos factores y un Alpha de Cronbach de .79), con un
total de 21 reactivos.

1.d Elaboracion y validacion psicométrica de la Escala de valoracion del ambiente

fisico laboral con evidencia de validez de constructo y contenido.
Objetivo

Para contar con una sola escala que permitiera conocer de qué manera
valoran los empleados de oficinas las caracteristicas fisicas de su lugar de trabajo

se realiz6 un nuevo estudio piloto.
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Método
Participantes

Se selecciono una muestra de 110 trabajadores de organizaciones publicas
y privadas de la Ciudad de México. De los cuales 58 eran hombre y 52 mujeres.
Con edades entre 18 y 63 aflos de edad. Con escolaridades de preparatoria a

posgrado.

Instrumento

Se aplico la Escala de valoracion del ambiente fisico laboral preliminar
integrada por dos sub escalas: la primera de reactivos con distribucion sesgada,
integrada por 13 reactivos, organizados en tres factores con un Alpha de
Cronbach de .80. La segunda de reactivos con distribucion normal, integrada por 8
reactivos organizados en 2 factores, con un Alpha de Cronbach de .797. Se
aplicaron los 21 reactivos de manera integrada, con una escala de respuestas tipo
Likert cuyos extremos fueron Totalmente de acuerdo y Totalmente en desacuerdo,
y preguntas socio demograficas como: sexo, edad, tipo de puesto, antigliedad en
su trabajo, entre otras.

Procedimiento

La escala se aplicé a los participantes, que voluntariamente decidieron
colaborar, y que se encontraban, al momento de responder, en su lugar de trabajo.

Al terminar se les agradecié su participacion.

Una vez capturadas todas las respuestas, se procedié al andlisis

psicométrico mencionado en etapa 1.a.
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Resultados

1. Discriminacién de reactivos.

Se analiz6 la distribucion de frecuencias con la finalidad de detectar y
corregir errores en la base de datos, asi como para identificar el porcentaje
obtenido en cada una de las opciones de respuesta de los reactivos y si todas las
opciones de respuesta fueron atractivas, el sesgo para identificar la variabilidad de
los reactivos dentro de la curva normal, la correlacién del reactivo con la escala
total; la discriminacion de reactivos mediante de la prueba t de Student con grupos

extremos para excluir los no significativos.

En la segunda columna de la Tabla 1 se puede observar que todas las
opciones de respuesta fueron atractivas en todos los reactivos. Segun su
distribucion, se identificaron cinco reactivos con distribuciones sesgadas, los
restantes 16 presentaron distribuciones normales. En la cuarta columna de la
Tabla 1 se muestra que la discriminacion de reactivos permite observar que los 21

reactivos presentan valores de t significativos.

Con el fin de obtener el andlisis factorial se tomo la decisiéon de eliminar los

cinco reactivos con distribuciones normales, como se muestra en la Tabla 1.
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Tabla 1.
Proceso de discriminacién de reactivos de la Escala de Valoraciéon del Ambiente Fisico
Laboral, 1d.

Opciones de

Reactivo respuesta Dist. de Prueba Decision
elegidas frecuencias t
1. Mi lugar de trabajo es inseguro todas -.178 -9.686/.000
porque no tiene salidas de
emergencia
2.Mi lugar de trabajo es incobmodo todas -.315 -8.519/.000

porque no cuenta con la
temperatura adecuada

3.Me siento comodo cuando estoy todas =720 -15.03/.000 Eliminado
en mi oficina

4.Mi lugar de trabajo es agradable todas -.468 -19.46/.000

porque puedo personalizarlo

5.Mi oficina es funcional porque todas -.853 -10.32/.000 Eliminado
tiene computadoras actualizadas

6.Mi lugar de trabajo es funcional todas -.170 -22.10/.000

porque tiene suficiente espacio

7.Si mi oficina esta ordenada es todas -1.36 -6.29/.000 Eliminado
agradable

8.Mi oficina es agradable porque todas 213 -12.05/.000

tiene plantas

9.Mi lugar de trabajo es inseguro todas -.314 -9.45/.000

porque no tiene rutas de

evacuacion

10.Mi oficina es segura porque todas -.052 -19.8/.000

tiene mantenimiento constante

11.Mi lugar de trabajo no es todas -.507 -6.93/.000

funcional debido al ruido interior

12.Cuando mi oficina esta limpia todas -1.297 -6.03/.000 Eliminado
es agradable

13.Mi lugar de trabajo es seguro todas -.199 -14.8/.000

porque cuenta con sefiales de

emergencia

14.Mi oficina es funcional porque todas -576 -15.06/000

esta ordenada

15.Mi lugar de trabajo no es todas -.066 -17.3/.000

funcional debido al ruido exterior

16.Mi oficina es funcional porque todas -.613 17.3/.000 Eliminado

tengo contacto con plantas
(naturales o artificiales)

17.Mi oficina es segura porque todas -.215 -19.7/.000
tiene pasillos adecuados

18.Mi lugar de trabajo no es todas -.461 -9.7/.000
funcional debido al ruido general

19.Mis compafieros de trabajo todas -251 -11.6/.000
hacen a mi oficina agradable

20.Mi oficina es insegura porque todas -.300 -8.2/.000

no cuenta con personal

capacitado para emergencias

21.Mi oficina es insegura porque todas -.548 -7.4/.003
no tiene pasillos adecuados

114



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

En la Tabla 2 se puede observar que los reactivos que no se eliminaron (16)
obtuvieron validez de constructo mediante de un analisis factorial de componentes
principales, con rotacion ortogonal (varimax), se eligieron solo los reactivos que
tenian un peso factorial mayor o igual a .40, criterio que agrup6 a 14 reactivos en
dos factores que explican el 60.87 % de la varianza, con un Alpha de Cronbach de
.87.

Tabla 2.

Andlisis factorial de extraccién de componentes principales con rotacién varimax.

Reactivo Factor 1 Valoracion Factor 2 Valoracién
ambiental positiva ambiental negativa

14. Mi oficina es funcional porque esta .828 -.162

ordenada

10. Mi oficina es segura porque tiene 73 215

mantenimiento constante

17. Mi oficina es segura porque tiene pasillos 772 192

adecuados

4. Mi lugar de trabajo es agradable porque .765 -.047

puedo personalizarlo

13. Mi lugar de trabajo es seguro porque 751 .026

cuenta con sefiales de emergencia

6. Mi lugar de trabajo es funcional porque 734 .265

tiene suficiente espacio

15. Mi lugar de trabajo no es funcional debido .698 221

al ruido exterior

8. Mi oficina es agradable porque tiene .532 164

plantas

1 Mi lugar de trabajo es inseguro porque no .084 .874

tiene salidas de emergencia

9. Mi lugar de trabajo es inseguro porque no 101 .848

tiene rutas de evacuacion

20. Mi oficina es insegura porgue no cuenta .073 .842

con personal capacitado para emergencias

21. Mi oficina es insegura porque no tiene .078 .837

pasillos adecuados

2. Mi lugar de trabajo es incomodo porque no .089 .825

cuenta con la temperatura adecuada

18. Mi lugar de trabajo no es funcional debido .310 A70

al ruido general

% de varianza explicada 60.87 38.45 22.41

Alpha de Cronbach .88 .88

Alpha de Cronbach de la escala de 14
reactivos .87
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Discusion

Se desarrollé una escala valida para poblacion mexicana, que en la
presente investigacion se utilizara con el fin de medir como son valoradas, por los
trabajadores, las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo. De esta manera, se
puede mencionar que los factores que integraron la escala concuerdan con lo
propuesto por Donald y Sui (2001) y Rousseau y Aubé (2010) acerca de factores
ambientales positivos estan relacionados con satisfaccion y compromiso laboral,

asi como con bienestar fisico y mental en trabajadores.

Lee y Brand (2005) afirman que en condiciones no favorables los
empleados se distraen de sus metas organizacionales y tienden a sentirse
desmotivados. Cuando el ambiente es confortable, es decir, comodo, agradable,
seguro, funcional los trabajadores dirigen sus habilidades a sus metas sin

distraccion.

La influencia de objetos decorativos como posters de arte o naturaleza
permiten moderar los efectos del estrés y como resultado de la experiencia,
decrecen los niveles de estrés (Kweon, Ulrich, Walker y Tassinary, 2008), es decir,
cierta decoracion, que pudiera ser percibida como agradable, tiene efectos en
estados de animo, como el enojo o0 estrés. Diversas investigaciones (Evans &
Johnson, 2000; Danielssen, 2008; Roelofsen, 2008; Schlittmeier & Hellbruck,
2008, en Smith-Jackson & Klein, 2009) han podido asociar el ruido del ambiente
laboral, como conversaciones y distracciones visuales con el desempefio de los
trabajadores, indicando que el ruido en las oficinas causara decremento en el
desempefio y generando la percepcion de mayor carga de trabajo, en

comparacion a desempefiar el mismo trabajo en una oficina sin ruido.

Resulta importante mencionar que investigaciones previas han confirmado

que las caracteristicas del ambiente fisico de las oficinas tienen efectos
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significativos relacionados con las percepciones, comportamiento, satisfaccion y
productividad de sus trabajadores (Altman & Lett, 1969; Oldham & Rotchford,
1983: Woods & Canter, 1970 en Maher & von Hippel, 2005).

En términos generales, los trabajadores, prefieren bajos niveles de
densidad espacial, y altos niveles de privacidad en sus lugares de trabajo
(Brookes & Kaplan, 1972; Bueguess, Lai, Eisner &Taylor, 1989; Becker, Gield,
Galyn & Sayer, 1983, en Yildrim et al., 2007).

La distribucion del mobiliario con respecto al espacio disponible es un
aspecto determinante que, se ve relacionado constantemente, con el
comportamiento de sus trabajadores. La distribucion del espacio en oficinas se
relaciona con el ruido, interrupciones y distracciones, durante la jornada laboral, lo
cual aumente la sensacion de hacinamiento y la pérdida de la privacidad, lo cual
ocasiona como resultado un decremento en la eficiencia, en el desempefio y

satisfaccion de los trabajadores.

Con respecto a personalizar el lugar de trabajo con objetos significativos
investigaciones como la de Wells y Thelen (2000, en Dinc, 2009) sugieren que
este es un aspecto mas importante para mujeres que para hombres, sin embargo,
los hombres de mas alto rango en la organizacion tienden a personalizar mas que

los de menor rango.
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Fase 1B Adaptacion de la Escala de Restauracion Percibida (Korpela &
Hartig, 1996).

Justificacion

La aplicacién de un instrumento en un nuevo grupo cultural involucra mas
que la simple produccién de un texto en otro idioma, requiere administrarlo y
comparar los resultados, donde se puede encontrar que el constructo no aplica o
no significa lo mismo para las dos grupos lo cual puede generar dificultades en la
medicién (Van de Vijver & Hambleton, 1996). En los instrumentos que requieren
ser traducidos del inglés al espafol es de esperarse que presenten discrepancias
en su desempefio. La interpretacion de los reactivos puede cambiar; se asume
gue la aproximacion para asegurar la validez transcultural de los reactivos de la

escala es el doble a ciegas “re traduccion” (Pérez, 2009).
Objetivo

Adaptar la Escala de Korpela y Hartig (1996) para contar con un
instrumento que mida Percepcion de Restauracion Psicolégica en poblacién

mexicana.

Método
Para cubrir el objetivo se desarrollaron dos etapas: 1. Validez de contenido

y 2. Validacion psicométrica.

1. Inicialmente se requiri6 de un analisis del contenido semantico de los
reactivos, a fin de no alterar su contenido de acuerdo a la escala original en inglés
de Korpela yHartig (1996), re traduciendo al inglés de la escala de Reyes-Lagunes
y Ortega-Andeane (en Estela, 2008). Posteriormente se realiz6 un analisis
comparativo de los reactivos de la escala original en inglés Korpela y Hartig

(1996), con las versiones disponibles en espafiol: la traduccion-adecuacion de la
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escala original realizada por Reyes-Lagunes y Ortega-Andeane (en Estela, 2008),
la traduccion literal de la escala original realizada por Martinez-Soto y Montero (en
Martinez Soto, 2010) y la escala adaptada de Martinez Soto (2010).

Participantes
Se eligieron ocho jueces psicélogos con posgrados y conocimientos en

elaboracion de instrumentos psicométricos y psicologia ambiental.

Instrumento

Consistié en un documento que contenia marco teérico acerca de la teoria
que sustenta la estructura de la escala, la definicion de cada uno de los 4 factores
gue mide la escala segun los autores y los 26 reactivos, indicando los reactivos
que presentaron discrepancias en la re traduccién y en el andlisis de contenido

inicial.

Procedimiento

Se solicité de manera individual a cada juez su participacién. Se les indicé
que deberian comparar las versiones de reactivos y decidir cual seria la mas
adecuada para aplicarse en poblacion mexicana, o bien redactar una nueva
opcion.

Se analizaron todas las observaciones de los jueces y se obtuvieron

consensos para cada reactivo.

Resultados

Se encontraron discrepancias en cuatro reactivos del factor 2 Fascinacion:
6. “Este lugar tiene cosas que me fascinan®

7. “Hay muchas cosas interesantes que me llaman la atencién en este lugar”
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8.”Quiero llegar a conocer més este lugar”
12.”Este lugar es fascinante”
y en uno del factor 4 Compatibilidad: el reactivo 22.

“Tengo la sensacion de unicidad (“ser uno”) con este lugar”.

2. Validacion psicométrica

Participantes

La muestra estuvo constituida por 149 participantes (62 hombres y 87
mujeres) trabajadores de empresas publicas (98 participantes) y privadas (51
participantes) de la Ciudad de México, con edades entre los 18 y 74 afios de edad,
43.6% se reportaron solteros y el 46.3% casados, el resto eran divorciados o
viudos, 94 de ellos con un nivel de escolaridad equivalente a licenciatura y 7 con

posgrado. Todos con al menos un afio de antigiiedad en su trabajo.

Instrumento

Escala de Restauracién Percibida adaptada, que consta de 26 reactivos
resultados de la etapa 1. Validez de contenido, con respuestas tipo Likert de 5
puntos, que van de Totalmente de acuerdo a Totalmente en desacuerdo, y datos

socio demogréficos.

Procedimiento

La aplicacion de la escala se llevo a cabo en los lugares de trabajo de los
participantes de la muestra. Se entregé cada escala de manera individual y al
término se agradecié su participacién. Las respuestas fueron capturadas y
analizadas para obtener el nivel de confiabilidad por reactivo, por factor y el total

de la escala.
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Resultados

En cuanto a los analisis estadisticos requeridos para esta etapa

encontramos en los 26 reactivos los siguientes resultados:

Con el analisis de confiabilidad, mediante el Coeficiente de Alpha de
Cronbach los resultados de la escala si se elimina el elemento se puede observar

en la Tabla 3 que todos cuentan con una confiabilidad aceptable.

Tabla 3.
Alpha de Cronbach para los reactivos de la Escala de Restauracion Percibida.
Factor Reactivo Alpha de Cronbach
Abstraccion 1.Estar aqui es como liberarme de todo .805
2.Estar aqui me permite romper con mi rutina .809
3.Este es un lugar para alejarme de todo lo que me rodea .808
4.Estar aqui me ayuda a no preocuparme por mis .840
pendientes
5.Venir aqui me permite liberarme de cosas que no me .816
interesan y demandan mi atencion
Fascinacion 6.Este lugar tiene caracteristicas que me fascinan .818
7.Hay muchas cosas interesantes en este lugar que me .833
llaman la atencion
8.Quiero conocer mas de este lugar .805
9.Aqui hay mucho que explorar y descubrir .800
10.Quiero pasar mas tiempo conociendo los alrededores .799
11.Este lugar es aburrido .801
12.Este lugar es fascinante .835
13.Aqui no hay cosas que valgan la pena ver .820
Coherencia 14.Aqui pasan demasiadas cosas .801
15.En este lugar uno se confunde .822
16.Aqui hay muchas cosas que lo distraen a uno .802
17.Aqui es un desorden .803
Compatibilidad 18.Estar aqui va con mi personalidad .802
19.Aqui puedo hacer las cosas que me gustan .808
20.Siento que ya soy parte de este lugar .803
21.Disfruto estar en este lugar .809
22.Me siento parte de este lugar .804
23.Aqui hay puntos de referencia que me ayudan a .805
ubicarme
24.Puedo imaginarme facilmente como esta conformado .814
este lugar
25.Me puedo mover facilmente en este lugar .811
26.Se entiende facilmente como esta conformado este lugar .838
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En la Tabla 4 se puede observar que en el analisis de confiabilidad por
factor y total de la escala por medio del Coeficiente de Alpha de Cronbach para los
26 reactivos obtenemos que los cuatro factores propuestos por los autores de la
escala, presentan un indice de confiabilidad aceptable, asi como el Alpha

Cronbach para toda la escala.

Tabla 4.
Confiabilidad por factor y para la escala total

Factor Reactivos Alpha
Abstraccion 5 .826
Fascinacion 8 .665
Coherencia 4 .564
Compatibilidad 9 .860
Total 26 .819

La escala quedd integrada por 26 reactivos adecuados a la poblacion
mexicana, con un nivel de confiabilidad aceptable, para esta etapa se decide

mantener la estructura factorial original.

Los reactivos de la escala estan agrupados en cuatro factores, los cuales

seran definidos en la Figura 15.
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Figura 15. Definicion de factores de la Escala de Restauracion Percibida. Fuente:

Elaboracion propia.

Factor

Abstraccion

Fascinacion

Coherencia

Compatibilidad

Definicion

Se refiere a la distancia psicoldgica y posiblemente geogréafica, del
contenido mental rutinario de una persona (Hartig & Staats, 2006), se
trata de la liberacion de la actividad mental que requiere la atencion
dirigida. A veces basta con un cambio de direccién en la mirada o en
mirar un ambiente conocido pero de otra manera, ambientes como
playas, montafas, lagos, bosques, son preferidos por las personas,
debido a las oportunidades restauradoras que poseen y que
permiten dicho distanciamiento (Kaplan, 1995).

Es definida como la atencion sin esfuerzo, desarrollada por los
objetos del ambiente (Hartig & Staats, 2006). La caracteristica que
distingue los ambientes con mayor potencial para promover la
reflexion es la clase de fascinacion que evocan, existen muchos tipos
y fuentes de fascinacién, por ejemplo la solucion de problemas,
juegos o el contenido de elementos como: animales, gente, agua,
fuego (Kaplan, 1995).

Esta se refiere a la inmersion en un ambiente fisico o
conceptualmente coherente, es decir, es el desenvolverse de un
ambiente estructurado, organizado, que concuerde con lo que se
espera de él implicando de esto modo un ajuste suficientemente rico
gque permita el ajuste mental y la exploracion de éste,
proporcionando a quien lo vive la oportunidad de ver, para
experimentar y pensar (Herzog, Black, Fountain & Knotts, 1997).

Es el adecuado ajuste entre las inclinaciones de la persona y las
demandas impuestas por el ambiente (Hartig & Staats, 2006). En un
ambiente compatible caben los propositos personales y las
demandas del ambiente, el cual al mismo tiempo debe proporcionar
la informacién necesaria para resolver dichos propésitos. Lo anterior
implica que uno puede realizar sus actividades, sin desgastarse o
luchar, requiriendo menos selectividad y menos atencién dirigida
(Kaplan, 1995).
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Fase 1C Traduccion, adaptacion y validacion psicométrica de la Escala de
Clima Social Organizacional (Work Environmental Scale, WES) de Moos
(2008).

