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A Mary, mi mama.
A Gustavo.

Por tanto amor vertido en los detalles cotidianos.
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Introduccion

Las condiciones laborales que actualmente se tienen en México ameritan seguir en
la busqueda de mejoras en términos de bienestar y salud para los trabajadores, ya que,
aunqgue existan mejoras en materia legal acerca de como hacerlo, la cotidianidad de las
personas se puede ver influenciada por elementos de la organizacion que pueden ayudar o
disminuir ciertas capacidades o intenciones que son utilizadas para ejercer las actividades

para las que se les contrato en un inicio.

El trabajo es considerado como un elemento fundamental de la sociedad moderna,
es una actividad que se lleva a cabo durante un periodo prolongado y que absorbe los
horarios de la gran mayoria de los trabajadores; gracias a la remuneracion que tiene, es
posible mejorar aspectos de la vida cotidiana tanto propia como de las familias, ademas de
ser un punto de socializacion a través del cual se pueden aprender y aplicar conocimientos

y aptitudes que permitan el desarrollo personal y profesional.

En términos de la Psicologia Ambiental, una modificacion en el espacio donde se
llevan a cabo las actividades de las personas, puede también tener repercusiones en el
comportamiento y adaptabilidad de las mismas (Mercado, Urbina y Ortega-Andeane, 1987),
si este precepto se suma al estudio de las organizaciones, podria pensarse que los cambios
en elementos fisicos del lugar de trabajo podrian desencadenar nuevas dinamicas en el clima
laboral que sean beneficiosas para las personas que ahi laboran y de la organizacion en

general, teniendo impactos en la salud, el bienestar y la productividad.

Dentro de las organizaciones, algunas veces se dan procesos que pueden verse
como negativos o como factores que pueden significar un riesgo para desarrollar
enfermedades en las personas, mermas en la produccion, dafos en el desarrollo de la vision

organizacional, baja productividad, entre otros.

Factores como una mala comunicacion dentro de la organizacion, poca claridad en
las funciones, falta de apoyo y reconocimiento de parte de los supervisores, salarios que no

son compatibles con el modo de vida o con las necesidades sociales, malas gestiones



administrativas, lugares fisicos poco ergonémicos o deficientes de elementos claves para el
desarrollo de las actividades, pueden tener consecuencias en las personas que van desde
el desinterés del trabajador, estrés laboral, falta de compromiso, desgaste de la atencion,

sindrome de burnout o desarrollo de enfermedades cardiovasculares.

Por lo tanto, los ambientes laborales se han convertido en un objeto a traves del cual
es posible reflexionar entorno a las repercusiones que pueden tener las condiciones
laborales para la salud y el progreso de la organizacién, ya que el clima laboral alcanza a
verse como mediador dentro del desarrollo de la organizacion y de las personas que se ven

involucradas dentro de ella.

Con la finalidad de encontrar alternativas que ayuden a aumentar la calidad de vida
en el trabajo o mitigar factores de riesgo psicosocial, esta investigacion tuvo como objetivo
determinar si existia una relacion entre los ambientes que pueden considerarse como
restauradores y la existencia del compromiso organizacional, en relacion con esta
investigacion existe un atisbo a la profundidad del tema de parte de Kuhnel, Sonnentag y
Westman en 2009, quienes exploraron el incremento en el compromiso laboral despues de
un periodo de descanso de las actividades laborales, diciendo asi que el recuperar recursos

cognoscitivos mejoraria el compromiso hacia el trabajo.

Los ambientes laborales han sido objeto de estudio, sobre todo el clima laboral, ya
que este es el resultado de las percepciones de las condiciones y limitaciones que da la
cultura organizacional, las circunstancias que puedan surgir dentro y alrededor de las
organizaciones y es considerado desfavorable cuando se empiezan a dar dinamicas que

favorezcan la aparicion de riesgos psicosociales.

A partir de la escala de ambiente social organizacional propuesta por Moos en 2008,
posteriormente adaptada y validada por Garcia-Sais6, Ortega-Andeane y Reyes-Lagunes
(2014), se considera que no solamente los elementos psicolégicos o sociales tendran un
impacto en la manera de relacionarse de los trabajadores, sino que también la valoracion de

los espacios y elementos fisicos tienen una carga.