Justificacion

Resulta indispensable contar con instrumentos que nos permitan conocer el
clima social organizacional de manera valida y confiable. Sin embargo, existen
algunas dificultades en el hecho de medir. En este sentido Reyes-Lagunes (2011)
menciona que, cuando una escala proviene de un medio cultural ajeno a nuestro

pais se asume que su estructura original debe ser adaptada al nuevo contexto.

Van de Vijver y Hambleton (1996) sugieren que, la aplicacion de un
instrumento en un nuevo grupo cultural involucra mas que la simple traduccién de
un texto en otro idioma, requiere administrarlo y comparar los resultados, donde se
puede encontrar que el constructo no aplica o no significa lo mismo para los dos

grupos lo cual puede generar dificultades en la medicion.

Pérez (2009) sefiala que, en los instrumentos que requieren ser traducidos
del inglés al espafol, es de esperarse que presenten discrepancias en su

desemperio pues la interpretacion de los reactivos puede cambiar.

Objetivo

El objetivo de esta fase fue generar un instrumento que permita
medir el clima social organizacional en el entorno mexicano de manera
confiable y valida. Para lo cual, se adapté la Escala de Clima Social
Organizacional (WES) version en espafiol (Moos, 2008).
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Método

Para realizar la traduccion, adaptacion y validacion psicométrica de la
Escala de Clima Social Organizacional (Moos, 2008) a la poblacion laboral
mexicana, describir sus propiedades psicométricas y generar una version
adecuada y -culturalmente relevante, se llevaron a cabo varios procesos,

organizados en dos etapas, las cuales son descritas a continuacion:

Primera etapa: Evaluacion y adaptacion de la traduccion original de la prueba
Segunda etapa: Validacion psicométrica

Primera etapa. Evaluacion y adaptacion de la traduccién original de la prueba.

Para la evaluacion y adaptacién de la escala se trabajé con los reactivos
originales de la Escala de Clima Social en el Trabajo (WES) en inglés y con los

reactivos en espafiol de la versidén autorizada por el autor (Moos, 2008).

Participantes

Siete jueces conocedores de psicometria y del idioma inglés.

Instrumento

Consistio en un documento que contenia informacion tedrica acerca del
constructo, clima social organizacional y de la escala, organizacién factorial,
definicion de factores y distribucién de reactivos. Se encontraban enlistados los 90

reactivos en inglés y en la versidén en espafiol autorizada por el autor.
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Procedimiento

Se consultd la opinion experta de los jueces, quiénes, basandose en las
definiciones que los autores dieron al clima social organizacional, tomando en
cuenta los factores a los que respectivamente pertenecian los reactivos y en el
marco del conocimiento del lenguaje utilizado en el ambiente laboral nacional,
determinaron si lo que se habia traducido en el reactivo, literalmente del inglés al
espanol, era lo que realmente se deseaba medir. Con el mismo procedimiento se

analizaron los 90 reactivos que conforman la escala en inglés.

Los jueces analizaron cada reactivo, emitiendo su opinion hasta llegar a

acuerdos acerca de la mas adecuada redaccion, por ejemplo:
1. The work is really challenging. (original en inglés)

El trabajo es realmente estimulante. (version autorizada en espariol)

El trabajo es desafiante. (jueces)
2. There is not much group spirit. (original en inglés)
No existe mucho espiritu de grupo. (versién autorizada en espafiol)
No se siente trabajo en equipo. (jueces)
Resultados

Tomando en cuenta las dimensiones o factores a las que originalmente
pertenecian los reactivos obtuvimos que:

La dimension Relaciones contiene tres factores: Implicacion, Cohesion y
Apoyo. De los nueve reactivos que contiene el factor Implicacion definido como:
Hasta qué punto los individuos se sienten integrados a su trabajo, Unicamente dos

126



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

reactivos quedaron como originalmente se proponen en la version en espafiol

autorizada por los autores y se adecuaron siete.

Para el factor Cohesién definido como: las relaciones de amistad y apoyo
que existen entre los trabajadores, ocho reactivos fueron modificados, solo un

reactivo qued6 como en la version en espafiol autorizada por los autores.

En el factor Apoyo, definido como el estimulo que da la direccion a sus

empleados, se adaptaron cinco reactivos y quedaron sin modificaciones cuatro.

La dimensiébn Auto realizacibn contiene tres factores: Autonomia,

Organizacion y Presion.

El factor Autonomia es definido como: hasta qué punto la organizacion
alienta a sus trabajadores a ser autbnomos y a tomar decisiones, en este factor se

modificaron cinco reactivos y cuatro sin cambio.

En el factor Organizacién hacia la tarea se adaptaron cinco reactivos y

cuatro quedaron sin adecuaciones.

En cuanto al factor Presion definido como: el grado en que las demandas
de trabajo son altas y el tiempo de presiébn domina el ambiente de trabajo, se

adecuaron todos los nueve reactivos que lo conforman.

La dimension Estabilidad/ Cambio se encuentra integrada por cuatro

factores: Claridad, Control, Innovacién y Comodidad.

El factor Claridad es definido como el grado en que los empleados saben a
qué atenerse en su rutina diaria y la forma explicita de las reglas y politicas. En

éste se adecuaron cuatro reactivos y quedaron sin modificaciones cinco reactivos.
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El factor Control es definido como, el grado en que los jefes utilizan reglas
para tener controlados a los empleados, seis reactivos se adecuaron y tres no se

modificaron.

Para el factor Comodidad definido como, la medida en que el entorno fisico
contribuye a que el espacio de trabajo ofrezca un ambiente cdmodo y agradable,

se adecuaron siete reactivos y dos quedaron sin modificacion.

De esta manera, se conservaron los 90 reactivos. Las opciones de
respuestas originales para la escala eran Si o No, para la correcta adaptacion de
la escala a la cultura mexicana se planted la necesidad de convertirla a una escala
tipo Likert con 6 opciones que van de Totalmente en desacuerdo a Totalmente de

acuerdo.
Segunda etapa. Validacion psicométrica.
Participantes

490 trabajadores mexicanos conformaron la muestra de estudio. 261
mujeres (53.3%) y 229 hombres (46.7%), entre 18 y 66 afios de edad, con una
media de 33.37 y una desviacion estandar de 11.26 afios. 206 participantes
trabajaban en organizaciones publicas y 284 en privadas. Con respecto al estado
civil 163 (33.3%) eran casados, 280 (57.1%) solteros, 45 (9.2%) en union libre, un
participante viudo y uno divorciado. Todos dieron su consentimiento de

participacion.

Instrumento

Se aplicaron los 90 reactivos adaptados, producto de la Etapa 1 de analisis
de la escala, con 6 opciones de respuesta tipo Likert que van de Totalmente en

desacuerdo a Totalmente de acuerdo.
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Procedimiento

Tomando en consideracién que existen organizaciones publicas y privadas
en la ciudad de México, se solicitd la colaboracion de autoridades
organizacionales para poder tener acceso a trabajadores de ambos sectores.
Posteriormente se acudié a las organizaciones que dieron su autorizacion y se
aplicé el instrumento en forma grupal a los participantes que dieron su

consentimiento individual.

Una vez obtenidos los datos se sigui6 el procedimiento sefialado por
Nunnally y Bernstein (1994) y el de Reyes-Lagunes y Garcia y Barragan (2008)

gue consiste en:

1. Analisis de frecuencia reactivo por reactivo para conocer:
a. Sitodas y cada una de las opciones de respuesta fueron atractivas
para los sujetos y
b. Conocer el tipo de distribucion predominante: normal o sesgada.
2. Discriminacion y direccionalidad de reactivos.
3. Confiabilidad inicial.
4. Andlisis de correlacion para decidir tipo de andlisis factorial.
5. Analisis Factorial.

6. Alpha de Cronbach total y por factores.

Resultados

Con respecto al analisis de frecuencia, reactivo por reactivo, se obtuvo que
los 90 reactivos presentaron frecuencias en todas y cada una de sus opciones de

respuesta.

129



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

A partir de conocer el tipo de distribucion predominante: normal o sesgadas,
se tomo la decisién de eliminar 27 reactivos por tener distribuciones sesgadas,
para continuar trabajando con los reactivos de distribucion normal, por ser

predominantes.

En cuanto a la discriminacion y direccionalidad de reactivos se eliminaron
16 reactivos debido a que no discriminaron significativamente y 10 requirieron re

codificacion.

En el andlisis de confiabilidad inicial, 47 reactivos obtuvieron un indice de
.828. Eliminando 28 reactivos mas, se pudo modificar a un Alpha de Cronbach de
.843.

A partir del andlisis factorial la escala queda integrada por tres factores y un
indicador, con un porcentaje de varianza explicada acumulada de 53.55 %, con
18elementos y un Alpha de Cronbach de .843 (ver Tabla 5).

Tabla 5.
Andlisis factorial de extraccién de componentes principales con rotacion varimax
de la Escala de Clima Social Organizacional

Reactivo Factor 1 Factor 2 Factor 3 Indicador

33. Normalmente los jefes valoran las ideas .785 .054 .083 .072
aportadas por los empleados.

83. Los jefes apoyan realmente a sus .695 294 .005 -.023
subordinados.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que .676 .056 .205 -.079
hace algo bien.

44. Los jefes promueven que los empleados .665 154 .073 .009
confien en si mismos cuando surge un problema.

34. La gente puede hacer las cosas por iniciativa .548 -.006 .008 -.186
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propia.
61. Se siente el entusiasmo en el ambiente. .631 277 .091 122
87. Los jefes estimulan a los empleados para que .619 262 .163 .140

sean claros y ordenados.

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de .605 .010 .017 113
manera diferente.

84. Los jefes se reinen regularmente con sus .563 297 178 123

subordinados para discutir proyectos futuros.

90. Las oficinas estan siempre bien ventiladas. 141 T73 .025 .063
80. Generalmente el mobiliario esta bien 129 732 .074 -.043
acomodado.

60. Los colores y la decoracién hacen un lugar .200 .661 .050 .053
de trabajo agradable.

38. Los jefes vigilan cercanamente a los -.006 -.006 .788 145
empleados.

58. Los jefes controlan y supervisan mucho al -.065 .014 .759 191
personal.

48. Se refuerza el seguimiento de reglas y .380 .183 597 -.135
normas.

8. Se da mucha importancia a mantener la 215 .089 .545 -.249
disciplina y seguir las normas.

89. Las cosas siempre estan cambiando. .109 -.050 .042 .848
79. El ambiente de trabajo es novedoso y 376 .260 .064 .584
cambiante.

% de varianza explicada 23.85 35.15 46.26 53.55
Alpha de Cronbach .858 631 .648 AT73
Alpha de Cronbach total escala 18 .843

elementos

A continuacién, en la Tabla 6, se presentan los reactivos completos
indicando de que factor originalmente provenian y el nombre que se propuso para

cada uno de ellos.
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Tabla 6.

Origen de los reactivos, determinacion tedrica de la nueva estructura factorial para
la Escala de Clima Social Organizacional

NUim. de Redaccion Factor de Origen Factor final
reactivo
13 Los jefes suelen felicitar al Apoyo Clima Laboral
empleado que hace algo bien. Estimulo que da la Caracteristicas positivas
33 Normalmente los jefes valoran las direccion a sus de las relaciones jefe-
ideas aportadas por los empleados. empleados. subordinado.*
83 Los jefes apoyan realmente a sus
subordinados.
34 La gente puede hacer las cosas Autonomia
por iniciativa propia. Hasta qué punto la
44 Los jefes promueven que los organizacion anima a
empleados confien en si mismos sus trabajadores a
cuando surge un problema. tomar decisiones.
84 Los jefes se relnen regularmente
con sus subordinados para discutir
proyectos futuros.
61 Se siente el entusiasmo en el Implicacion
ambiente. Hasta qué punto los
individuos se sienten
integrados a su
trabajo.
87 Los jefes estimulan a los Claridad
empleados para que sean claros y El grado en que los
ordenados. empleados saben a
qué atenerse en su
rutina y la forma
explicita de reglas y
politicas.
9 Se valora positivamente el hacer Innovacion
las cosas de manera diferente. Enfasis en la variedad,
cambio o nuevos
enfoques.
60 Los colores y la decoracién hacen Confort Aspectos fisicos
un lugar de trabajo agradable. Medida en que el
——— 7 . Grado en que el entorno
80 Generalmente el mobiliario esti entorno fisico fisi it
bien acomodado. contribuye al entorno b'.S'CO permite, apoya, o
— y - - : ien, obstaculiza, en
90 Las oficinas estan siempre bien de trabajo agradable. alguna  medida, la
ventiladas. ejecucion de las labores
que realizan los
trabajadores.
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8 Se da mucha importancia a Control Normatividad
mantener la disciplina y seguir las . Organizacional
Grado en que los jefes . .
normas. o Tipo de supervision,
38 Los jefes vigilan cercanamente a utilizan reglas para seguimiento de normas
tener controlados a los S .
los empleados. y disciplina que perciben
— empleados. ;
48 Se refuerza el seguimiento de los trabajadores en el
reglas y normas. ambiente laboral.
58 Los jefes controlan y supervisan
mucho al personal.
79 El ambiente de trabajo es Innovacion Indicador a desarrollar
novedoso y cambiante. Enfasis en la variedad,
89 Las cosas siempre estan cambio o nuevos
cambiando. enfoques.
Discusion

El analisis de los factores reporta una estructura distinta a la planteada

originalmente por los autores obteniéndose tres factores y un indicador.

El primer factor, denominado Clima Laboral agrupa los reactivos que se
refieren a las caracteristicas positivas de las relaciones subordinado-jefe, estos
reactivos originalmente formaban parte de otros factores; sin embargo, se ven
relacionados con apoyo, lo que los jefes valoran en los empleados, variables
referentes al comportamiento organizacional, en particular, como ya se menciong,

la relacion positiva entre jefe y subordinado.

Algunos autores (Gray, 2008; Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2007,
Spruill, 2008; Schyns, Veldhoven & Wood, 2009) mencionan el papel primordial
del clima organizacional de apoyo, el cual consiste en la esperanza, resistencia,
optimismo y eficiencia, como mediador de los resultados de los trabajadores,
demostrando asi que, en climas positivos se registraban mejores resultados

organizacionales.
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El segundo factor de la escala se denomind Aspectos Fisicos; éste esta
conformado por tres reactivos que formaban parte del factor confort, el cual hace
referencia a las caracteristicas arquitectonicas del entorno laboral, como
ventilacion, mobiliario, colores, decoracion. Estas caracteristicas que forman el
entorno que rodea a los trabajadores durante al menos ocho horas al dia, le
permiten, apoyan, o bien, obstaculizan en alguna medida la ejecucion de las
labores que realizan, lo que va acuerdo con el planteamiento de Rousseau y Aubé
(2010).

El tercer factor, denominado Normatividad Organizacional, agrupa algunos
reactivos que pertenecian a la dimensién Control, los cuales hacen referencia a la
supervision, vigilancia, seguimiento de normas y disciplina que perciben los

trabajadores en el ambiente laboral.

La importancia de este factor se puede ver apoyada por lo que plantean
Quintero, Africano y Farias (2008) que mencionan que, todas las organizaciones
tienen propdsitos, estructura y personas, formando elementos interrelacionados.
La interaccidén de estos componentes produce patrones de relacion especificos y
variados que producen el clima organizacional. La manera en que se relacionen
estara normada por el tipo de supervision, seguimiento de normas y disciplina que

perciben los trabajadores en el ambiente laboral.

La estructura factorial que resulta culturalmente relevante para este estudio
encuentra coherencia con lo que menciona Mullins (1989 en Furhman, 2001)
quien sostiene que, un clima organizacional sano o positivo contiene los siguientes
rasgos caracteristicos: Integracion de objetivos organizacionales y personales,
estructura flexible con una red de autoridad, control y comunicaciones con
autonomia para cada uno de los miembros, estilos de liderazgo adecuados para

las variadas situaciones de trabajo, confianza, consideracion y apoyo mutuos entre
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los diferentes niveles de la organizacién, reconocimiento de los atributos

individuales.

El clima que prevalece en una organizacion resulta de la expresion que el
individuo hace acerca de las caracteristicas internas de ésta, en donde el individuo
participa desempefiandose y - o0 interactuando con otros. Asi los elementos que
conforman, lo que las personas perciben como control, regulara su

comportamiento.

En la estructura factorial resultante se reporta un indicador que contiene dos
reactivos que provienen de la dimension estabilidad/cambio, se refiere al trabajo
novedoso o cambiante que prevalece en el ambiente laboral, asi como si fuera
necesario establecer cambios. Este indicador debera ser desarrollado elaborando

mas reactivos relacionados para ser probados con poblacién mexicana.

Considerando lo anterior, se obtuvo un instrumento que mide clima social
organizacional de manera confiable y valida, adaptado a la poblacién laboral

mexicana, garantizando asi relevancia cultural para la poblacion meta.

El nimero de reactivos que finalmente conforman la escala reportada (18)
representa una ventaja para su aplicacion en escenarios laborales mexicanos,
pues, generalmente, carecen de tiempo disponible para ser evaluados de forma

escrita.

FaselD Seleccion de un instrumento confiable y valido que mida Burnout
(Desgaste ocupacional) en entornos laborales nacionales.

Método

Objetivo
Contar con un instrumento valido que mida Burnout en poblacion laboral

mexicana.
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Procedimiento

Se realizé un andlisis tedrico de instrumentos, publicados o reportados en
articulos y tesis, que miden Burnout (ver Figuras 6 y 7), tomando en cuenta la
poblacion para la que fueron desarrollados, cantidad y calidad de reactivos, asi

como indices de validez y confiabilidad.

Resultado

A partir del analisis tedrico se determind que la Escala Mexicana de
Desgaste Ocupacional seria recomendable para la presente investigacion ya que,
es de reciente construccion, para poblacion mexicana, en entornos laborales y

presenta indices de validez y confiabilidad adecuados.

La Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO), desarrollada por
Uribe (2006), basada en los constructos de cansancio emocional,
despersonalizacion y falta de realizacién personal, propuestos por Maslach vy
Jackson (1981-1982), y por Schaufelli, Leiter, Maslach y Jackson (1996) para
medir “Burnout”, (ahora llamado Desgaste ocupacional), de igual forma considera
los trastornos psicosomaticos (derivados del DSM-IV) y variables socio
demograficas. Como se puede observar en la Figura 16 la escala cuenta con una
consistencia interna general Alpha de Cronbach de .89.

Figura 16. Consistencia interna de la Escala de Desgaste
Ocupacional (Uribe ,2008).
Factor Reactivos Alpha de Cronbach
Agotamiento 9 .808
Despersonalizacion 9 737
Insatisfaccion 12 .898
Total 30 .895
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En la Figura 17 se encuentra la definicibn de los factores de los que la

escala estd conformada: Agotamiento, Despersonalizacion y Falta de realizacién

Personal o Insatisfaccion de logro, en 30 reactivos teoricos.

Figura 17. Definicién de factores de EMEDO

Agotamiento

Despersonalizacion

Insatisfaccion de

logro

Estado de agotamiento/desgaste fisico, emocional vy
mental, caracterizado por la pérdida progresiva de energia,
desgaste y agotamiento, en el que los trabajadores sienten

gue ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo.

Desarrollo de sentimientos y actitudes negativas de
robotizacién y comportamientos de cinismo que reflejan
indiferencia, estancamiento hacia el trabajo, irritabilidad y
respuestas frias e impersonales hacia los destinatarios del

trabajo.

Tendencia a evaluarse negativamente, afectando Ila
habilidad en la realizacién del trabajo y la relacién con las
personas a las que se atiende. Descontento consigo
mismo, desmotivacion e insatisfaccion en sus resultados

laborales.

Para cubrir los objetivos de la presente investigacion Unicamente se

utilizaron los 30 reactivos que miden Desgaste Ocupacional, es decir, no se

aplicaron los reactivos relacionados con trastornos psicosomaticos ni variables

socio demo graficas.
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FaselE Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del Entorno Fisico
Laboral.

Con el fin de conocer que caracteristicas fisicas se podian observar en las
organizaciones con respecto a la Teoria de la Restauracion Psicologica, se
determind elaborar una lista, cuyo contenido permitiera seleccionar y clasificar a
las organizaciones, en funcion de la cantidad y calidad de elementos
restauradores contenidos en el disefio, distribucibn y mobiliario de sus

instalaciones.
Objetivo

Contar con una lista de atributos y cualidades que permita determinar, a
partir de la apreciacion de jueces expertos en el campo del disefio y de la
psicologia ambiental, la cantidad y calidad de elementos restauradores que

presentan las organizaciones incluidas en la presente investigacion.

Método

Participantes

Se solicitd la participacion de jueces expertos con posgrados: tres
arquitectos-disefiadores y tres psicologos ambientales. Contamos ademas con la
participacion de un fotdégrafo profesional.

Instrumento

Se propusieron 89 caracteristicas que podrian estar presentes en el disefio
distribucion y mobiliario de las organizaciones, tomando como referencia la Lista
de Verificacion para Salas de Espera Hospitalarias (documento interno, Ortega-
Andeane, 2002). Cada caracteristica cuenta con el espacio determinado en el

formato, para que se indique su presencia 0 ausencia, asi como, un espacio para
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identificar: Juez que evalla, ubicacion de las instalaciones observadas y la fecha
de elaboracién, ademas cada hoja cuenta con espacio para observaciones
adicionales. En el apéndice 5 se encuentra la Lista de Verificacion de Atributos y

Cualidades del Entorno Fisico Laboral.
Procedimiento

Con base en las definiciones del los factores que forman la Escala de
Restauracion psicolégica y el contenido de sus reactivos (Korpela & Hartig, 1996
en Korpela, Hartig, Kaiser, & Fuhrer, 2001), asi como en la teoria acerca de
estresores ambientales (Reizenstein, Grant & Simmons, 1986), se plante6 una
lista de verificacion para registrar la ausencia o presencia de elementos fisicos o
de ofrecimientos (affordances) que permitan la Restauracion Psicoldgica en las

organizaciones que formarian parte de la muestra.

Se solicit6 a arquitectos, disefiadores y psicdlogos ambientales, su
participacion en realizar recorridos a las instalaciones de organizaciones publicas

y privadas que accedieron colaborar con la presente investigacion.

Se proporcioné a cada juez, y al fotdégrafo profesional, una pléatica acerca de
la Teoria de Restauracion Psicologica, con el fin de sensibilizarlos con respecto a

los elementos que se buscaban.

Los seis jueces y el fotografo asistieron, en grupo, a las instalaciones.
Durante el recorrido los seis jueces completaban la Lista de Verificacion de
Atributos y Cualidades del Entorno Fisico Laboral, y el fotdgrafo tomaba evidencia
de las cualidades y atributos que se buscaban, o la ausencia de las mismas (se

visitaron cuatro organizaciones).

Al terminar cada recorrido se llevd a cabo una junta con los seis jueces y el

fotégrafo, con el fin de deliberar acerca de cada caracteristica incluida en la lista.
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En ocasiones, el fotografo mostro evidencia para poder llegar a consensos acerca

de la presencia o0 ausencia de las caracteristicas.

Se analizaron las listas para obtener puntajes (cuantitativos) y comentarios
(cualitativos) con el fin de organizar a las empresas en funcion de sus cualidades

restauradoras.

Resultados

Para cada organizacion se obtuvo un indice de confiabilidad entre
observadores mediante de la formula:
a= Acuerdos X 100

Acuerdos + Desacuerdos

Las organizaciones publicas Restauradora y no Restauradora, obtuvieron
indices de confiabilidad de 86 y 87 respectivamente. Las organizaciones privadas

Restauradora y no Restauradora obtuvieron indices de 92 y 86 respectivamente.

Posteriormente, se obtuvo un puntaje para cada organizacion mediante de
la Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del Entorno Fisico Laboral por
organizacion. En la Figura 18 se puede observar, el porcentaje de caracteristicas

restauradoras presentes en cada organizacion:
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Figura 18. Presencia de caracteristicas restauradoras en
Organizaciones publicas y privadas.

Organizaciones Privadas

Organizacién no restauradora Organizacion restauradora
17.2% 84%

0
0% § 100%

Organizacion no restauradora
17.58%

Organizacién restauradora
62.8%

Organizaciones Publicas

Como podemos observar en la Figura 19, la media teédrica de la Lista de
Verificacion de Atributos y Cualidades del Entorno Fisico Laboral se encuentra en

273 puntos y los puntajes de las cuatro organizaciones se ubicaron de la siguiente
manera:

Figura 19. Puntajes obtenidos mediante de la Lista de Verificacion de Atributos y
Cualidades del Entorno Fisico Laboral por organizacién (Minimo =0, Maximo=
534, M=267 puntos)

Sector organizacional Puntaje
Publico Restauradora 343 puntos
No restauradora 96 puntos
Privado Restauradora 459 puntos
No restauradora 94 puntos
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En el andlisis cualitativo se mostraran los enunciados mas significativos de
los jueces, e imagenes (fotografias) de las organizaciones que integraron la

muestra:

Organizaciones restauradoras

Juez 1. “Al entrar a la empresa el empleado entra a un mundo diferente del
exterior —totalmente opuesto-".

Figura 20. Fachada exterior

142



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

Juez 6. “Existe presencia de elementos vegetales asi como entradas de luz
natural”.

Figura 21. Vista al exterior

Juez 4. “Bien iluminado, ayuda la blancura de pisos, paredes y plafones”.
Figura 22. Vista de oficinas
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Juez 5. “La totalidad de la empresa se percibe coherente y homologada, es decir,
uniforme”.

Figura 23. Vista superior de oficinas

Juez 4. “Se percibe aislamiento acustico”.

Figura 24. Vista interior de oficinas
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Organizaciones no restauradoras

Juez 1.”Alto nivel de densidad fisica y social”.

Figura 25. Vista interior de oficinas

Juez 2. “La iluminaciéon esta deteriorada e insuficiente”.

Figura 26. Detalle de iluminacion en oficinas
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Juez 6. “Hay zonas de trabajo que estan sin posibilidad de iluminacién natural”.
Figura 27. Vista interior de oficinas

Juez 3. “Pisos y escaleras se encuentran deteriorados, sin mantenimiento”.

Figura 28. Vista de escalera interior
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Juez 4. “Las personas no cuentan con mobiliario propio, adecuado o en buen
estado”.

Figuras 29. y 30. Estado del mobiliario

Las organizaciones del sector publico presentan caracteristicas fisicas
particulares ya que deben cumplir con la politica de austeridad en sus
instalaciones en virtud de mantener congruencia con la situacion general del pais.

Las organizaciones privadas no contemplan este tipo de principios.

A partir de ésta etapa, la investigacibn cuenta con la muestra de
organizaciones necesaria para desarrollar la Fase 2. Dos organizaciones del
sector publico y dos organizaciones del sector privado. Dos organizaciones
obtuvieron puntajes altos en cuanto al contenido de elementos restauradores en
sus instalaciones (una del sector publico y una del sector privado); y dos
obtuvieron puntajes bajos en cuanto al contenido de estos elementos (una en cada

sector) con un nivel de confiabilidad interjueces elevado.
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FASE 2 Estudio correlacional

Método

Objetivo

Identificar las relaciones estadisticamente significativas entre las variables:
Valoracion del ambiente fisico laboral, Clima social organizacional, Percepcién de

la restauracion psicoldgica y Desgaste ocupacional.

Hipotesis estadisticas

H1 Existira relacion estadisticamente significativa entre el ambiente fisico laboral y

el desgaste ocupacional.

H2 Existira relacion estadisticamente significativa entre el ambiente fisico laboral y

la percepcidn de la restauracion psicoldgica.

H3 Existira relacion estadisticamente significativa entre el ambiente fisico laboral y

el clima social.

H4 Existira relacion estadisticamente significativa entre el desgaste ocupacional y

la percepcién de la restauracion psicologica.

H5 Existira relacion estadisticamente significativa entre el desgaste ocupacional y

el clima social.

H6 Existird relacion estadisticamente significativa entre el clima social y la
percepcion de la restauracion psicolégica.

Definiciones Conceptuales de variables:

Ambiente Fisico
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Jiménez y Aragonés (1986) clasifican al ambiente en dos tipos: El ambiente
segun los expertos o también denominado ambiente conocido cientificamente y el
ambiente percibido por una determinada especie. Este tipo de espacios evocan
juicios que se expresan en una dimensién heddnica o de placer-displacer. Ambos
tipos de ambientes solo son aproximaciones del ambiente real, son
representaciones simbdlicas de ése ambiente real, aunque con grados de

precision, formalizacidén y universalidad muy diferentes.

Clima Social Organizacional
Se trata de percepciones, impresiones 0 imagenes de la realidad
organizacional, una realidad subjetivada, es decir, filtrada por las experiencias,

conocimientos, valores, mitos, creencias del individuo (Peiré y Prieto, 1997).

De acuerdo con Moos (2008) es la personalidad del ambiente o atmdésfera
percibida por los empleados, creada por las practicas, procedimientos,

recompensas y caracteristicas de la organizacion.

Percepcion de la Restauracion Psicoldgica

Las experiencias restaurativas pueden estar incluidas en el disefio de los
espacios construidos que habitan los seres humanos en el trabajo. Se percibiran
como experiencias que proporcionen descanso, recuperacion, contemplacion y
reflexion, es decir, la oportunidad de estar en un ambiente que demande un

minimo de distraccion o algun grado de aislamiento (Hartig, 2003).

Desgaste Ocupacional

Conjunto de respuestas crecientes, compuestas por sentimientos de

agotamiento emocional, actitudes negativas hacia los receptores del servicio
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(despersonalizacién) y una tendencia a evaluarse a si mismo de manera negativa,
relacionado con sentimientos de insatisfaccion con el puesto de trabajo (Maslach
& Jackson, 1982, en Uribe et al., 2003).

Variables Independientes

Valoracion del Ambiente Fisico Laboral y Clima Social Organizacional.
Variables Dependientes

Desgaste Ocupacional y Percepcion de la Restauracion Psicolégica.

Variables socio demograficas

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

Sexo: Condicidn organica que distingue a los hombres de las mujeres.

Estado civil: Condiciébn legal de las personas respecto a los derechos y
obligaciones civiles.

Nivel socioeconomico: Medido a través del indice propuesto por la Asociacion
Mexicana de Agencias de Inteligencia de Mercado y Opinién (AMAI, 2013). El
cual registra siete niveles: 1. Marginal, 2. Bajo, 3. Bajo superior, 4. Medio bajo,
5. Medio, 6. Medio superior y 7. Alto.

Escolaridad: Periodo de tiempo que una persona asiste a la escuela para estudiar
y adquirir conocimiento.

Antigiiedad en el puesto: Tiempo que una persona tiene desempefiando su
posicion dentro de una organizacion.

Si tiene o0 no personal a su cargo: Si en el organigrama organizacional figuran

otros puestos bajo su responsabilidad.
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Participantes

Se trabajé con una muestra de 420 trabajadores, de cuatro organizaciones
seleccionadas por los jueces (Fase 1E), ubicadas en la Ciudad de México. El 47%
de los participantes trabajaba en organizaciones publicas y el 52% en
organizaciones privadas. Con edades entre los 18 y 77 afos, y el 57.7% de sexo
masculino. La distribucion de la muestra segun caracteristicas socio demograficas

se pueden observar con detalle en las Tablas 7 a 15.
Tabla 7.

Distribucion de la muestra por edad

Edad / afios
Minima 18 Méxima 77 Media 36 Desviacion 9.5
Frecuencia Porcentaje
18 a 30 132 31.4%
3la4s 223 53%
46 a 60 57 13.7%
61 6 mas 8 1.9%
Total 420 100%
Tabla 8.
Distribucién de la muestra por sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 177 42.3
Masculino 243 57.7
Total 420 100%
Tabla 9.
Distribucién de la muestra por estado civil
Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado (a) 158 37
Soltero (a) 173 41
Union libre 55 13.9
Viudo (a) 6 1.4
Divorciado (a) 28 6.7
Total 420 100%
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Tabla 10.
Distribucién de la muestra por nivel educativo
Escolaridad Frecuencia Porcentaje
Primaria 3 75
Secundaria 17 4.3
Bachillerato 150 35.7
Licenciatura 200 47.6
Posgrado 50 11.9
Total 420 100%
Tabla 11.
Distribucién de la muestra por sector al que pertenece la organizacion en la que
trabaja
Sector organizacional Frecuencia Porcentaje
Publico 200 47.6
Privado 220 52.4
Total 420 100%
Tabla 12.
Distribucién de la muestra por antigiedad en la organizacion
Antigiiedad / afios Frecuencia Porcentaje
lab 264 62.7
6alol 79 18.8
11a20 60 14.3
21 a43 17 4
Total 420 100%
Tabla 13.
Distribucién de la muestra por tipo de contrato
Tipo de contrato Frecuencia Porcentaje
Por tiempo determinado 69 16.4
Por tiempo indeterminado 332 78.9
Honorarios 19 4.7
Total 420 100%
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Tabla 14.

Distribucién de la muestra por contar o no con personal a su cargo
Personal a cargo Frecuencia Porcentaje

Si tiene personas a su cargo 117 27.8

No tiene personas a su cargo 303 72

Total 420 100%

Tabla 15.

Distribucién de la muestra por Nivel Socio Econémico

Nivel Frecuencia Porcentaje

6. 7. Alto y Medio alto 18 4.3

5. Medio 105 25

4. Medio bajo 129 30.7

3. Bajo superior 134 32

2. Bajo 34 8

Total 420 100%

Estudio

En esta fase se realiz6 un estudio correlacional, cuyo propdsito fue
determinar si existia relacién entre las variables: Ambiente fisico laboral, Clima
social organizacional, Desgaste ocupacional y Percepcion de la restauracion

psicolégica.
Disefio

Se utilizé un disefio no experimental de correlacidon, ya que no se manipuld
ninguna de las variables, unicamente se analizan las relaciones estadisticamente

significativas.
Instrumentos

Se integré una bateria con los siguientes instrumentos: Escala de
Valoracion del Ambiente Fisico Laboral (Fase 1A), Escala de Percepcion de la
Restauracion Psicolégica (adaptada, Korpela & Hartig, 1996. Fase 1B), Escala de
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Clima Social Organizacional (Traduccion, adaptacion y validacion psicométrica de
la Escala de Clima Social Organizacional, WES de Moos, 2008, Fase 1C), Escala
Mexicana de Desgaste Ocupacional (Uribe, 2008), cédula de datos socio
demograficos, Carta de Consentimiento Informado para su autorizacion firmada.

En el apéndice 6 se presenta la bateria integrada.
Procedimiento

Se solicitdé autorizacidon a las autoridades correspondientes, en cada

organizacién seleccionada, para tener acceso a los trabajadores participantes.

Se aplicaron los cuatro instrumentos de manera integrada, en cuatro
versiones, cada una con diferente orden de presentaciébn de las escalas, se
distribuyeron de manera personal a los trabajadores que se encontraban en su
lugar de trabajo. Aproximadamente tardaron entre 30 y 40 minutos en contestar la

bateria.

Al recoger las escalas se revisd que cada bateria contara con todas las

preguntas contestadas.

Al terminar se le agradecid su participacidn a cada persona que entrego

completa la bateria, asi como a las autoridades de la organizacion.

Resultados

Diferencias

Con el fin de analizar los resultados se realizaron analisis de varianza para
determinar si existian diferencias estadisticamente significativas por grupos:
organizacion privada o publica y organizacion restauradora o no restauradora, y

entre las cuatro organizaciones para cada variable incluida en la investigacion.

154



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

Con respecto a la variable Desgaste Ocupacional, se puede observar en la
Tabla 16 que no existen diferencias estadisticamente significativas en cuanto al
sector empresarial al que pertenecen las organizaciones, es decir, sector publico o
privado (F(1,374)=.001, p .972). Sin embargo, si existen diferencias
estadisticamente significativas si la organizacibn es restauradora 0 no
(F(1,364)=12.571, p .000**). Al comparar las cuatro organizaciones encontramos
diferencias estadisticamente significativas entre la organizacion publica
restauradora (M=1.95) con las organizaciones no restauradoras publica (M=2.20) y
privada (M=2.27), de igual forma entre la organizacion privada restauradora
(M=1.86) con las organizaciones no restauradoras publica y privada
(F(3,393)=95.211, p .000**).

En cuanto al factor Agotamiento se encontré que no existen diferencias
estadisticamente significativas en ninguno de los grupos: Organizaciones publicas
y privadas (F(1,353)=.849, p .358). Organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,399)= .682, p .416) y entre las cuatro organizaciones incluidas
en el estudio (F(3,345)= 2.040, p .108).

En el factor Despersonalizacion las diferencias estadisticamente
significativas se observan Unicamente entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,404)= 36.161, p .000**), entre la organizacién publica
restauradora (M=1.62) y las organizaciones no restauradoras: publica (M=2) y
privada (M=2), asi como entre la organizacion privada restauradora (M=1.62) y las
no restauradoras: publica (M=2) y privada (M=2) (F(3,367)= 11.497, p .000**).

Con respecto al factor Insatisfacciéon de logro se puede apreciar que las
diferencias estadisticamente significativas se encuentran entre las organizaciones
restauradoras y las no restauradoras (F(1,391)= 43.55, p .000**), entre la
organizacion publica restauradora (M=1.62) y las organizaciones no
restauradoras: publica (M=2.30) y privada (M=2.80), asi como entre la
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organizacién privada restauradora (M=1.63) y las no restauradoras: publica y
privada (F(3,370)= 15.544, p .000**).

Tabla 16.
Andlisis de varianza de la variable Desgaste ocupacional y los factores que la
integran

Desgaste Ocupacional

Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 2.12 374 .001 972
Privadas 2.12
Restauradoras 1.91 364 12.57 .000**
No Restauradoras 2.28
Publica Restauradora 1.95
Privada Restauradora 1.86 393 95.211 .000**
Publica No Restauradora 2.20
Privada No Restauradora 2.27
Agotamiento
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 2.54 353 .849 .358
Privadas 2.62
Restauradoras 2.63 399 .682 416
No Restauradoras 2.54
Publica Restauradora 2.69
Privada Restauradora 2.35 345 2.04 .108
Publica No Restauradora 2.50
Privada No Restauradora 2.60
Despersonalizacién
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 1.82 405 .701 413
Privadas 1.88
Restauradoras 1.61 404 36.16 .000**
No Restauradoras 2.04
Publica Restauradora 1.62
Privada Restauradora 1.62 367 11.49 .000**
Publica No Restauradora 2
Privada No Restauradora 2
Insatisfaccion de logro
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 2.02 397 4,938 .081
Privadas 1.92
Restauradoras 1.91 391 43.55 .000**
No Restauradoras 2.28
Publica Restauradora 1.62 370 15.54 .000**
Privada Restauradora 1.63
Publica No Restauradora 2.30
Privada No Restauradora 2.80

Nota *p<.05, **p<.01
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En la Tabla 17 se presenta la variable Restauraciéon Psicoldogica y los
factores que la integran, podemos observar que no se reportaron diferencias
estadisticamente significativas en cuanto al sector organizacional, es decir,
organizaciones publicas y privadas. Sin embargo, si se pueden observar
diferencias estadisticamente significativas entre las organizaciones restauradoras
y las no restauradoras (F(1,391)= 43.550, p .000**), entre la organizacion publica
restauradora (M=3.9) y las organizaciones no restauradoras: publica (M=3) y
privada (M=3.1), y entre la organizacion privada restauradora (M=3.66) las no
restauradoras: publica y privada (F(3,340)= 59.823, p .000**).