Para responder al tema de los espacios fisicos, en 1989 Kaplan y Kaplan proponen
la Teoria de la Restauracion psicoldgica, la cual hace énfasis en que, acudiendo a elementos
presentes en la naturaleza, las personas pueden recuperarse de la fatiga mental a través de

aspectos fisicos que pueden ser provistos por un determinado sitio.

La fatiga mental y desgaste de la atencion también pueden tener consecuencias tanto
en las labores del trabajador como en su salud, como por ejemplo, la mala ejecucion de
algun proceso o desgastarse, llegar a un estrés crénico y la posibilidad de padecer sindrome
de desgaste ocupacional, para esto, Garcia Saisd propuso un modelo en 2014 donde se
ofrece como posible solucion al burnout la intervencion de espacios fisicos que contengan

elementos que puedan considerarse restauradores dentro de las organizaciones.

El compromiso organizacional ha sido una variable estudiada dentro del campo de la
psicologia organizacional, puesto que se considera que aquellos trabajadores que tienen
compromiso son quienes van a poder dar los mejores resultados, ya que hay una
identificacion hacia la organizacion y las actividades que realiza en el dia a dia, teniendo asi
el deseo de permanecer en la organizacion y no solamente la inercia de llevar a cabo sus

actividades.

Para esta investigacion se retoma la teoria de tres componentes del compromiso que
plantearon Meyer y Allen en 1991, posteriormente adaptada y validada por Arias-Galicia
(2015), la cual hace referencia a que la intencion de permanecer dentro de la organizacion
se puede ver mediada por el deseo, la necesidad o el deber, e ir mas alla de solamente el

afecto o identificacion hacia la organizacion.

En el capitulo 1 se encuentra la revision teodrica de temas relacionados con las
organizaciones y la Psicologia organizacional, destacando la importancia de los aspectos
relacionados con la salud de los trabajadores y conceptos como Cultura y Clima

organizacional.

En el capitulo 2 se desarrolla una recopilacion del concepto Compromiso

organizacional y sus elementos para poder comprender la relevancia que tiene dentro de los



ambientes de trabajo y el impacto que este tiene en la salud y rendimiento de las personas

que trabajan.

En el capitulo 3 se detalld un concepto central de esta investigacion: La restauracion
psicologica y las implicaciones que tienen los ambientes con cualidades restauradoras en la
generacion de dinamicas dentro de las organizaciones, ya que estas pueden tener efectos

tanto positivos como negativos dentro de estas.

Se desarrolld en el método la estructura que permitié llevar a cabo la investigacion
para el logro del objetivo que consistid en identificar si las variables tienen una relacion
estadisticamente significativa, para esto se definieron variables e hipotesis a probar. En el
apartado final de resultados se encuentran a detalle las pruebas que demostraron que si
existen relaciones entre los factores que componen las variables de Percepcion de la
Restauracion Psicolégica, Compromiso y Clima organizacional, aceptando las hipotesis

alternas planteadas a partir de la pregunta de investigacion.

Y para cerrar este trabajo se incluyeron la discusion y conclusiones que permiten

cumplir con el trabajo planteado.



1. Las Organizaciones y su Ambiente: La Influencia del Ambiente Fisico y Social en el

Trabajador

De acuerdo con Arias-Galicia (2015), en Latinoamérica no se ha desarrollado mucha
investigacion administrativa, sin embargo, ha observado que dentro de las organizaciones
en Meéxico se han implementado modelos, teorias y procedimientos internacionales con afan
de mejorar la productividad, que no necesariamente han hecho algun tipo de cambio, para
bien, dentro de la organizacion, esto por la diferencia cultural que puede haber entre otras
latitudes y la mexicana; de tal manera que se puede considerar que un ambiente laboral

puede estar en constante cambio en esa busqueda de innovacion hacia los trabajadores.

Considerando lo anterior, se puede decir que el trabajador tendra que modificar su
concepcion del lugar en donde trabaja, teniendo que adaptarse al mismo ritmo con el que
se efectuan estos cambios, trayendo modificaciones en las actitudes o comportamientos y
con la posibilidad de afectaciones en satisfaccion, productividad, efectividad y hasta salud
(Ley Federal del Trabajo [LFT], 2024).