En el factor Abstraccion se pueden observar diferencias estadisticamente
significativas entre las organizaciones restauradoras y las no restauradoras
(F(1,192)=41.174, p .000**), entre la organizacion publica restauradora (M=2.62) y
las no restauradoras: publica (M=2.2) y privada (M=2.2), asi como entre la privada
restauradora (M=3.02) y las no restauradoras: publica y privada (F(3,386)= 16.912,
p .000**).

Para el factor Fascinacion encontramos diferencias estadisticamente
significativas entre las organizaciones restauradoras y las no restauradoras
(F(1,396)= 78.910, p .000**), entre la organizacion publica restauradora (M=3.9) y
las organizaciones no restauradoras: publica(M=3.3) y privada (M=3.4), asi como
la privada restauradora (M=4.18) y las organizaciones no restauradoras: publica y
privada (F (3,394)=26.829, p .000**).

En el factor Coherencia se observaron diferencias estadisticamente
significativas entre todos los grupos: organizaciones publicas y privadas
(F(1,387)= 60.662, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,396)= 115.375, p .000**), y entre todas las organizaciones:
publica restauradora (M=4.78), privada restauradora (M=3.35), publica no
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restauradora (M=3.1) y privada no restauradora (M=3.2) (F(3,349)=141.451, p
.000**).

Para el factor Compatibilidad podemos resaltar que se observaron
diferencias estadisticamente significativas entre las organizaciones restauradoras
y las no restauradoras (F(1,340)=165.363, p .000**), entre la organizacién publica
restauradora (M=4.16) y las organizaciones no restauradoras: publica (M=3.3) y
privada(M=3.5), asi como la privada restauradora (M=4) y las organizaciones no
restauradoras: publica y privada (F(3,374)=23.895, p .000**).
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Tabla 17.
Andlisis de varianza de la variable Restauracion psicoldgica y de los factores que la integran

Restauracién psicolégica

Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.43 397 4.838 .081
Privadas 3.39
Restauradoras 3.80 391 43.55 .000**
No Restauradoras 3.05
Publica Restauradora 3.90
Privada Restauradora 3.66 340 59.82 .000**
Publica No Restauradora 3.00
Privada No Restauradora 3.10

Abstraccién
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 2.41 392 3.10 .079
Privadas 2.57
Restauradoras 2.81 392 41.174 .000**
No Restauradoras 2.24
Publica Restauradora 2.62
Privada Restauradora 3.02 386 16.912 .000**
Publica No Restauradora 2.20
Privada No Restauradora 2.20

Fascinacion
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.60 398 1.577 .210
Privadas 3.72
Restauradoras 4.06 396 78.91 .000**
No Restauradoras 3.37
Publica Restauradora 3.90
Privada Restauradora 4.18 394 26.829 .000**
Publica No Restauradora 3.30
Privada No Restauradora 3.40

Coherencia
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.98 387 60.66 .000**
Privadas 3.26
Restauradoras 4.11 396 115.37 .000**
No Restauradoras 3.17
Publica Restauradora 4.78
Privada Restauradora 3.35 349 141.45 .000**
Publica No Restauradora 3.10
Privada No Restauradora 3.20

Compatibilidad

Tipo de organizacion Media N F p
Puablicas 3.70 369 .185 .668
Privadas 3.68
Restauradoras 4.10 340 165.36 .000**
No Restauradoras 3.43
Publica Restauradora 4.16
Privada Restauradora 4.0 374 23.89 .000**
Publica No Restauradora 3.30
Privada No Restauradora 3.50

Nota *p<.05, *p<.01
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En la Tabla 18 se puede ver que para la variable Valoracion Positiva del
Ambiente Fisico Laboral podemos observar diferencias estadisticamente
significativas entre todos los grupos: Organizaciones publicas y privadas
(F(1,399)= 68.192, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,371)=11.42, p .001**), y entre todas las organizaciones: publica
restauradora (M=3.99), privada restauradora (M=2.33), publica no restauradora
(2.78) y privada no restauradora (M=2.81)(F(3,348)= 59.913, p .000**).

Para la variable Valoracion Negativa del Ambiente Fisico Laboral se
obtienen diferencias estadisticamente significativas entre todos los grupos:
Organizaciones publicas y privadas (F(1,405)= 8.199, p .004*), entre las
organizaciones restauradoras y no restauradoras (F(1,403)= 428.231, p .000**) y
entre todas las organizaciones: publica restauradora (M=2), privada restauradora
(M=1.37), publica no restauradora (M=3.46) y privada no restauradora
(M=3.16)(F(3,332)= 174.006, p .000**).

Tabla 18
Andlisis de varianza de las variables Valoracion Positiva y Negativa del ambiente
fisico laboral

Valoracion Positiva del Ambiente Fisico Laboral

Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.28 399 68.192 .000**
Privadas 2.62
Restauradoras 3.09 371 11.422 .001**
No Restauradoras 2.79
Publica Restauradora 3.99
Privada Restauradora 2.33 348 58.913 .000**
Publica No Restauradora 2.78
Privada No Restauradora 2.81

Valoracion Negativa del Ambiente Fisico Laboral
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 2.79 405 8.913 .004*
Privadas 2.47
Restauradoras 1.71 403 428.23 .000**
No Restauradoras 3.35
Publica Restauradora 2
Privada Restauradora 1.37 332 174.0 .000**
Publica No Restauradora 3.46
Privada No Restauradora 3.16

Nota *p<.05, **p<.01
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En la Tabla 19 podemos observar que con respecto a la variable Clima
Social Organizacional existen diferencias estadisticamente significativas entre
todos los grupos: Organizaciones publicas y privadas (F(1,392)= 18.319, p .000**),
entre las organizaciones restauradoras y no restauradoras (F(1,393)=145.617, p
.000**) y entre todas las organizaciones: publica restauradora (M=4), privada
restauradora (M=4.48), publica no restauradora (M=3.2) y privada no restauradora
(M=3.6) (F (3,374)=65.178, p .000**).

En el factor Clima laboral se observan diferencias estadisticamente
significativas entre todos los grupos: Organizaciones publicas y privadas
(F(1,400)=7.827, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,401)= 91.368, p .000**), asi como entre la publica restauradora
(M=4.3) y las organizaciones no restauradoras: publica (M=3.2) y privada (M=3.6),
la organizacion privada restauradora (M=4.3) y las no restauradoras: publica y
privada, la organizacion publica no restauradora con la organizacion privada no
restauradora y las organizaciones restauradoras: publica y privada
(F(3,350)=34.420, p .000**).

En el factor Aspectos fisicos se observaron diferencias estadisticamente
significativas entre todos los grupos: Organizaciones publicas y privadas
(F(1,400)= 8.836, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,401)=369.147, p .000**), asi como la organizacion publica

restauradora (M=4.5) con la organizacién privada restauradora (M=5.33) y las no
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restauradoras: publica (M=3) y privada (M=3.33), la organizacion privada
restauradora con la publica restauradora y las no restauradoras: publica y privada,
la organizacion publica no restauradora con las organizaciones restauradoras:
publica y privada (F(3,373)=158.396, p .000**).

Para el factor Normatividad organizacional podemos observar diferencias
estadisticamente significativas entre todos los grupos: Organizaciones publicas y
privadas (F(1,407)=32.632, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,402)=36.336, p .000**), asi como la organizacion publica
restauradora (M=3.7) con las no restauradoras: publica (M=3.3) y privada (M=3.8),
la organizacién privada restauradora (M=4.36) con la organizacion publica
restauradora y las no restauradoras: publica y privada, la organizacion publica no
restauradora con la privada restauradora y la privada no restauradora, la
organizacion privada restauradora con la organizacion privada restauradora y con
la publica no restauradora (F(3,402)=28.044, p .000**).

En el indicador Cambio se observaron diferencias estadisticamente
significativas entre todos los grupos: Organizaciones publicas y privadas
(F(1,415)=10.582, p .000**), entre las organizaciones restauradoras y no
restauradoras (F(1,415)= 14.522, p .000**), asi como la organizacion publica
restauradora (M=3.7) con la publica no restauradora (M=3.5), entre la organizacion
privada restauradora (M=3.86) con la publica restauradora y las no restauradoras:
publica y privada (M=3.5), la organizacion publica no restauradora con las
organizaciones restauradoras: publica y privada (F(3,410)=6.372, p .000**).
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Tabla 19

Andlisis de varianza de la variable Clima Social Organizacional y los factores que la integran

Clima Social Organizacional

Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.62 392 18.319 .000**
Privadas 3.94
Restauradoras 4.27 393 145.6 .000**
No Restauradoras 3.38
Publica Restauradora 4.0
Privada Restauradora 4.48 374 65.178 .000**
Publica No Restauradora 3.2
Privada No Restauradora 3.60
Clima Laboral
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.71 400 7.82 .000**
Privadas 3.91
Restauradoras 4.33 401 91.36 .000**
No Restauradoras 3.38
Publica Restauradora 4.3
Privada Restauradora 4.3 350 34.42 .000**
Publica No Restauradora 3.2
Privada No Restauradora 3.6
Aspectos fisicos
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.75 400 8.836 .000**
Privadas 4.1
Restauradoras 4.92 401 369.1 .000**
No Restauradoras 3.13
Publica Restauradora 45
Privada Restauradora 5.33 373 158.39 .000**
Publica No Restauradora 3.0
Privada No Restauradora 3.33
Normatividad organizacional
Tipo de organizacion Media N F p
Publicas 3.45 407 32.632 .000**
Privadas 4.03
Restauradoras 4.04 402 36.336 .000**
No Restauradoras 3.52
Publica Restauradora 3.7
Privada Restauradora 4.36 402 28.044 .000**
Publica No Restauradora 3.3
Privada No Restauradora 3.8
Cambio
Tipo de organizacion Media N F p
Puablicas 3.49 415 10.58 .000**
Privadas 3.68
Restauradoras 3.77 415 14.52 .000**
No Restauradoras 3.46
Publica Restauradora 3.7 6.372 .000**
Privada Restauradora 3.86 410
Publica No Restauradora 35
Privada No Restauradora 3.5

Nota *p<.05, *p<.01
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Con la finalidad de conocer si existe influencia de algunas variables socio
demograficas en las variables relevantes de la investigacion: Desgaste
ocupacional, Percepcion de la restauracion psicoldgica, Clima social
organizacional y Valoracion del ambiente fisico laboral, se buscaron diferencias
estadisticamente significativas. Unicamente se reportan las variables en las que se

obtuvieron resultados significativos.

Con respecto al Nivel educativo se analizaron dos niveles: el basico, que
agrupa desde la primaria hasta el bachillerato y el superior, que agrup6 a la
licenciatura y el posgrado, encontrando pequefias diferencias estadisticamente
significativas en la Percepcién de la restauracién psicolégica (t=-.2935, p.004)
donde el grupo con educacion superior percibe una mayor restauracion

(Media=3.439) que el grupo con nivel educativo basico (Media=3.231).

Para la variable Clima social organizacional también se encontraron
diferencias estadisticamente significativas (t= -4.752, p .000), donde el grupo con
nivel educativo superior percibe un mejor clima social organizacional

(Media=3.949) que el grupo con nivel educativo basico (Media=3.555).

Para la Valoracién negativa del ambiente fisico laboral se encontré que
existen diferencias estadisticamente significativas (t=4.444, p .000) donde el grupo
con nivel educativo béasico percibe mas caracteristicas negativas del ambiente
fisico laboral (Media=2.953) que el grupo con nivel educativo superior
(Media=2.429).

En cuanto al nivel socio econémico se compararon dos niveles: medio y
bajo superior, los cuales resumen los niveles intermedios del indice AMAI,
descartando asi a los extremos, debido a la falta de casos en cada uno de éstos.

Para la variable Percepcion de la restauracion psicolégica se encontraron
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diferencias estadisticamente significativas (t=1.948, p .05), donde el grupo con
nivel socio econdmico medio (Media=3.510) percibe mayor restauracion

psicolégica que el grupo bajo superior (Media=3.33).

Con respecto al Clima social organizacional se pueden observar diferencias
estadisticamente significativas (t=-3.313, p .000) donde el grupo con nivel socio
econdémico medio percibe un mejor clima social organizacional (Media=3.971) que
el grupo bajo superior (Media=3.619).

Para la variable Valoracibn negativa del ambiente fisico laboral se
encontraron diferencias estadisticamente significativas (t=.236, p .000) donde el
grupo bajo superior reporta una mayor valoracion negativa del ambiente fisico
laboral (Media=2.888) que el grupo con nivel socio econdmico medio
(Media=2.315).

Para la variable antigledad en la empresa se compararon dos niveles: los
de menor antigiedad y los de mayor antigiedad. Se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en el Clima social organizacional (t=3.87, p .002)
donde el grupo de menor antigiiedad perciben un mejor clima (Media=3.814) que

los de mayor antigiedad (Media=3.097).

En la variable Valoracion negativa del ambiente fisico laboral se
encontraron diferencias estadisticamente significativas (t=-.563, p.011) donde el
grupo de mayor antigliedad reporta mayor valoracion negativa del ambiente fisico
laboral (Media=3.423) que el grupo de menor antigiiedad (Media=2.602)

Correlaciones

Para continuar con el andlisis de los resultados, se realizaron correlaciones
Producto-Momento de Pearson entre las variables que se midieron en la presente

investigacion: Desgaste ocupacional, Restauracién psicolégica, Valoracion positiva
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del ambiente fisico laboral, Valoracién negativa del ambiente fisico laboral y Clima

social organizacional.

Dado que el objetivo de la presente investigacion consistié en identificar y
caracterizar las relaciones entre las variables para generar un modelo predictivo,
el andlisis se hizo con base los totales y no en los factores que integran las

escalas.

En la Tabla 20 se pueden observar en general relaciones moderadas

significativas.

En cuanto a la variable Desgaste ocupacional se observan correlaciones
negativas moderadas significativas con: el Clima social organizacional (-.407**), y
con la Percepcion de restauracion psicologica (-.445*). En tanto que se observa
una correlacion positiva con la valoracion negativa del ambiente fisico laboral
(.372*%).

La Valoracién positiva del ambiente fisico laboral correlaciona con la
Valoracion negativa del ambiente fisico laboral de manera negativa baja (-.196**),
con el Clima social organizacional se observa una relacion positiva baja (.154**) y

con la Percepcidn de restauracion psicologica de manera positiva (.334**).

La Valoracion negativa del ambiente fisico laboral correlaciona de manera
negativa con el Clima social organizacional y con la Percepcion de restauracion

psicolégica (-.675** y -.578**, respectivamente).

El Clima social organizacional correlaciona con la Percepcién de

restauracion psicologica de manera positiva (.553**).
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Tabla 20.

Correlaciones producto-momento de Pearson entre las variables: Desgaste
ocupacional, Clima social organizacional, Restauracion psicolégica y Valoracién
del ambiente fisico laboral: positiva y negativa.

VARIABLES la 1b 2. Desgaste 3. Clima social 4. Restauracién
ocupacional  organizacional psicol6gica
la Valoracion 1 -.196** -.088 .154** .344**
Positiva del
ambiente fisico
laboral
1b Valoracion 1 372%* -.675** -.578**
Negativa
del ambiente
fisico laboral
1 - 407** -.445%*
2.Desgaste
ocupacional
3.Clima social 1 .553**
organizacional
4.Restauracion 1
psicolégica

Nota Las correlaciones mas altas aparecen en negritas
*p <.05, **p < .01

En la Tabla 21 se pueden observar las relaciones entre las variables del
estudio en las organizaciones restauradoras.

En la organizacién publica restauradora (arriba de la diagonal) la Valoracion
positiva del ambiente fisico laboral se relaciona de manera significativa negativa
moderada con la Valoracién negativa del ambiente fisico laboral y el Desgaste
ocupacional (-.546** y -.276**, respectivamente), con la Restauracion psicolégica
de manera moderada positiva significativa (.530**) y con el Clima social
organizacional (.448**).
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La Valoracién negativa del ambiente fisico laboral se relaciona de manera
negativa moderada significativa con el Clima social organizacional (-.432**) y con
la Percepcion de la restauracion psicologica (-.498**). Y de manera positiva

moderada significativa con el Desgaste ocupacional (.497**).

En la variable Clima social organizacional podemos observar que se
relaciona de manera moderada negativa significativa con el Desgaste ocupacional
(-.402**), con la Percepcion de restauracion psicologica se observa una relacion

baja negativa significativa (-.225**).

Y con respecto al Desgaste ocupacional observo una relacion baja negativa

significativa con la Percepcion de restauracion psicoldgica (-.252**).

En la organizacion privada restauradora (abajo de la diagonal) se puede
observar que la Valoracion negativa del ambiente fisico laboral se relaciona de
manera negativa moderada significativa con la Valoracion positiva del ambiente
fisico laboral (-.433**).

El Clima social organizacional se relaciona de manera positiva baja
significativa con la Valoracion positiva del ambiente fisico laboral (.360**) y con la
Valoracion negativa del ambiente fisico laboral de manera moderada negativa
significativa (-.518**).

En cuanto al Desgaste ocupacional observamos que se relaciona de
manera baja negativa significativa con la Valoracion del ambiente positiva del
fisico laboral (-.381**) y con el Clima social organizacional (-.168**), y de manera
baja positiva significativa con la Valoracion negativa del ambiente fisico laboral
(.232**),

Y por ultimo, podemos observar que la Percepcion de restauracion

psicolégica se relaciona de manera moderada negativa significativa con la
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Valoracion positiva del ambiente fisico laboral (-.455**), con la Valoracion negativa
del ambiente fisico laboral (-.521**) y con el Desgaste ocupacional (-.394**), y de
manera baja positiva significativa con el Clima social organizacional (.055**).

Tabla 21.

Correlacién de variables en las Organizaciones restauradoras: publica y privada

Organizacion Publica Restauradora

1a. 1b. 2. 3. 4,
1a. Valoracién 1 -.546 ** 448 ** -.276 ** 530 **
Positiva del
ambiente
fisico laboral
1b. -.433 * 1 - 432 ** 497 ** -.498 **
Valoracion
Negativa del
ambiente
fisico laboral
2. _ 360 *  -518** 1 - 402 ** -.252 *
Clima social
organizacional
3. -.381 ** 232 -.168 1 -.252 **
Desgaste
ocupacional
4. B .655** -.521 ** .055 -.394 ** 1
Restauracion
psicolégica

Organizacion Privada Restauradora

Nota Las intercorrelaciones para la organizacién Publica restauradora se presentan arriba de la diagonal y las
intercorrelaciones de la organizacion Privada restauradora aparecen debajo de la diagonal
*p <.05, **p < .01

En la Tabla 22 podemos observar las relaciones entre las variables del

estudio en las organizaciones no restauradoras.

En la organizacion publica no restauradora (arriba de la diagonal) se
observa que la Valoracion positiva del ambiente fisico laboral se relaciona de
manera significativa negativa baja con la Valoracién negativa del ambiente fisico
laboral (-.393**) y con el Desgaste ocupacional (-.264**), con el Clima social
organizacional y con la Percepcion de la restauracion psicologica se relaciona de

manera significativa positiva y baja (.328** y .427**, respectivamente).
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También, podemos observar que la Valoracion negativa del ambiente fisico
laboral se relaciona de manera significativa baja negativa con el Clima social
organizacional (-.486**) y con la Percepcion de restauracion psicolégica (-.302*). Y

de manera significativa positiva baja con el Desgaste ocupacional (.240**).

En la variable Clima social organizacional se le observa relacionado de
manera significativa negativa baja con el Desgaste ocupacional (-.324**) y con la
Percepcion de restauracion psicolégica de manera significativa positiva baja
(.473*).

Y por ultimo, se puede observar que el desgaste ocupacional se relaciona
de manera significativa negativa baja con la Percepcion de restauracion

psicolégica (-.452**).

En la organizacién privada no restauradora (abajo de la diagonal) se puede
observar que la Valoracion negativa del ambiente fisico laboral se relaciona de
manera significativa moderada negativa con la Valoracion del ambiente fisico
laboral (-.581**).

En cuanto a la variable Clima social organizacional podemos observar que
se relaciona con la Valoracion positiva del ambiente fisico laboral de manera
significativa positiva moderada (.512**) y con la Valoracién negativa del ambiente

fisico laboral de forma significativa negativa moderada (-.502**).

Para la variable Desgaste ocupacional se obtuvieron relaciones
significativas negativas bajas con la Valoracion del ambiente fisico laboral (-.431**)

y con el Clima social organizacional (-.343**).

Por dltimo, se pueden observar las relaciones que obtiene la variable
Percepcion de la restauracion psicoldgica: se relaciona con la Valoracion positiva

del ambiente fisico laboral de manera significativa positiva y baja (.345**), y de
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manera significativa negativa baja con la Valoracién negativa del ambiente fisico
laboral  (-.330**). Asi también, podemos observar que se relaciona con el Cima
social organizacional de forma significativa moderada y positiva (.589**), y con el

Desgaste ocupacional de forma significativa negativa baja (-.423**).

Tabla 22.

Correlacion de variables en Organizaciones no restauradoras: publica y privada.

Organizacion Publica No Restauradora

1a. 1b. 2. 3. 4,
1 a. Valoracién 1 -.303 ** .328 ** -.264 ** A27 **
Positiva del
ambiente
fisico laboral
lb. -.581 ** 1 -.486 ** 240 ** -.302 **
Valoracion
Negativa del
ambiente
fisico laboral
2. _ 512 ** -.502 ** 1 -.324 ** A73 **
Clima social
organizacional
3. -.431 ** A77 -.343 ** 1 -.452 **
Desgaste
ocupacional
4. B 345 ** -.330 ** .589 ** -.423 ** 1
Restauracién
psicoldgica

Organizacion Privada No Restauradora

Nota Las intercorrelaciones para la organizacion Publica no restauradora se presentan arriba de la diagonal y
las intercorrelaciones de la organizacion Privada no restauradora aparecen debajo de la diagonal
*p .05, *"p<.01

Con base en los resultados generales de las correlaciones podemos
concluir que las variables organizacionales analizadas se ven relacionadas en el
sentido que se esperaba, es decir, coinciden con los planteamientos esperados de
acuerdo a la literatura revisada, al marco tedrico integrado y con las hipotesis

planteadas para la presente investigacion.
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FASE 3 Estudio Predictivo

Construccion de un modelo

De acuerdo a las hipotesis planteadas para esta investigacion, las cuales
mencionan que, existira relacion entre las variables Percepcion de la restauracion
psicolégica, Desgaste ocupacional, Valoracion positiva y negativa del ambiente
fisico laboral y Clima social organizacional y, con base los resultados obtenidos en
la Fase 2 (andlisis de correlacion Producto momento de Pearson), que nos
muestran que si existen relaciones estadisticamente significativas moderadas a
bajas entre la Valoracion positiva del ambiente fisico laboral, el Clima social
organizacional y la Percepciéon de la restauracion psicoldgica. Donde ademas, la
Valoracion negativa del ambiente fisico laboral se relacion6 de manera
significativa moderada con el Desgaste ocupacional y, de manera moderada
negativa con el Clima social organizacional y la Percepcién de la restauracion
psicolégica. Asi como el Desgaste ocupacional que se relaciond de manera
moderada negativa con el Clima social organizacional y con la Percepcion de
restauracion psicolégica y, por ultimo la relacion moderada significativa entre el
Clima social organizacional y la Percepcion de restauracion psicolégica; por todo
lo anterior se consider6 importante desarrollar un modelo que represente el efecto
de las variables predictoras sobre el Desgaste ocupacional y la Percepcion de la

restauracion psicolégica.

Resultados
Con el fin de predecir al Desgaste ocupacional y la Percepcion de
restauracion psicolégica en una muestra de trabajadores mexicanos, a partir de

las variables Valoracion positiva y negativa del ambiente fisico laboral, el Clima

social organizacional y los datos socio demograficos, se realizaron analisis de
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regresion multiple por el método de pasos sucesivos. A continuacion se detallan
los analisis necesarios para la construccion del modelo.

Como podemos observar en la Tabla 23, en el primer paso del analisis,
para la variable Valoracion negativa del ambiente fisico laboral el modelo incluy6
como predictores el nivel educativo y el nivel socio econémico de los trabajadores,
(F(2/406)= 18.793, p .000), y explica el 8 por ciento de la varianza (R*= .085).

Tabla 23.
Andlisis de regresion lineal de pasos sucesivos de la Valoracion negativa del

ambiente fisico laboral

Variable B EE B
Constante 4.295 .286
Nivel educativo .059 -. 187 **
Nivel socio -.210 .079 - 157 **
econoémico

Nota *p < .05, **p <.01

En un siguiente paso, que se muestra en la Tabla 24, se puede observar
que el Clima social organizacional se predice mediante las variables Valoraciéon
negativa del ambiente fisico laboral y la Antigliedad en la organizacién, medida en
afos, en un modelo significativo (F (4,369)= 83.953, p .000) que explica el 48 por

ciento de la varianza (R*= .483).
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Tabla 24

Andlisis de regresion lineal de pasos sucesivos del Clima social organizacional
Variable B EE B

Constante 5.305 197

Valoracion negativa del ambiente -. 505 .029 -. 685 **

fisico laboral

Antigliedad -. 013 .006 -. 099*

Nota *p < .05, **p <.01

Posteriormente se puede observar en la Tabla 25, que la Percepcion de la
Restauracion psicologica se predice mediante las variables Valoracion positiva del
ambiente fisico laboral, la Valoracién negativa del ambiente fisico laboral, el Clima
social organizacional y el Desgaste ocupacional en un modelo significativo
(F(4,227)=68.31, p .000) que explica el 49 por ciento de la varianza (R*= .497).

Tabla 25
Andlisis de regresion lineal de pasos sucesivos de la Percepcion de la

Restauracion Psicologica

Variable B EE B

Constante 2.780 .268

Valoracion positiva del ambiente fisico .159 .033 204 **
laboral

Valoracion negativa del ambiente fisico -.233 .033 -.399 **
laboral

Clima social organizacional .196 .048 230 **
Desgaste ocupacional -.151 .044 -.168 **

Nota *p < .05, **p <.01
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En un ultimo paso que se muestra en la Tabla 26, se puede observar que el
Desgaste ocupacional se predice mediante las variables Valoracion negativa del
ambiente fisico laboral, Antigiedad en la organizacion, medida en afios,
Percepcion de la restauracién psicoldgica y Clima social organizacional en un
modelo significativo (F(4,299)= 29.655, p .000) que explica el 28 por ciento de la

varianza (R*=.287).

Tabla 26

Andlisis de regresion lineal de pasos sucesivos del Desgaste ocupacional
Variable B EE B

Constante 3.584 421

Valoracion negativa del ambiente fisico laboral 128 .050 178 *

Antiguiedad -.012 .006 -.093*

Restauracion psicologica -.300 .080 -.250 **

Clima social organizacional -.193 .071 -.184**

Nota *p < .05, **p < .01

A continuacion, en la Figura 31 se muestra el modelo generado con base en
el analisis de regresion lineal de pasos sucesivos, en el que se puede observar
que en el primer paso (R?=.085) la Valoracién negativa del ambiente fisico laboral
se predice de manera negativa por las variables socio demograficas Nivel

educativo (-.187**) y Nivel socio econémico (-.157**).

En un segundo paso (R?=.483) el Clima social organizacional se predice de
manera positiva por la variable socio demografica Antigledad en la organizacion
(.099**) y de manera negativa por la Valoracidn negativa del ambiente fisico
laboral (-.685**).

175



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

En el siguiente paso (R?=.497) pudimos observar que la Percepcion de la
restauracion psicologica se predice de manera positiva por la Valoracion positiva
del ambiente fisico laboral (.204**) y el Clima social organizacional (.230**) y, de
manera negativa, por el Desgaste ocupacional (-.168**) y la Valoracién negativa

del ambiente fisico laboral (-.399**).

En el Ultimo paso (R?=.287) obtuvimos que el Desgaste ocupacional se
predice de manera negativa por el Clima social organizacional (-.184*), la
Percepcion de restauracion psicoldgica (-.250**) y la variable socio demografica
Antigledad en la organizacién (-.093*), y de manera positiva por la Valoracion

negativa del ambiente fisico laboral (.178%).

Figura 31. Modelo predictivo de Desgaste ocupacional y Restauracion psicolégica

Valoracion positiva 204:F = Restauracion
del ambiente fisico psicolégica
laboral (R2= .497).
Nivel
educativo |, 187+ i ; Clima social H :
— > | Valoracion negativa | _ ggg5*+ 4 SO 8
del ambiente fisico organizacional o
-.157*4 laboral (R2=.085). (R2=.483). y ;
Nivel socio «* $
econdémico = *
/ 178” a Desgaste ocupacional
(R2=.287).
Antigiliedad en la -,093* —>

organizacion

Nota *p < .05, **p < .01
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En la Tabla 27 se muestran los indices de Confiabilidad Alpha de Cronbach

obtenidos por cada escala incluida en el modelo anterior.

Tabla 27
Confiabilidad de las escalas incluidas en el modelo
Escala a (Alpha de Cronbach)

Valoracion Positiva del Ambiente Fisico Laboral .70
Valoracion Negativa del Ambiente Fisico Laboral .88

Clima Social Organizacional .92

Desgaste Ocupacional (EMEDO) .89
Restauracion Psicologica .88

El modelo de prediccién de la Percepcién de restauracion psicologica y
Desgaste ocupacional, obtenido a partir de analisis de regresion multiple por el
método de pasos sucesivos, muestra coherencia con el modelo teérico propuesto
para la presente investigacion y con la literatura revisada. Es un modelo novedoso
para el entorno laboral mexicano, donde la variable Percepcion de la restauracion
psicolégica representa una opcion factible para moderar los efectos negativos del

Desgaste ocupacional y asi lograr ambientes de trabajo mas saludables.
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Discusion

El propésito de la presente investigacion consistio en identificar las
relaciones e influencias existentes entre el ambiente fisico, el clima social, la
percepcion de la restauracion psicoldgica y la presencia de desgaste ocupacional

en organizaciones mexicanas.

Como ya se menciond, el entorno laboral resulta el escenario en el que las
personas econdmicamente activas permanecen mas de la mitad de las horas que
permanecen despiertos. Al realizar las actividades laborales, los trabajadores
utilizan recursos y capacidades fisicas, fisioldgicas, sociales y de atencién que, se
desgastan y que pocas veces se recobran o restauran.

Aries, Veitch y Newsham (2010) identifican cémo, las condiciones
ambientales ejercen influencia directa sobre el bienestar de los trabajadores, e
indirectamente influyen en su desempefio laboral, considerando que, el reducir la
incomodidad en el lugar de trabajo eleva la calidad de suefio, y es asi que, las

condiciones fisicas laborales influyen en la salud de los trabajadores en general.

En este mismo sentido, Donald y Siu (2001) mencionan acerca de las
personas que se encuentran desgastadas en sus recursos y capacidades y, sobre
todo, sin la oportunidad de recuperarse, presentaran falta de realizacion personal
afectando el logro de resultados organizacionales y personales. Esta falta de
realizacion personal y el desgaste en general en los trabajadores afecta sus
habilidades para relacionarse con los demas, deteriorando asi, el clima social de la
organizacion (Buendia y Ramos, 2001; De la Gandara, 1998; Moos et al., 1974).

Para restablecer los niveles desgastados por el desempefio, el trabajador

requerira disminuir su fatiga, asi como, renovar recursos y capacidades varias
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veces durante la jornada laboral; diversas investigaciones mencionan resultados
en el mismo sentido donde, periodos prolongados de atencién se relacionaron con
resultados fatales y, por el contrario, periodos de reposo cognoscitivo facilitan la
cooperacion social, argumentando que el exponerse a ambientes con elementos
naturales podria tener beneficios fisioldgicos y psicoldgicos, mostrando efectos
sobre las condiciones estresantes y la fatiga, permitiendo que las personas se
recuperen del desgaste (Hartig, Mang & Evans, 1991; Ulrich & Parsons, 1992 en
Chang & Chen 2005; Pheasant et al., 2010).

Debido a la falta de un modelo integrador que identifique el papel que tienen
las cuatro variables relacionadas con el bienestar de los trabajadores, resulta
importante generar una posible explicacién de las implicaciones de tomar en
cuenta al entorno laboral: caracteristicas fisicas y clima social y a sus posible

consecuencias: Restauracion psicologica y Desgaste ocupacional.

En los resultados podemos observar claramente la relacion de la Valoracion
positiva y negativa del ambiente fisico y el Clima social organizacional, con
variables relevantes para poder determinar consecuencias positivas como la
Percepcion de restauracidn psicolégica y negativas como el Desgaste

ocupacional.

Coincidiendo con lo mencionado en la literatura al respecto de que las
personas prefieren y valoran de manera positiva los entornos restauradores,
debido a que, en este tipo de ambientes requieren de un minimo esfuerzo para
mantener la atencion, promoviendo asi la recuperacion de los sentidos
adaptativos, y generando la oportunidad de descansar y reflexionar, coincidiendo
con lo mencionado por Berman, Jonides y Kaplan (2008) y Berto, Massaccesi y
Pasini (2008). Y por otro lado, se ha visto que exponerse a ambientes no
restauradores se ve ligado al esfuerzo directo de la atencion y a efectos negativos
sobre el estado de animo, el desempefio y en detrimento de bienestar psicoldgico,
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hasta llegar al desgaste ocupacional, por lo cual este tipo de ambientes se valoran
de manera negativa (Lee & Brand, 2005).

A partir del andlisis de los resultados se pudo observar qué, las
organizaciones restauradoras y no restauradoras difieren en su nivel de Desgaste
ocupacional, sin importar el sector organizacional en el que se encuentren: privado
o publico; donde el nivel de Desgaste ocupacional es significativamente menor en

las organizaciones clasificadas como restauradoras.

Es importante mencionar que el nivel de Agotamiento que se observo en los
trabajadores de las cuatro organizaciones es igual, todos reportan sentirse con
desgaste fisico, emocional y mental. Esta fase del DO se caracteriza por presentar

una pérdida progresiva de la energia hasta no poder dar mas a nivel afectivo.

En cuanto a la Despersonalizacion, las diferencias estadisticamente
significativas se observan entre las organizaciones no restauradoras, sin importar
si son publicas o privadas; Unicamente los trabajadores de organizaciones no
restauradoras reportan presentar sentimientos y actitudes negativas, asi como
comportamientos de cinismo que reflejan indiferencia, irritabilidad y respuestas
frias e impersonales hacia sus clientes, jefes y compafieros de trabajo. Se pudo
observar, también, que en Insatisfaccion de logro, tercer factor del Desgaste
Ocupacional, los trabajadores de las organizaciones no restauradoras presentan
tendencia a evaluarse negativamente, afectandose asi su habilidad en la
realizacion del trabajo y su relacién con las personas que atiende o con quienes

trabaja.

El descontento consigo mismos, la desmotivacion, insatisfacciéon en sus
labores, indiferencia e irritabilidad son caracteristicas que reportan las personas
con Despersonalizacion e Insatisfaccion de logro, se identifican en las personas

que trabajan en las organizaciones publica y privada no restauradoras. Las
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personas no han podido restaurar o re establecer sus niveles de atencién, es
decir, estdn desgastados, se perciben agotados e irritables, siendo propensas a
mostrar impulsividad u hostilidad, a cometer errores y sufrir accidentes, lo cual
coincide con los hallazgos reportados por Hernandez, Arias-Galicia y Juarez
Garcia (2012 en Arias-Galicia y Juarez, 2012) y Herzog, Black, Fountain y Knotts
(1997).

Con respecto a la variable Restauracion Psicoldgica se pudo observar que
las diferencias estadisticamente significativas se encuentran, principalmente, entre

las organizaciones clasificadas como restauradoras y las no restauradoras.

En las organizaciones restauradoras los trabajadores perciben que pueden
ejercer una cierta distancia psicologica o fisica del contenido mental rutinario a
partir de la observacion de ciertas caracteristicas del disefio, como objetos
decorativos o imagenes que puedan liberar actividad mental requerida en las
actividades de trabajo, es decir, se pueden abstraer de la actividad rutimaria. Los
trabajadores de organizaciones restauradoras perciben, también fascinacién por
algun objeto o espacio, 0 imagenes con contenido como: animales, gente, agua o
fuego permitiendo que se dé la atencion sin esfuerzo, elemento crucial en la teoria
de la restauracion, pues es la que provee la oportunidad de disminuir la carga del
sistema de atencién para descansar o desestresar. También, se observé cémo los
trabajadores perciben al ambiente compatible con sus propdsitos personales y sus
metas organizacionales, asi mismo, reportan sentir que pueden realizar su trabajo
sin desgastarse o luchar, requiriendo menos selectividad y menos atencién dirigida
como lo mencionan Hartig y Staats (2006), Kaplan (2007) y Sacks (1987 en
Kaplan, 1995).

Las cuatro organizaciones resultaron diferentes en cuanto a la percepcion
de Coherencia, la organizacion publica restauradora es la que proporciona la

experiencia de inmersién en un ambiente fisico conceptualmente coherente, pues

181



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

se le percibe estructurada, organizada, y concuerda con lo que debe representar,
proporcionando a quien lo habita la oportunidad de ver, experimentar y pensar, sin
embargo, es la organizaciéon privada no restauradora es la que se percibio

practicamente incoherente por sus trabajadores (Herzog et al., 1997).

En general, las organizaciones clasificadas como restauradoras, a
diferencia de las no restauradoras, cuentan con elementos decorativos o en el
disefio de sus instalaciones que proporcionaron a su personal la percepcion de
que sus recursos se desgastan menos o incluso se restauran. Al respecto
Abdulkarim y Nasar (2014) mencionan que ciertos elementos construidos pueden
hacer a los lugares mas restauradores, sugiriendo que el disefio de los lugares si
importa. La eleccion correcta, numero y configuracion de ciertos elementos puede
mejorar la sensacion de abstraccién, fascinacion, coherencia y compatibilidad,

haciendo al lugar mas atractivo, mas restaurador.

Con respecto a la Valoracion del ambiente fisico laboral se observaron
diferencias significativas tanto en la valoracion positiva como en la negativa, entre
los grupos de organizaciones, es decir, las cuatro organizaciones incluidas en el
estudio reportan diferentes valoraciones de sus instalaciones en términos positivos

y negativos.

En las organizaciones publicas se valoran mas los aspectos positivos que
en las privadas. Esta valoracion se refiere a contar con oficinas funcionales,
ordenadas, seguras por tener con mantenimiento constante y pasillos adecuados,
donde pueden personalizar su lugar de trabajo, con suficiente espacio, con
sefialamientos de emergencia y plantas. Destacdndose, en este sentido, la

organizacion publica restauradora.