1.1 Las Organizaciones

De acuerdo con lo expuesto en el diccionario de la Real Academia Espanola de la
Lengua (2023), se puede definir organizacion con diferentes acepciones dependiendo de
los términos para los que se esté constituido un grupo, la conveniente para esta investigacion
es: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados
fines, ademas de la definicion de Thompson (2007), que dice que organizacion viene del

latin organdn que hace referencia a un 6rgano en un sistema o un sistema en si mismo.

De igual manera, a la organizacion se le puede considerar como un micro-ambiente
limitado por su espacio y tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo,
actividades, tanto en el medio fisico o natural, como de caracter cultural (Salazar-Estrada et
al. 2009), del cual, segun Baigorri (2023), se espera un funcionamiento que concuerde con
lo preconcebido: dependiendo del giro o de la intencionalidad para conseguir diferentes

objetivos.



Segun Porter, Lawler y Hackman (1975, en Palaci, 2005), las organizaciones deben
cumplir con ciertas caracteristicas para considerarse como tales, ya que deben de estar
formadas por personas y grupos, buscar conseguir metas y objetivos en comun, debe haber
funciones diferenciadas entre los grupos, se deben dirigir y coordinar de manera racional y
debe haber una permanencia temporal, ademas, de poder generar dinamicas que permitan
un equilibrio que contribuya a que sigan existiendo y calibrando objetivos en relacion consigo

mismas y con el mundo.

También se puede encontrar una definicidon que hace referencia a las actividades, en
la cual se resalta la disposicion, arreglo y orden de recursos — humanos, financieros, fisicos,
de informacion— y actividades para cumplir con las metas y objetivos del conjunto (RAE,
2023; Thompson, 2007); en este orden de ideas, Arias Galicia (2015) considera una

clasificacion para las organizaciones:

¢ Organizaciones mecanicistas: se observa y trata a las areas de la organizacion como
engranes de un mecanismo, cada una de las piezas debe trabajar correctamente
para lograr la entera funcionalidad; la comunicacion es solamente de manera formal
y de manera jerarquizada, por lo que, en la mayoria de las ocasiones, provoca que la
persona en un puesto sélo conozca lo especifico del mismo.

e Organizaciones dinamicas: en este tipo de organizacion, se considera que todos los
elementos tienen apertura y confianza para participar compartiendo ideas y tomando
decisiones para que funcione; se cree en la flexibilidad de los planes a corto, mediano
y largo plazo y la comunicacion es interpersonal sobre la formal, de esta manera se

le da al trabajador mayor conocimiento sobre la organizacion misma.

Con la clasificacion anterior, también se le podria considerar a una organizacion como
un sistema, ya que en su definicion se entiende como un conjunto de reglas o cosas, que
ordenadamente contribuyen a un objetivo, meta o fin (Baigorri, 2023 p. 6), ademas de
presentar equilibrios en caso de necesitarlo: por ejemplo, cuando se implementan modelos

gracias a las modificaciones de este.



Segun Elton Mayo (1923, en Gutiérrez & Rosas, 2016), Chiavenato (2000) y Baigorri
(2023) las organizaciones influyen en las personas que se encuentran dentro de ellas, pero
a su vez, las personas también influyen en la organizacion, recordemos que esto dependera
mucho del tipo de organizacion que ya se reviso con anterioridad (mecanicista o dinamica/

abierta o cerrada).

1.1.1 El Trabajo y las Organizaciones

Segun Lopez-Oneto (2014), el trabajo y la organizacion se podrian rastrear desde
mucho antes de que el hombre se conociera con la especie con la que hoy se conoce, ya
que desde ese entonces habia una busqueda por perpetuar la especie, pero también para
asegurar perpetuar conocimientos que les permitieran la subsistencia diaria y generacional,
por eso, el mismo autor, define al trabajo como la actividad humana, ya sea manual y/o
intelectual que es transmitida de generacion en generacion y transforma de manera utilitaria
el estado natural de los materiales con el fin de producir elementos que satisfagan

necesidades, a los que se les llama bienes.

Esta busqueda de perpetuar los conocimientos que ayudan a la subsistencia de la
raza humana dentro de la sociedad ha generado la necesidad de la existencia de métodos
de trabajo organizados y estandarizados con el fin de cumplir con la misma; durante la
Historia de la humanidad, el trabajo se ha ido transformando, desde el pensar que solamente
era para los esclavos, hasta llegar al ejercicio libre, regulado legalmente y remunerado del

mismo (Lopez-Oneto, 2014).