En cuanto a la valoracién negativa del ambiente se pudo observar que en

los grupos de organizaciones que se compararon: publicas-privadas vy
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restauradoras- no restauradoras, todas se reportan distintas; en las
organizaciones publicas los trabajadores encuentran mas elementos negativos
con respecto a las caracteristicas fisicas de su lugar de trabajo, refiriendose
especificamente a percibir inseguro su lugar de trabajo debido que no cuentan con
salidas de emergencia, sefializacién de rutas de evacuacién, ni capacitacion para
emergencias y por percibir vias de comunicacion internas inadecuadas, o por la
incomodidad que genera el no percibir una temperatura adecuada, asi como la

cantidad de ruido que se percibe.

Las organizaciones restauradoras reportan tener una menor valoracion
negativa, y se puede notar que en la organizacion publica no restauradora es en

donde se da la mayor valoracién negativa del ambiente fisico laboral.

Es importante mencionar que en nuestro pais existe una politica
gubernamental que establece que las instalaciones de las organizaciones publicas
deben mantenerse austeras como muestra de congruencia con la situacion
nacional. Sin embargo, la organizacién publica restauradora es la que obtuvo la
mas alta valoracién positiva por su ambiente fisico, el ser austero no implica no
contar con mantenimiento en las instalaciones, o con las condiciones que
proporcionan seguridad, la presencia de plantas y articulos personales que
permitan y ofrezcan al personal que en ellas labora, la oportunidad de descansar

su atencion, para percibir restauracion psicologica.

Debido a que la organizacion publica no restauradora es la que mas se
valora negativamente se puede concluir qué, la valoracion del ambiente fisico
laboral estd relacionada con la presencia o0 ausencia de elementos que
proporcionen 0 permitan la restauracion psicolégica mas que con politicas
gubernamentales de austeridad. Lo cual coincide con lo propuesto por Ortega-

Andeane (2002), quien menciona que los escenarios pobres ambientalmente
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generan evaluaciones diferenciales negativas, en comparacion con los ambientes

mejor equipados o enriquecidos.

En cuanto al Clima Social Organizacional se pudo observar que los
resultados corroboran lo planteado por Chiang, Nufiez y Salazar (2007) quienes
consideran al clima organizacional el medio interno o atmdésfera psicolégica de
cada organizacién, o como lo denominan Moos, Insel y Humphey (1974) la
personalidad del ambiente organizacional. Esto puede deberse a que todas las
organizaciones tienen propoésitos, personas y estructuras distintas, formando
elementos interrelacionados los cuales producen distintos climas (Quintero,
Africano y Farias, 2008), pues todos los grupos de comparacion: organizaciones
publicas-privadas y organizaciones restauradoras-no restauradoras, muestran

diferencias estadisticamente significativas.

Las diferencias mas relevantes se pueden observar entre las
organizaciones restauradoras y no restauradoras, tanto en la variable Clima Social
Organizacional como en cada uno de los factores que lo integran: Clima Laboral,
Aspectos fisicos y Normatividad organizacional. En las organizaciones
restauradoras los trabajadores perciben un mejor clima, es decir, que sus ideas
son valoradas, se sienten apoyados por sus jefes y suelen ser felicitados cuando
hacen algo bien, promoviendo asi la confianza en sus empleados, sienten que
pueden hacer las cosas por iniciativa propia, se sienten entusiasmados, y que los
estimulan a ser claros y ordenados y perciben que los jefes se relnen con sus
ellos para discutir proyectos futuros y ademas, consideran que se da importancia a
mantener la disciplina y seguir las normas, sintiéndose controlados vy

supervisados.

En la organizacién privada restauradora, encontramos que valoran mejor

aspectos fisicos como la ventilacion, el orden que presenta el mobiliario, la
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decoracion y colores utilizados y es la organizacibn en que mas control y

supervision se percibe.

Al respecto, Ortega-Andeane, Estrada y Reid (2004) mencionan que el
ambiente construido transmite un significado simbdlico, donde sus elementos,
como decoracion, colores, mobiliario, proporcionan o permiten oportunidades para
ciertos tipos de conductas, asi las personas que los habitan se forman
impresiones de la importancia, deseabilidad o aceptabilidad de una conducta de
acuerdo a la disposicion fisica ambiental, y es asi que para estos autores el
ambiente se convierten en un transmisor del significado simbdlico, enviando
mensajes que fortalecen o debilitan el papel de los pacientes (en el caso de
hospitales) visitantes y trabajadores para que se consideren importantes o

tomados en cuenta en sus necesidades.

Por lo que, el mensaje que transmiten las condiciones fisicas de la
organizacion privada restauradora influye en que se perciba un mejor clima social
organizacional, lo que coincide, también, con el efecto moderador que ejercen las
condiciones fisicas en las relaciones de apoyo dentro de las organizaciones
(Rousseau & Aubé, 2010).

Con base en los resultados se puede considerar qué, en el entorno laboral
si existe relacion estadisticamente significativa entre el ambiente fisico, el
desgaste ocupacional, el clima social organizacional y la percepcion de
restauracion psicoldgica, de igual forma se encontraron relacionados el desgaste
ocupacional con la percepcién de restauracion psicologica y el clima social
organizacional y, por ultimo, se observaron relaciones entre el clima social y la
percepcion de restauracion psicoldgica, comprobando asi, las hipétesis que se

plantearon inicialmente.
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El hecho de que los trabajadores perciban que su lugar de trabajo es
inseguro, poco funcional, incobmodo y ruidoso, se relaciona con la sensacion que
reportan de sentirse agotados fisica y emocionalmente, con actitudes negativas
hacia el trabajo, irritabilidad, descontento y desmotivacién. Estos resultados
coinciden con evidencia encontrada en otras investigaciones, donde la valoracién
negativa del ambiente fisico laboral, se relaciona con un decremento en la
satisfaccion laboral, se reduce la motivacion y la percepcion de privacidad
(Danielsson & Bodin, 2008; Mital, McGlothin & Farae, 1987 en Smith-Jackson &
Klein, 2009). Otras investigaciones han encontrado correlacion entre el ruido de
conversaciones irrelevantes y una percepcioén negativa del lugar de trabajo, con
baja productividad, satisfaccion y estrés, variables relacionadas con el Desgaste
ocupacional (Finkelman & Glass, 1970; Sundstrom, Town, Rice, Osborn & Brill,
1994 en Smith-Jackson & Klein, 2009; Maher & von Hippel, 2005) reportando mas
intrusivas las conversaciones de otros, comparadas con otros tipos de ruido como
el de las copiadoras, timbres de teléfonos o del trafico, provocando irritabilidad y
cansancio, es decir, cuando el ambiente fisico no apoya las labores que se deben
realizar o las obstaculiza, se requiere un esfuerzo sostenido, basicamente de la

atencion, la cual terminara por desgastarse.

La relacion de la Valoracion del ambiente fisico laboral y la Percepciéon de
restauracion psicolégica se observa en dos direcciones: primero, la valoracion
positiva se ha visto relacionada con la presencia de Percepcion de restauracion
psicologica y, segundo, la valoracion negativa se relaciona con la baja percepcion
de Percepcién de restauracion psicolégica.

La valoracion positiva se refiere a qué los trabajadores consideran a su
oficina funcional pues cuentan con el suficiente espacio, pasillos adecuados, se

percibe ordenada, agradable porque lo puede personalizar con pequefios objetos

186



Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicoldgica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes

de su eleccién y con plantas. Cuando el lugar de trabajo facilita o apoya las
labores de los trabajadores, el desgaste es menor.

También, podemos mencionar qué, las organizaciones valoradas de
manera positiva por los trabajadores, fueron identificadas como lugares
agradables, que pueden personalizar (decorar con pequefos objetos personales),
con suficiente espacio, sin ruido exterior, con presencia de elementos naturales
como plantas, con temperatura adecuada y seguridad adecuadas, pues cuentan
con sefalizacién de rutas de evacuacion, personal capacitado para emergencias y
mantenimiento constante de las instalaciones. En este sentido y, en coincidencia
con nuestros resultados, Laurence, Fried y Slowik (2013) identifican que
personalizar el lugar de trabajo funciona como moderador de la generacion de

desgaste emocional a partir de la percepcion de falta de privacidad.

Es importante mencionar qué, en la presente investigacion, la seguridad del
entorno laboral resultd un factor relevante, el cuél se refiere a la sefalizacion en
caso de emergencias, rutas de evacuacion, capacitacidon para poder actuar
correctamente en caso de incendio o temblor debido, basicamente, a qué, el
estudio se realizd en una ciudad sismica y altamente poblada, lo cual se encuentra
en coincidencia con lo planteado por Jex, Swanson y Grubb (2013), refiriéndose a
la seguridad como un aspecto clave en un lugar de trabajo saludable y positivo,
en donde los empleados se perciben a salvo de los riesgos relacionados con el
trabajo, donde se ven involucrados, incluso los accidentes y enfermedades

incapacitantes.

Las caracteristicas positivas del ambiente fisico laboral como: iluminacién
adecuada, temperatura templada y bajo nivel de ruido, al igual que en la presente
investigacion, se han podido observar relacionadas con estados positivos como
satisfaccion, motivacion y desempeiio (Becker, 1981; Carlopio, 1991; Sundstrom,
Herbert & Brown, 1982; Wineman, 1986 en Carlopio & Gardner, 1992; Griffith &
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Boyce, 1971; McCoy & Evans, 2005; Vischer, 2007 en Rousseau & Aubé en
2010).

En otras investigaciones se ha podido observar como, los trabajadores de
oficinas han reportado sentirse menos cansados (Khan, Yuonis, Riaz & Abbas,
2005) y mas saludables (Fjel, Veiersted, Sandvik, Riise & Levy, 1998; Kaplan,
1993, en Raanaas, Horgen, Rich, Sjostrom & Patil, 2011) cuando han tenido
acceso a plantas o una ventana con vista al exterior, prefiiendo ambientes de
trabajo con plantas vivas y ventanas con vista (Dravigne, Waliczek, Lineberger &
Zajicek, 2008; Kaplan, 2007; Tregenza & Loe, 1998), pues se ha demostrado que
los trabajadores compensan la ausencia de ventanas con la decoracién de plantas
interiores (Bringslimark, Hartig & Patil, 2011), coincidiendo con las relaciones

encontradas en la presente investigacion.

Por otro lado, podemos observar que las condiciones fisicas valoradas de
manera negativa afectan al clima social organizacional positivo, en las
organizaciones donde sus trabajadores se sienten incomodos o0 inseguros, las
relaciones jefe subordinados se perciben inadecuadas, sintiéndose muy

supervisados, poco reconocidos y con poca libertad de accion.

Como se menciond anteriormente, las caracteristicas fisicas vy
arquitectonicas del lugar de trabajo son relevantes para entender al clima social en
su totalidad (Katz, 1981 en Brunet, 1992; Moos et al., 1974; Mullins, 1989 en
Furhman, 2001), lo cual se puede entender a partir del planteamiento de Ortega-
Andeane y col. (2004) acerca del significado simbolico del ambiente construido,
donde los elementos que forman parte de éste proporcionan o0 permiten
oportunidades para ciertos tipos de conductas, los trabajadores perciben si son

valorados o no, si las instalaciones permiten y/o apoyan sus labores.
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En este sentido encontramos qué investigaciones previas han confirmado
los hallazgos de la presente investigacion, acerca de que las caracteristicas del
ambiente fisico laboral tienen efectos significativos relacionados con las
percepciones, comportamiento, satisfaccion y productividad de sus trabajadores
(Altman & Lett, 1969; Oldham & Rotchford, 1983; Woods & Canter, 1970 en Maher
& von Hippel, 2005).

Las personas que se sienten satisfechas y comprometidas con su trabajo y
la organizacion, generan un clima organizacional positivo pues, se ha encontrado
qgue caracteristicas como ventilacién iluminacién, temperatura, ruido, libertad de
movimiento se relacionaron positivamente con satisfaccion y compromiso laboral,

asi como con bienestar fisico y mental (Donald & Siu, 2001).

Rousseau y Aubé (2010) relacionaron caracteristicas fisicas como
temperatura, sonido, ventilacion y limpieza como moderadoras de la percepciéon de
apoyo recibido por comparfieros de trabajo y supervisores y su relacién con el
compromiso afectivo hacia la organizacion. Lee y Brand (2005) mencionan qué en
condiciones fisicas no favorables los trabajadores se distraen de sus metas
organizacionales y tienden a sentirse desmotivados. La desmotivacion de los
trabajadores genera un ambiente laboral negativo, pues las relaciones jefe
subordinado pueden afectarse, siendo necesario mayor vigilancia y supervision lo

cual afectara incluso las relaciones entre comparieros.

Cuando las condiciones fisicas del entorno laboral no brindan el espacio
suficiente o adecuado y se combinan con alta densidad interior se genera excesiva
interaccién social, o cual provoca respuestas negativas entre los individuos, el
exceso de ruido debido a estas circunstancias puede ocasionar que los
trabajadores levanten la voz para hacerse escuchar, dificultandose asi la
comunicacién (Oldham, 1988 en Maher & von Hippel, 2005), afectando de esta

manera al clima social organizacional.
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En el caso de la presente investigacion pudimos constatar como a partir de
la percepcion que tienen los trabajadores de las caracteristicas fisicas
organizacionales, elaboran y emiten su conducta, impactando la manera en que
establecen relaciones interpersonales de manera informal, es decir amigos, vy

formal, con jefes y comparieros de trabajo.

El Desgaste ocupacional y la Percepcion de la restauracion psicoldgica son
constructos extremos, tedrica y practicamente, en los resultados de la presente
investigacion obtienen relaciones negativas debido a que, cuando las condiciones
organizacionales generan el desarrollo del Desgaste ocupacional no se percibe
Restauracién psicologica y, por otro lado, cuando la organizacion contiene la
suficiente presencia de elementos restauradores no se desarrolla el Sindrome de
Desgaste ocupacional. Corroborando asi, el eje de la teoria de la restauracién la
cual sugiere qué, estar inmersos en ambientes restauradores es establecer
contacto con la fascinacion, o con elementos del lugar o su decoracion que
requieran de un bajo esfuerzo para mantener la atencion, promoviéndose asi la
recuperacion de los sentidos adaptativos y, generando la oportunidad de
descansar y reflexionar (Berto, Massaccesi & Pasini, 2008), coincidiendo con otras
investigaciones relacionadas (Cimprich, 1993; Han, 2009; Pheasant et al., 2010;
Ulrich, 1993 en Hartig y Staats, 2006; White et al., 2010).

Tener la oportunidad de abstraerse del lugar de trabajo en el lugar de
trabajo, permite la recuperacion de recursos desgastados, sobre todo de la
atencion, es decir, se interrumpe el proceso de desgaste y se permite la
recuperacion, en el mismo lugar de trabajo. La fascinacién que proporcionan
algunos elementos incluidos en el disefio o decoracion, proporciona el efecto de
poder mantener una atencién con poco esfuerzo, la coherencia y compatibilidad
brindaran el apoyo necesario para desarrollar las funciones necesarias para el

logro de objetivos sin obstaculizar o desgastar los recursos involucrados.
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La relacion entre el desgaste ocupacional y el clima social organizacional,
resultado de la presente investigacion, encuentra respaldo en la literatura pues se
ha mencionado, anteriormente, que el desgaste ocupacional tiene origen en las
relaciones interpersonales en el ambito profesional, cuando las relaciones
requieren de una sobre exigencia, aparece una tension sobre el componente
emocional y cognoscitivo, creando asi las condiciones propicias para que
aparezca el desgaste ocupacional (Gil-Monte y Peird, 1997). El clima social
organizacional es un componente multidimensional que contiene, entre otros
elementos, a las relaciones interpersonales que se establecen en la organizacion;
al parecer, el clima social organizacional es visto como una caracteristica
colectiva, creada a partir de interacciones personales (Mufioz, Coll, Torrent &
Linares, 2006), las cuales afectan a la conducta de los individuos generando un
ambiente relajado o tenso de trabajo, afectando el entusiasmo, la indiferencia y
productividad de los grupos en las organizaciones (lvancevich, 2005).

Entre las variables sociales relacionadas con la presencia de desgaste
ocupacional se encuentra el apoyo social (Leiter, 1988 en Gil-Monte y Peir6,
1997), la calidad de las relaciones formales (por necesidad de las tareas) y la falta
de cohesion de grupo (Gaines & Jemier, 1983; Wade, Cooley & Savicky, 1985 en
Gil-Monte y Peir6, 1997).

Cuando el clima social organizacional es valorado de manera positiva, aun
bajo condiciones laborales extremas, el nivel de estrés es bajo, considerando que
esto se debe a que, a pesar de que las caracteristicas fisicas y psicologicas del
servicio o trabajo, el clima laboral positivo les provee de mecanismos de
enfrentamiento para que las situaciones laborales no afecten su vida ocasionando
desgaste ocupacional (Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2007; Moreira y Alvarez,
2002). Al respecto Gray (2008) considera qué el clima organizacional presenta

potencial para prevenir o generar el desarrollo de tension traumatica o sindromes
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relacionados. Considerando que, un clima organizacional no favorable opera como

potencializador de la presencia de tension traumatica y estrés postraumatico.

Con base en la revision teorica se propuso un modelo explicativo (Figura
10) en el que se puede observar que, el ambiente fisico laboral valorado de
manera positiva se relaciona con la Restauracion psicologica y, que la valoracion
negativa del mismo se relaciona con el Desgaste ocupacional; ElI Clima social
positivo se muestra relacionado con la Restauracion psicolégica y el Clima social
negativo con el Desgaste ocupacional (flechas al centro); asi mismo se puede
observar que el ambiente fisico valorado de manera positiva se relaciona con el
Clima social positivo involucrando a la Restauracion psicolégica; por ultimo, el
Clima social negativo se relaciona con la valoracion negativa del ambiente fisico
laboral, involucrando al Desgaste ocupacional (flechas externas). Este modelo
tedrico se encuentra relacionado con modelo generado con base en el analisis de
regresion lineal de pasos sucesivos, en este mismo sentido se observa,
inicialmente que, la Valoracion negativa del ambiente fisico laboral se predice de
manera negativa por las variables socio demograficas Nivel educativo y Nivel

socio econdmico.

Es decir, de acuerdo con este modelo podemos observar que, en los
escenarios laborales con un menor nivel socio econémico y educativo predicen
mayor nivel de valoracién negativa del ambiente fisico laboral. En contraste con
los hallazgos reportados por Ortega-Andeane, Mercado, Reidl y Estrada (2005) en
escenarios para el cuidado de la salud, donde el nivel socio econdémico y
educativo bajo se vieron asociados con la valoracion positiva del ambiente fisico,
estos resultados fueron discutidos a la luz del planteamiento de diversos autores
(Bachelard, 1963; Brofenbrenner & Evans, 2000; Norberg-Schulz ,1975; Quinn,
Kaufan, Siddiqui & Yates, 2010) que coinciden con lo propuesto por Mercado,

Ortega, Estrada y Luna (1994) acerca del papel que juega la vivienda como el
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escenario de interaccibn mas antiguo e importante del ser humano, tanto en lo
individual como en lo colectivo, representando asi su habitat principal y punto focal
de conceptualizacion de sus percepciones espaciales, es decir, las caracteristicas
fisicas de la primera vivienda del individuo influira en su identidad, percepciones y

experiencias de vida.