Al haber conseguido la libertad de intercambiar las actividades laborales por
beneficios legales y en especie, se requirid de establecer las actividades, asi como las
condiciones del trabajo y las organizaciones. Estas organizaciones se veran mediadas por
la cultura del pais, el tipo de interaccion social, la generacion cronologica de los fundadores
e incluso el momento histérico en el que se conforme la misma, ya que hay que tomar en
cuenta que el trabajador no se puede dividir en un ente que solo se dedique a las actividades
laborales, sino que iran con este su historia, sus vivencias, sus actitudes, su sistema de

valores, etc. (Arias-Galicia, 2015; Uribe-Prado, 2015; Baigorri, 2023).



Sin embargo, para llegar a considerar a los trabajadores como elementos capaces
de fortalecer a la organizacion en general, la concepcion del trabajo y de los mismos
trabajadores dentro de las organizaciones ha pasado por varios procesos de cambio,
pasando del trabajo meramente artesanal, al trabajo mecanizado después de la revolucion
industrial, la regulacion de los derechos y condiciones laborales, hasta llegar a la forma de
trabajar que conocemos hoy en dia que se apoya, casi totalmente, de las tecnologias

existentes y que, en teoria, tiene condiciones dignas (Lopez-Oneto, 2014).

Ley Federal del Trabajo en México, define como trabajo a toda actividad humana,
intelectual o material, independientemente de la preparacion intelectual que la actividad
conlleve, ademas de contar con respeto a la dignidad humana, acceso a seguridad social,
salarios que remuneren las actividades, capacitacion y en un ambiente libre de

discriminacion y con seguridad (LFT, 2024).

A partir de la dignificacion y regulacion del trabajo, después de la época de la
Segunda Guerra Mundial, a traves del Tratado de Versalles, se consideran algunas de las
grandes aportaciones a la manera de estructurar y administrar a las organizaciones a
modelos o sistemas de trabajo, asi como modelos de produccion al Fordismo, Taylorismo y
Fayolismo, la Burocracia, el Toyotismo y la Globalizacion (Patlan-Pérez, 2022; Arias-Galicia,

2015), las cuales se revisaran brevemente a continuacion:

1.1.1.1 Fordismo, Taylorismo y Fayolismo.

Después de la regulacion laboral y de dignificacion del trabajo que trajo consigo la
firma del Tratado de Versalles, se instaura una época que busca la administracion y la
eficiencia de los procedimientos de las organizaciones, con la finalidad de aumentar la
productividad y la distribucion de los bienes elaborados por las mismas, dentro de esta hay

una division de las areas, las tareas especificas y los tiempos de ejecucion.

Se le denomina Fordismo al sistema de organizacion social de produccion
desarrollado entre 1930 y 1975, predominando en Estados Unidos y Europa Central, su

caracteristica principal es la de producir en masa con estandarizaciéon de productos vy



servicios, complementando la produccion y el consumo, aumentando la racionalizacion de

actividades y la productividad (Lopez-Oneto, 2014).

Fue creado con la finalidad de erradicar el caos y falta de planeacion en las industrias,
por un grupo de ingenieros que buscaban la sistematizacion de la produccion, considerando
elementos como el tiempo, el nimero de piezas acabadas, los costos de elaboracion; fue
Frederick Taylor (1856 — 1915) el maximo representante de este sistema, aportando las
ideas de la racionalizacion y la division sistematica de tareas, para la cual se pasa de una
produccion artesanal a la produccion en masa dentro de las fabricas, la cual hacia uso de
magquinaria que dividia el trabajo de manera sistematica y funcional, organizando en tiempos

y con un sistema de pagos basados en el rendimiento/produccion (Patlan-Pérez, 2022).

Taylor evidencio una falta de procesos estandarizados dentro de la industria, lo que
tradujo en baja productividad, desperdicio de recursos y poco aprovechamiento de las
capacidades de los trabajadores, por lo que se decidid hacer una reorganizacion donde
contratara con perfiles especificos, se segmentara a los trabajadores que ya laboraban en
esa industria dependiendo de sus habilidades y capacitar a los supervisores para mejorar la

supervision de las actividades y areas (Universidad Panamericana, 2023).