En el caso de las organizaciones para el cuidado de la salud, la
comparacion favorecia al nuevo ambiente. Sin embargo, en este tipo de
escenarios no se espera que las personas emitan comportamientos proactivos a
diferencia de los escenarios laborales, que de acuerdo con McCoy (2009), la
oficina es donde los individuos y los grupos se congregan para intercambiar
informacion, hacer planes y tomar decisiones, en el que serd necesarios que lean,
piensen Yy hablen con otras personas. Es el lugar donde los grupos o equipos de
personas, requeriran comunicarse Yy colaborar. El lugar de trabajo es
proporcionado por la organizacion para dar soporte individual y grupal a las
contribuciones requeridas para el logro de la misién y metas organizacionales. La
oficina es tipicamente el lugar fisico con caracteristicas y propiedades que
proporcionen oportunidades funcionales para permitir mdltiples niveles de
interacciones significativas, asi como retroalimentacion para las personas que
trabajan en él. Por lo tanto, las demandas ambientales implican un mayor esfuerzo
y necesidad de apoyo ambiental para las personas con menores recursos de
enfrentamiento y por ende, una valoracion mas exigente de lo que esperan del

ambiente.

El Clima social organizacional se predice de manera positiva por la variable
socio demografica Antigledad en la organizacion y, de manera negativa, por la
Valoracion negativa del ambiente fisico laboral. El personal con mayor antigiiedad
percibe un mejor clima social, lo que coincide con lo mencionado por Chiavenato

(2004), las personas que forman parte de una organizacion permanecen si cubren
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sus objetivos personales y, las organizaciones, los conservan si cubren los
objetivos organizacionales, es decir, si se logran cubrirse objetivos comunes;
cuando existe este equilibrio, los trabajadores alcanzan mayor permanencia en la
organizacion de manera satisfactoria, logrando asi relaciones interpersonales
positivas que forman parte del clima social. Por otra parte, cuando los trabajadores
encuentran menor cantidad de caracteristicas del ambiente fisico valoradas de
manera negativa el clima se percibe mas positivo, al respecto Chiavenato (2004)
explica que todo lo que forma parte del ambiente laboral generard influencia sobre

el clima social, motivando o desmotivando a sus trabajadores.

También, se pudo observar como, la Valoracion positiva del ambiente fisico
laboral y el Clima social organizacional predicen positivamente la Percepciéon de
restauracion psicoldgica, lo cual indica que en lugares valorados de manera
positiva por sus caracteristicas fisicas y, donde se percibe un clima de
colaboraciéon y motivaciéon entre los empleados, existe mayor presencia de
restauracion psicolégica. En este sentido podemos mencionar qué,
consistentemente, investigacion previa habia confirmado que las caracteristicas
del ambiente fisico de las oficinas tienen efectos significativos sobre el
comportamiento, percepciones, satisfaccion y productividad de sus trabajadores
(Altman & Lett, 1969; Oldham & Rotchford, 1983; Woods & Canter, 1970 en Maher
& von Hippel, 2005). Por otro lado, investigaciones relacionadas con restauracion
psicolégica, habian mostrado que las escenas restauradoras (paisajes naturales)
evocaban emociones positivas (Hartig, 2003; Hartig et al., 1991) induciendo
condiciones psicolégicas positivas (Ulrich, Dimberg & Driver, 1991) facilitando el
funcionamiento cognoscitivo (Cimprich, 1993; Hartig, et al., 1991) evocando

comportamientos positivos (Kuo & Sullivan, 2001).

Asi también, observamos que la restauracion psicologica se predice de
manera negativa por el Desgaste ocupacional y la Valoracion negativa del
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ambiente fisico laboral. En coincidencia con otros estudios, que consideran dentro
de las variables organizacionales, al ambiente fisico de trabajo: iluminacion,
temperatura, ruido, entre otros, relacionado, e incluso como desencadenante del
desgaste ocupacional (Ortega-Andeane et al., 2004; Savicki & Cooley, 1987; Topf
& Dillon, 1988 en Gil-Monte y Peir6, 1997).

Y por ultimo observamos cémo, el Desgaste ocupacional se predice de
manera negativa por el Clima social organizacional, lo cual coincide con la teoria,
pues entre las variables sociales relacionadas a la presencia del desgaste
ocupacional se encuentra la falta de apoyo social, definido como la ayuda real o
percibida que el individuo obtiene de sus relaciones interpersonales, los contactos
interpersonales con personal de la organizacién, formales (por necesidad de las
tareas) aumentan los sentimientos de agotamiento emocional (Leiter, 1988 en Gil-
Monte y Peird, 1997). Estudios como el de Gaines y Jemier (1983) y Wade y col.
(1986 en Gil-Monte y Peird, 1997) también encuentran que la calidad de las
relaciones formales y la falta de cohesibn de grupo puede ser otro
desencadenante del desgaste ocupacional.

El hecho de que la Percepcién de restauracion psicolégica predice de
manera negativa al Desgaste ocupacional nos puede apoyar en el postulado de
gue al generar condiciones restauradoras estaremos contribuyendo a disminuir la
presencia del desgaste ocupacional, y podemos llegar a considerar a la

restauracion psicolégica una posible solucién.

En cuanto a la relacién en la que la antigiiedad en la organizacién predice la
presencia de Desgaste ocupacional encontramos diversos resultados con distintas
tendencias. En investigaciones en el entorno laboral nacional algunos autores
reportan no haber encontrado relacion entre estas dos variables (Barajas, 2010;

Bautista y Becerra, 2012; Escobedo y Medina, 2010; Espinosa y Quintana, 2010;
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Juéarez-Garcia, 2007; Medellin, Juarez, Vazquez, Gutiérrez, Gomez, Garcia, Avila
y Arias-Galicia en Arias-Galicia y Juarez, 2012); Pichardo y Retiz, 2007).

En contraste con los hallazgos de la presente investigacion, se reporté que
la antigledad en la institucion presenta una afectacion ascendente, a mayor
antigiiedad-mayor desgaste ocupacional (Plascencia y Arias-Galicia, 2008 en

Arias—Galicia y Juarez, 2012).

Sin embargo, en otra investigacibn se encontr0 qué, las mujeres
presentaban menor desgaste relacionado con mas antigliedad en la organizacion,
(mas de 10 afios), explicando qué, la congruencia entre los intereses
ocupacionales del individuo y el trabajo, es decir, que el individuo encuentre
coherencia entre sus habilidades e intereses, motivaciones, valores y el trabajo
puede incrementarse la satisfaccion y deseo de permanecer motivado y en
posibilidad de no desgastarse, pues con la practica se desarrollan habilidades
para enfrentar y resolver la presion del trabajo y el logro de objetivos (Arias-Galicia
y Ferndndez-Sanchez, 2012 en Arias—Galicia y Juarez, 2012), lo cual coincide con

los resultados de la presente investigacion.

Como ya se ha mencionado, las personas que se encuentran en edad
econdémicamente activa permanecen mas de la mitad de su tiempo de vigilia en el
escenario laboral, en este sentido Aragonés y Ameérigo (2010) reportan qué, en el
ambiente laboral, las condiciones ambientales como temperatura, sonido y
espacio fisico, entre otras, determinan ciertos comportamientos de las personas
gue los habitan, llamandolo determinismo ambiental relativo, pues consideran que
las actividades de los trabajadores estan sometidas a las caracteristicas fisicas del
lugar pero, por otra parte, el medio ambiente fisico esta sometido a la modificacion
y control, fisico o simbdlico (donde intervienen la percepcion e interpretaciones
individuales) que las personas ejercen en él. Tan soélo por el nimero de horas que

los trabajadores permaneceran en este entorno trabajando, las consideraciones
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psicosociales de las condiciones fisicas que contienen a la actividad laboral,
deberan ser relevantes a fin de no entorpecer el trabajo y desgastar a los
trabajadores de manera innecesaria. Por altimo, es importante destacar que con la

generacion del modelo, se cubrié el ultimo objetivo de la presente investigacion.

Consideraciones para futuras investigaciones

Algunos hallazgos han resultado novedosos, aun con respecto a la
investigacion internacional, por lo que seria necesario ampliar la muestra y/o
replicar la investigacion para establecer si el nivel educativo y el nivel
socioeconémico resultan relevantes, pues en la presente investigacion presenta

significancia estadistica, sin embargo, fue pequena.

Todas las escalas utlizadas contaron con indices adecuados de
confiabilidad y validez, aportando a la psicologia ambiental y organizacional
herramientas necesarias para seguir explorando estos campos; sin embargo, se
recomienda que la Escala de Restauracion Psicolégica cuente con un analisis
factorial que proporcione una estructura factorial mas adecuada y relevante para la
poblacién laboral mexicana, por lo que se recomienda corroborar la relevancia de
la estructura de cuatro factores, propuesta por los autores y respetada en la

presente investigacion.

Los hallazgos de esta investigacion resultan el inicio de una linea de
investigacion que involucra el estudio de los ambientes laborales y los beneficios
gue la Restauracién psicologica representan para la salud de los trabajadores, asi
como la productividad y eficiencia organizacional. Por lo que, un ultimo obijetivo,

resultado del trabajo realizado seria generar interés en otros investigadores,
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empresarios y responsables de las areas de recursos humanos, para continuar en
el camino de la comprension de la relacion que se establece entre los factores
involucrados en los entornos laborales saludables y/o toxicos para su atencion

constante y permanente en beneficio de los trabajadores, en particular, y de las
organizaciones en general.
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Apéndices

Apéndice 1. Reactivos resultado de la etapa 1.a Evaluacion exploratoria de

reactivos.

An
Distb. |Prueba | Alpha .Fact.
Frec. t de C. Decisidn

1 Para mi, una oficina segura debe ser limpia. SESG. X eliminado
2 Considero que para una oficina funcional la silla es lo de menos. SESG. X eliminado
3 Una oficina cémoda tiene una temperatura templada. SESG. X eliminado
4 Una oficina sucia es agradable. SESG. | X eliminado
5 Un lugar de trabajo agradable tiene un espacio funcional. SESG. X eliminado
6 Para mi, un lugar de trabajo seguro cuenta con sefialamientos. SESG. SEG

Considero a un lugar de trabajo seguro si tiene salidas de
7 emergencia. SESG. SEG

Para mi, un lugar de trabajo sin las herramientas necesarias puede
8 ser funcional. SESG. FUNC
9 Considero a una oficina segura si tiene mantenimiento constante. SESG. SEG

Para mi, el mobiliario de un lugar de trabajo es lo que lo hace
10 funcional. NORM eliminado
11 Una silla comoda hace a toda la oficina comoda. NORM eliminado
12 Considero a una oficina segura aln sin mantenimiento constante. SESG. X eliminado
13 Considero que un lugar de trabajo decorado es agradable. NORM eliminado

Para mi, el mobiliario de un lugar de trabajo carece de importancia
14 para hacerlo funcional. SESG. FUNC
15 Para mi, un lugar de trabajo equipado es agradable. SESG. X eliminado
16 Un lugar de trabajo sin espacio funcional puede ser agradable. SESG. X eliminado
17 Una oficina es comoda aun sin la temperatura templada. SESG. coM

Considero que la distribucion de las areas en una oficina es poco
18 importante para hacerla funcional. SESG. FUNC
19 Un lugar de trabajo es comodo por su iluminacion. SESG. cCoM
20 Una oficina desordenada puede ser agradable. SESG. AGRA
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Distb. |Prueba| Alpha |An.Fact.
Frec. t deC Decision
21 | Considero a una oficina segura aun sin que cuente con sefialamientos. SESG. SEG
22 | Para mi, una oficina sin el jefe cerca es funcional. NORM eliminado
23 | Un lugar de trabajo sin iluminacioén es cémodo. SESG. COoM
24 | Una oficina ordenada es agradable. SESG. AGRA
25 | Una oficina limpia es agradable. SESG. AGRA
26 | Una oficina es comoda aunque la silla sea incOmoda. SESG. COM
Considero que una oficina con personal capacitado para emergencias es
27 | segura. SESG. X eliminado
28 | Considero que un lugar de trabajo sin decorar es agradable. NORM eliminado
Considero a una oficina segura sin que cuente con salidas de
29 | emergencias. SESG. SEG
Para mi, un lugar de trabajo funcional cuenta con las herramientas
30 | necesarias. SESG. FUNC
31 | Para mi, un lugar de trabajo sin musica es agradable. NORM eliminado
32 | Para mi, una oficina es agradable aln sin poner mi decoracioén personal. NORM eliminado
33 | Para mi, una oficina segura cuenta con vigilancia. SESG. SEG
Considero que una oficina sin computadora actualizada puede ser
34 | funcional. SESG. | X eliminado
35 | Para mi, una oficina con espacio suficiente es comoda. SESG. X eliminado
36 | Una oficina es agradable a pesar de su personal. NORM eliminado
37 | Una oficina sin ventilacion es cémoda. SESG. COoM
38 | Considero que un lugar de trabajo iluminado es seguro. SESG. X eliminado
39 | Para mi, una oficina es cémoda auln sin el espacio suficiente. SESG. COM
Considero que en una oficina la distribucién de las areas es importante
40 | para hacerla funcional. SESG. FUNC
41 | Considero agradables las oficinas con plantas. SESG. AGRA
42 | Para mi, una oficina funcional debe tener al jefe cerca. NORM eliminado
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43 | Un lugar de trabajo es comodo si est4 limpio. SESG. COoM
44 | Considero que una oficina segura tiene pasillos adecuados. SESG. SEG
45 | Considero que un lugar de trabajo sin iluminacién es inseguro. SESG. X eliminado
46 | Considero gque una oficina ordenada es insegura. SESG. X eliminado
47 | Un lugar de trabajo es comodo alin sin estar limpio. SESG. CoM
Considero que lo mas importante de una oficina funcional es la silla que
48 | tiene. NORM eliminado
49 | Considero que una oficina ordenada es segura. SESG. X eliminado
Considero que una oficina sin personal capacitado para emergencias es
50 | insegura. SESG. SEG
51 | Para mi, un lugar de trabajo funcional cuenta con suficiente espacio. SESG. FUNC
52 | Considero que un lugar de trabajo es funcional aun sin suficiente luz. SESG. FUNC
Distb. | Prueba | Alpha |An.Fact.
Frec. t deC Desicién
53 | Un lugar de trabajo comodo esté en orden. SESG. coM
54 | Considero que un lugar de trabajo es cémodo aln sin privacidad. NORM eliminado
55 | Para mi, una oficina sucia es insegura. SESG. SEG
56 | Para mi, un lugar de trabajo equipado es desagradable. SESG. X eliminado
57 | Para mi, un lugar de trabajo en el que se escuche musica es agradable. | NORM eliminado
58 | Considero que un lugar de trabajo limpio es funcional. SESG. FUNC
59 | Considero que el escritorio hace a una oficina incémoda. SESG. X eliminado
60 | Una oficina en silencio es agradable. NORM eliminado
Para mi, un lugar de trabajo seguro cuenta con equipo de seguridad
61 | como alarmas (sismo, incendio) y/o extintores. SESG. SEG
62 | Considero que un lugar de trabajo funcional puede estar sucio. SESG. X eliminado
63 | Considero gue un lugar de trabajo es comodo si cuenta con privacidad. SESG. coM
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64 | Una oficina ruidosa es agradable. SESG. AGRA

65 | Considero que una oficina sin pasillos adecuados es insegura. SESG. SEG

66 | Para mi, una oficina ordenada es funcional. SESG. FUNC

67 | Para mi, una oficina es comoda aun sin computadora. NORM eliminado

68 | El personal es el que hace a una oficina agradable. SESG. X eliminado

69 | Un lugar de trabajo es agradable porque esta iluminado. SESG. AGRA

70 | Para mi, una oficina comoda tiene una computadora. NORM eliminado
Considero que para que una oficina sea funcional debe estar

71 | comunicada. SESG. X eliminado

72 | Considero que una oficina es comoda por su mobiliario. SESG. COM

73 | Considero agradables las oficinas sin plantas. NORM eliminado

74 | Para mi, una oficina sin vigilancia es insegura. SESG. SEG

75 | Para mi, una oficina funcional puede estar desordenada. SESG. X eliminado
Para mi, un lugar de trabajo sin equipo de seguridad como alarmas

76 | (sismo e incendio) y/o extintores es inseguro. SESG. SEG

77 | Un lugar de trabajo es agradable aun sin estar iluminado. SESG. AGRA

78 | Una oficina cdmoda cuenta con ventilacion. SESG. X eliminado

79 | Considero que un lugar de trabajo con rutas de evacuacion es seguro. SESG. SEG

80 | Considero que una oficina sin comunicacion es funcional. SESG. X eliminado

81 | Para mi, un lugar de trabajo sin suficiente espacio es funcional. SESG. X eliminado

82 | Considero que una oficina es incémoda por su mobiliario. NORM eliminado
Para mi, una oficina es agradable si puedo poner mi decoracion

83 | personal. NORM eliminado

84 | Un lugar de trabajo en desorden es cémodo. SESG. COM

Distb. | Prueba | Alpha |An.Fact.
Frec. t deC Desicidn

85 | Considero que un lugar de trabajo con suficiente luz es funcional. SESG. FUNC

86 | Considero gue una oficina funcional tiene una computadora actualizada. | SESG. FUNC

87 | Para mi, un lugar de trabajo sin rutas de evacuacion es inseguro. SESG. SEG

88 | Considero que el escritorio hace a una oficina cdmoda. NORM eliminado

214




Propuesta de un Modelo explicativo de la percepcién de Restauracion psicolégica y Desgaste
ocupacional en organizaciones ambiental y socialmente diferentes#

Apéndice 2. Proceso de discriminacion de reactivos de la Escala de valoracion del

ambiente fisico laboral (Fase 1.c).

Num. Opciones de Distribucién de Prueba t Alpha de Decision
Reactivo respuesta frecuencias Cronbach
1 Se eligieron todas .858 .038/.012
2 Se eligieron todas -.003 .892/.002 X Eliminado
3 Se eligieron todas -.614 .018/.007 X Eliminado
4. Se eligieron todas 519 .05/.000
5. Se eligieron todas -.610 .000/.000 X Eliminado
6 Se eligieron todas -.284 .010/.005 X Eliminado
7 Se eligieron todas -.550 .000/.005 X Eliminado
8 Se eligieron todas -.995 .002/.012 X Eliminado
9. Se eligieron todas 1.74 .000/.000
10. Se eligieron todas 2.02 .002/.014
11. Se eligieron todas -.323 .055/.000
12. Se eligieron todas -.088 .248/.000
13. Se eligieron todas -.326 .019/.025 X Eliminado
14. Se eligieron todas 941 .247/691 Eliminado
15. Se eligieron todas 787 .014/.006
16. Se eligieron todas -1.10 .182/.129 Eliminado
17. Se eligieron todas -.895 .001/.249 Eliminado
18. Se eligieron todas .654 .083/.000
19. Se eligieron todas -1.12 .000/.000 Eliminado
20. Se eligieron todas .092 .009/.000
21. Se eligieron todas -.517 .000/.003 X Eliminado
22. Se eligieron todas 1.303 .073/.000 Eliminado
23. Se eligieron todas .091 .060/.000
24. Se eligieron todas -.105 .669/.000
25. Se eligieron todas 1.11 .003/.000
26. Se eligieron todas -.344 .241/.000
27. Se eligieron todas .831 .001/.000
28. Se eligieron todas -.278 .732/.000 Eliminado
29. Se eligieron todas 471 .000/.000 X Eliminado
30. Se eligieron todas -.302 .644/.003
31. Se eligieron todas 1.41 .382/.009 Eliminado
32. Se eligieron todas 1.02 .004/.000
33. Se eligieron todas -.064 .697/.010
34. Se eligieron todas 912 .004/.000
35. Se eligieron todas .004 .321/.000 X Eliminado
36. Se eligieron todas .979 .042/.000
37. Se eligieron todas -.027 .293/.000 Eliminado
38. Se eligieron todas 1.19 .001/.000
39. Se eligieron todas 141 .019/.000
40. No todas fueron Eliminado
elegidas
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Apéndice 3. Analisis factorial de extraccion de componentes principales con

rotacion varimax para reactivos sesgados.

Reactivo Factor 1 Factor 2 Factor 3
Valoracion Seguridad Ordeny
general limpieza
38. Mi lugar de trabajo es inseguro porque no 765
tiene salidas de emergencia.
36. Mi lugar de trabajo es incomodo porque no 679
cuenta con la temperatura adecuada.
39. Me siento cémodo cuando estoy en mi .630
oficina.
27. Mi lugar de trabajo es agradable porque 597
puedo personalizarlo.
34. Mis compafieros de trabajo hacen a mi 539
oficina agradable.
18. Mi lugar de trabajo es funcional porque 509
tiene suficiente espacio.
32. Mi oficina es funcional porque tiene 437
computadoras actualizadas
4 Mi oficina es segura porque tiene 185
mantenimiento constante.
15. Mi oficina es segura porque tiene pasillos 773
adecuados.
1.Mi lugar de trabajo es seguro porque cuenta .765
con sefiales de emergencia.
9. Si mi oficina esta ordenada es agradable. .850
10. Cuando mi oficina esta limpia es agradable. 811
25. Mi oficina es funcional porque esta 487
ordenada.
Alpha de Cronbach 741 .730 .653

Alpha de Cronbach total .80y 57.8 % de varianza explicada para 13 reactivos
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Apéndice 4. Analisis factorial de extraccion de componentes principales con

rotacion varimax para reactivos con distribucion normal.

Reactivo Factor 1 Factor 2

Agradable- Inseguridad
Funcional

12. Mi oficina es agradable porque tiene plantas. .852

26. Mi oficina es funcional porque tengo contacto con plantas .800

(naturales o artificiales).

20. Mi lugar de trabajo no es funcional debido al ruido 137

general.

30. Mi lugar de trabajo no es funcional debido al ruido interior. 127

11. Milugar de trabajo no es funcional debido al ruido 723

exterior.

23. Mi oficina es insegura porque no cuenta con personal 871

capacitado para emergencias.

33. Mi lugar de trabajo es inseguro porque no tiene rutas de .861

evacuacion.

24. Mi oficina es insegura porque no tiene pasillos 741

adecuados.

Alpha de Cronbach .832 792

Alpha de Cronbach total .797 y 64 % de la varianza explicada para 8 reactivos
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Apéndice 5 Etapa. 1E.

Lista de Verificacion de Atributos y Cualidades del Entorno Fisico Laboral

Evaluador:
Instalaciones Ubicadas en:
Fecha:

El lugar de trabajo esta disefiado con elementos que contienen:

Sl

NO

agua (en fuentes o espejos de agua),

personas (en cuadros, imagenes, posters),

plantas (en jardines, macetas, vistas, posters).

En la empresa existen elementos que les permiten obtener distraccién positiva
como:

Sl

NO

Vista de paisaje urbano

Vista de paisaje natural

Plantas en maceta

Agua en fuentes

Espacios verdes (jardines)

En el lugar de trabajo existen elementos que les permiten obtener una
distraccién positiva como:

Sl

NO

Vista de paisaje urbano

Vista de paisaje natural

Plantas en maceta

Agua en fuentes

Espacios verdes (jardines)

Sl

NO

¢ Existen obras de arte o accesorios decorativos que proporcionen una sensacién
célida para los usuarios del area de trabajo?

Existe un lugar especifico distinto a su area de trabajo, pasillos o
salas de espera de clientes, para que los empleados puedan:

Sl

NO

Descansar de la posicidn de su silla de trabajo

Caminar a una distancia de 6 m.
(distancia media)

Caminar a 30 o 50 m. (distancia lejana)
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| Caminar fuera de la oficina |

Observaciones adicionales

Desde su lugar de trabajo los empleados alcanzan a ver posters o cuadros
con:

Sl

NO

Elementos urbanos

Arte figurativo: personas, caras felices...

Animales

Espejos de agua tranquila, Paredes y / o0 azoteas verdes,

Paisaje natural con elementos definidos y ordenados

Arte objeto cultural: cabafias, carretas...

En el lugar de trabajo existen ventanas que permiten ver:

Sl

NO

La calle

Otros edificios

Areas verdes (plantas)

Cuentan con un espacio de facil acceso en el que tengan:

Sl

NO

Aislamiento Auditivo (Sin ruido)

Aislamiento Visual (Sin distractores)

Sl

NO

Existen espacios que proporcionan relajacion o un area de descanso

Sl

NO

El lugar de trabajo cuenta con una combinacién de colores visualmente
atractivos.

Cuales son éstos:

Sl

NO

El mobiliario del lugar cuenta con colores visualmente atractivos.

Cuéles son éstos:
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El lugar se ajusta a las necesidades laborales que desempefia el personal

Sl

NO

Para la realizacion efectiva de las tareas de trabajo el lugar cuenta con:

Sl

NO

Decoracion adecuada

Espacio suficiente

Mobiliario adecuado

Temperatura adecuada

Orden

Sefales de emergencia y/o de orientacion

lluminacién natural adecuada

Iluminacioén artificial adecuada

Los empleados cuentan con espacio adecuado destinado para:

Sl

NO

Comer

Guardar sus objetos personales

Cambiar de posicién en su area de trabajo

Sl

NO

¢El area de trabajo de cada persona permite que cada trabajador pueda tener
aproximadamentel.5 m. cuadrados (1.20 x1.20 m. ) de
espacio durante la jornada laboral?

Sl

NO

¢Las diferentes areas de trabajo estan separadas entre si por pasillos?

Sl

NO

La ubicacidon de las areas relacionadas con el trabajo permite un adecuado
desplazamiento

Por la ubicacién de los espacios se permite un facil desplazamiento entre ellos

El lugar de trabajo cuenta con sefializaciones que facilitan el acceso a:

Sl

NO

La salida,

Bafos

Salas de juntas

Salén de usos multiples

Comedor

Observaciones adicionales
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El lugar de trabajo permite facil acceso a:

Sl

NO

Elevadores

Barios

Pasillos

Salidas

A la calle

El espacio brinda la privacidad necesaria a quienes por su labor lo requieren,
ya gue cuenta con:

Sl

NO

Mamparas parciales

Paredes divisorias

Oficinas cerradas

Si

NO

¢ Para asegurar la privacidad de los empleados sus lugares de trabajo se
encuentran ubicados a una distancia razonablemente retirada entre ellos?

¢ Los lugares de trabajo han sido cubiertos de la vision publica (otros
empleados ajenos al area)?

Segun las funciones que realizan cuentan con el equipo necesario:

Sl

NO

Teléfono

Computadora

Impresora

Segun las funciones gue realizan cuentan con el mobiliario adecuado:

Sl

NO

Silla

Escritorio

Archivero

Credenza

Sl

NO

Esta permitido personalizar sus lugares de trabajo con objetos de su eleccion

Sl

NO

¢ El mobiliario ha sido construido con materiales anti reflejantes sin esquinas
afiladas?

Sl

NO

¢, Se ha utilizado una superficie anti derrapante en el piso?

¢ Los materiales del piso y techo ayudan a reducir (amortiguan) el ruido?

¢En las areas de trabajo se percibe demasiado ruido?

Observaciones adicionales
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SI NO
¢, Se ha provisto de iluminacion adecuada para trabajar
Se ha instalado una iluminacién lo suficientemente intensa para poder trabajar, | Fria Célida
sin que ésta sea demasiado brillante o reflejante? Blanca | Amarilla
¢ Parece que se considero la interaccion entre iluminacion, piso y otras
superficies de tal forma que se evite el reflejo?
¢, Se ha evitado la iluminacién que produzca excesivo calor?
¢La temperatura es adecuada para trabajar?
Si no fuera adecuada la temperatura indicar FRIO | CALOR
Sl NO

¢La ventilacion es adecuada?

¢, Se perciben olores desagradables?

¢Las areas estan limpias?

¢ Existen maquinas expendedoras de refrigerios cerca de las areas de trabajo?

¢ Hay bebidas calientes, café o té, cerca del area?

¢ Hay recipientes para basura en éstas areas?

¢Estan claramente sefnalizadas las rutas de evacuacion?

¢Las sefales de emergencia son visibles?

¢Las salidas de emergencia estan libres de obstaculos?

Observaciones adicionales

GRACIAS POR SU COLABORACION
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FOLIO:
Consentimiento informado:

La Universidad Nacional Autdnoma de México y la Division de Estudios de Posgrado de la Facultad de Psicologia estan
llevando a cabo una investigacion sobre Ambientes Laborales, por lo que le invitan a participar en la siguiente encuesta.
Es importante destacar que su colaboracién serd totalmente confidencial y anénima, los datos serviran Unicamente
para este fin.

ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIPAR, Rubrica:

Instrucciones:

A continuacién encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque estan pensadas para muy distintos ambientes laborales, es
posible que algunas no se ajusten del todo al lugar donde usted trabaja. Trate de acomodarlas a su propio caso, decida que tanto
describen o se relacionan con su centro de trabajo.

En las frases, el jefe es la persona de autoridad (capataz, encargado, supervisor, director, etc.) con quien usted se relaciona. La
palabra empleado se utiliza en sentido general, aplicado a todos los que forman parte del personal del lugar de trabajo o empresa.

La escala de respuesta va de Totalmente en Desacuerdo (TD) a Totalmente de Acuerdo (TA) y puede elegir cualquiera de las seis
opciones. Ejemplo:

1. Considero muy importante asistir a reuniones sociales.
TD TA

Frases: D Muy en En De Muy de TA
Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Acuerdo

1.Normalmente los jefes
valoran las ideas aportadas por
los empleados.

2. La gente puede hacer las
cosas por iniciativa propia.

3. Las oficinas estan siempre
bien ventiladas.

4. Los jefes vigilan
cercanamente a los empleados.

5. Las cosas siempre estan
cambiando.

6. Los jefes apoyan realmente
a sus subordinados.
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Frases: TD Muy en En De Muy de TA
Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo Acuerdo

7. Generalmente el mobiliario
esta bien acomodado.

8. Se da mucha importancia a
mantener la disciplina y seguir
las normas.

9. Los jefes suelen felicitar al
empleado que hace algo bien.

10. Los colores y la
decoracidn hacen un lugar de
trabajo agradable.

11. Se valora positivamente el
hacer las cosas de manera
diferente.

12. Los jefes promueven que
los empleados confien en si
mismos cuando surge un
problema.

13. Los jefes controlan y
supervisan mucho al personal.

14. Se siente el entusiasmo en
el ambiente.

15. Los jefes estimulan a los
empleados para que sean
claros y ordenados.

16. Los jefes se reinen
regularmente con sus
subordinados para discutir
proyectos futuros.

17. Se refuerza el seguimiento
de reglas y normas.

18. El ambiente de trabajo es
novedoso y cambiante.
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Instrucciones:

A continuacion se le presentaran una serie de enunciados a los cuales debe responder considerando su forma
de pensar, sentir y actuar en determinadas situaciones; le pedimos que conteste de la manera mas sincera
posible, ya que nos es de gran utilidad.

De seis opciones de respuesta debe elegir una. Marque con una “X” en la opcién que considere representa su
situacion de trabajo actual. La escala va de “ Totalmente en desacuerdo” a “Totalmente de acuerdo”.

¢, COMO ME SIENTO EN EL TRABAJO?

Totalmente Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo

1 | Siento que mi trabajo es tan monétono, que ya no me
gusta.

2 Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafanas
para ir a trabajar.

3 He comprobado que las personas a las que otorgo
servicio me respetan mas si las trato bien.

4 Despierto por las mafianas con facilidad y energia para
iniciar un nuevo dia de trabajo.

5 | Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta
presion en el trabajo.

6 | Siento cansancio mental al grado de no poder
concentrarme en mi trabajo.

7 Me cuesta mucho ser cortés con los usuarios de mi
trabajo.

8 | Siento que mi desempefio laboral seria mejor si tuviera
otro tipo de empleo.

9 Establezco facilmente comunicacién con los usuarios de
mi trabajo.

10 | Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con
pasion.

11 | Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar otro
empleo donde pueda ser eficiente.

12 | Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso.
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13 | Si encontrara un empleo motivador de mis intereses
personales, no dudaria en dejar el actual.

14 | Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo no
me provocan tension alguna.

15 | Siento que mis habilidades y conocimientos estan

desperdiciados en mi trabajo.

16

En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo cual no
me interesa interactuar con ellos.

17

Aunque me esfuerzo por realizar mi trabajo no logro
sentirme satisfecho con ello.

18

He comprobado que las personas a las que otorgo
servicio me respetan mas si las trato mal.

19 | Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso, porque
mi trabajo me tiene agotado.
20 | Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que

quiero es descansar.

21 | Lo que méas me gusta de mi trabajo es la relacion con los
usuarios del mismo.

22 | Se me facilita entender los problemas de los usuarios de
mi trabajo.

23 | Aunque un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo,

lo trato bien.

24 | Mi trabajo es tan poco interesante que me es dificil
realizarlo bien.

25 | Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme
importantes.

26 | Siento que la energia que ocupo en mi trabajo no la
puedo reponer.

27 | Mis horas de descanso son suficientes para reponer la

energia que gasto al realizar mi trabajo.

28

No me siento contento con mi trabajo y eso me ha
ocasionado problemas con mis compafieros.

29

Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo
es muy importante para mi.

30

En mi trabajo he llegado a un momento en que actio
Unicamente por lo que me pagan.
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Instrucciones:

Lea cuidadosamente las frases que se le presentan a continuacidon, marque con una “X” la opcién que mejor describa su
percepcién del ambiente en el que trabaja.

Frases Totalmente | De acuerdo | Indeciso | Desacuerdo | Totalmente en
de acuerdo desacuerdo

1. Estar aqui es como liberarme de
todo.

2. Estar aqui me permite romper con
mi rutina.

3. Este es un lugar para alejarme de
todo lo que me rodea.

4. Estar aqui me ayuda a no
preocuparme por mis pendientes.

5. Venir aqui me permite liberarme
de cosas que no me interesan y
demandan mi atencién.

6. Este lugar tiene caracteristicas que
me fascinan.

7. Hay muchas cosas interesantes en
este lugar que me llaman la
atencion.

8. Quiero conocer mas de este lugar.

9. Aqui hay mucho que explorary
descubrir.

10. Quiero pasar mas tiempo
conociendo los alrededores.

11. Este lugar es aburrido.

12. Este lugar es fascinante.

13. Aqui no hay cosas que valgan la
pena ver.

14. Aqui pasan demasiadas cosas.

15. En este lugar uno se confunde.

16. Aqui hay muchas cosas que lo
distraen a uno.

17. Aqui es un desorden.

18. Estar aqui va con mi personalidad.
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19. Aqui puedo hacer las cosas que me
gustan.

20. Siento que ya soy parte de este
lugar.

21. Disfruto estar en este lugar.

22. Me siento parte de este lugar.

23. Aqui hay puntos de referencia que
me ayudan a ubicarme.

Frases Totalmente | De acuerdo | Indeciso | Desacuerdo | Totalmente en
de acuerdo desacuerdo

24. Puedo imaginarme facilmente un
mapa de este lugar.

25. Me puedo mover facilmente en
este lugar.

26. Se entiende facilmente como esta
conformado este lugar.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente los enunciados que se le presentan a continuacidn, marque con una “X” la opciéon que mejor
describa su percepcion sobre las condiciones fisicas de su lugar de trabajo.

Enunciados Totalmente | De acuerdo | Indeciso Desacuerdo Totalmente
de acuerdo en
desacuerdo

1.Mi lugar de trabajo es inseguro porque
no tiene salidas de emergencia.

2.Mi lugar de trabajo es incomodo
porque no cuenta con la temperatura
adecuada.

3.Me siento cémodo cuando estoy en mi
oficina.

4. Mi lugar de trabajo es agradable
porque puedo personalizarlo.

5. Mis compafieros de trabajo hacen a
mi oficina agradable.

6. Mi lugar de trabajo es funcional
porque tiene suficiente espacio.

7. Si mi oficina estd ordenada es
agradable.

8. Mi oficina es agradable porque tiene
plantas.
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9.Mi lugar de trabajo es inseguro porque
no tiene rutas de evacuacion.

10. Mi oficina es segura porque tiene
mantenimiento constante.

11. Mi lugar de trabajo no es funcional
debido al ruido interior.

12. Cuando mi oficina esta limpia es

agradable.
Enunciados Totalmente | De acuerdo | Indeciso Desacuerdo Totalmente
de acuerdo en
desacuerdo

13. Mi lugar de trabajo es seguro porque
cuenta con sefiales de emergencia.

14. Mi oficina es funcional porque esta
ordenada.

15. Mi lugar de trabajo no es funcional
debido al ruido exterior.

16. Mi oficina es funcional porque tiene
computadoras actualizadas.

17. Mi oficina es segura porque tiene
pasillos adecuados.

18. Mi lugar de trabajo no es funcional
debido al ruido general.

19. Mi oficina es funcional porque tengo
contacto con plantas (naturales o
artificiales).

20. Mi oficina es insegura porque no
cuenta con personal capacitado para
emergencias.

21.Mi oficina es insegura porque no
tiene pasillos adecuados.

Datos Sociodemograficos: A continuacién le pedimos algunos datos generales, le recordamos que sus respuestas seran
andnimas, confidenciales y sélo seran utilizadas con fines estadisticos.

1. | éQué edad tiene? afios

2. | Sexo Femenino Masculino

3. | Estado Civil Casad@ Solter@ Unidn libre Viud@ Divorciad@

4. | Ultimo grado de | Primaria Secundaria | Bach/Prepa/C. | Licenciatura | Posgrado
estudios completo Técnica
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% Fadultad
da pricologle

5. | Tipo de empresa | Publica Privada
en la que labora

6. | Nombre del puesto

7. | Principales
actividades que
realiza

8. | Antigliedad en la afios
empresa

9. |.lQué tipo de | Eventual Planta Honorarios
contrato tiene?

10. | éTiene personas a | NO Sl ¢Cuantas?
su cargo?

11. | éiCual es el total de cuartos, piezas o habitaciones con que cuenta su hogar? (Por favor no incluya
bafios, medios bafios, pasillos, patios y zotehuelas)

12. | ¢Cuantos baifos completos con regadera y W.C. (excusado) hay para uso exclusivo de los
integrantes de su hogar?

13. | ¢El hogar cuanta con regadera funcionando en alguno de los bafos?

14. | Contando todos los focos que utiliza para iluminar su hogar, incluyendo los de los techos,
paredes y lamparas de burd o piso, diganos ¢ Cuantos focos tiene su vivienda?

15. | ¢El piso de su hogar es predominantemente de tierra, o de cemento o de algun otro tipo de
acabado?

16. | ¢Cuantos automoviles propios, excluyendo taxis, tienen en su hogar?

17. | éiCuantas televisiones a color funcionando, tienen en su hogar?

18. | iCuantas computadoras personales, ya sea de escritorio o lap top, tiene funcionando en su
hogar?

19. | ¢En este hogar, cuentan con estufa de gas o eléctrica?

20. | Pensando en la persona que aporta la mayor parte del ingreso en este hogar, é¢cual fue el ultimo

grado de estudios que completd?
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