Dentro de este sistema de organizacion, también se consideraba el que el trabajador
ganara lo suficiente como para poder comprar el producto final de la cadena de elaboracion
de la que era participe, por lo que, en la compania de Henry Ford, el salario promedio diario
era superior al de otras empresas de la época, logrando asi un ciclo que favoreciera tanto a

la economia como a la produccion (Lopez-Oneto, 2014).

Por su parte, Henry Fayol (1841 — 1925), contribuyo con la identificacion de las areas
funcionales necesarias para la operacion y eficiencia de una fabrica, concibiéndola desde
un punto de racionalizacion y formalizacion que tengan esquemas logicos y preestablecidos;
para esto, separa cinco elementos basicos a considerar dentro de la administracion de las
organizaciones: planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y control (Espinoza,

2009).
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Los elementos que menciona Fayol hacen mayor énfasis en la parte gerencial al
plantear la necesidad de hacer de las tareas algo planeado, organizado y supervisado que
pudiera ensefarse, no solamente atenerse al expertise del trabajador, a diferencia del
planteamiento de Taylor o Ford, pudiendo entonces, aplicar el modelo de administracion en

practicamente cualquier organizacion y no solamente en la industria (Espinoza, 2009).

1.1.1.2 Burocracia.

En cuanto a la estructura de un sistema de trabajo, Max Weber (1864-1920) (1947,
en ifiiguez & Vivas, 1998; 2001, en Arias-Galicia, 2015), es considerado el principal tedrico
en pensar a la organizacion desde el punto de la burocracia, esto debido a que con el
crecimiento de las organizaciones en su periodo histérico, habia una necesidad de
establecer procedimientos formales para desarrollar las funciones, haciendo de estas un
grupo cerrado al exterior que podia alcanzar la eficiencia y a la vez, ser representante de la

sociedad de lo moderno, lo racional y el progreso.

Este sistema de organizacion se puede entrelazar con el Fordismo, Taylorismo y
Fayolismo, en el sentido de que la burocracia es observada desde un enfoque mecanico, en
donde debe reproducirse lo que estuvo o fue ejecutado de manera correcta en el pasado,
para poder seguir teniendo éxito, también tomando en cuenta que los errores se pueden
corregir para cumplir con la eficiencia y el desarrollo de la organizacion, ademas de surgir
como respuesta ante diversas dinamicas dentro de los trabajos despues de la Revolucion
Industrial que tenian que ver con irregularidades legales, nepotismo y subjetividades de los

patrones hacia los trabajadores (Reyes-Mejia, 2020).

El término burocracia significa escritorio (del francés bureau), lo que hace referencia
a la formalizacion de tareas de diversas areas. Este modelo esta basado en la busqueda de
conseguir los objetivos de una organizacion, mediante la clara division de tareas,
significando que solamente la funcion para la que fue contratado el trabajador es la que
debia dominar y en la que debia especializarse; ademas, la gestion se centraba en un
esquema jerarquico, reglamento y autoridad bien definidos, que en conjunto logran el

correcto funcionamiento de la organizacion en general (Tejada-Estrada et al., 2020).
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En cuanto al sistema jerarquico, este iba de manera vertical, en donde el trabajador
debia asumir las indicaciones de sus superiores en aras de la produccion y se tenian tareas
bien diferenciadas, donde la toma de decisiones solamente se deja a los niveles que se
encuentren mas arriba en la jerarquia (Tejada-Estrada et al., 2020), ademas de elaborar
documentacion o expedientes que contribuyeran a la descripcion de las actividades que
debian realizarse, algo que se puede comparar hoy en dia con los analisis de puestos y los

manuales de procedimientos (Arias-Galicia, 2015).

Cabe sefialar que, en el modelo burocratico, se destaca la despersonalizacion, por
un lado, es decir, la actividad solamente se realiza en funciéon del correcto funcionamiento
de la organizacion y sus procesos y se evita que se den dinamicas socioafectivas que
impidan las actividades tales como hostilidad, ansiedad, enfrentamientos o vinculos

interpersonales (Reyes-Mejia, 2020).

Por otro lado, la permanencia y avance de escalafones en la jerarquia, dependen de
la eficiencia demostrada, conocimientos y el cumplimiento de las reglas, ademas, la
comunicacion siempre es formal para evitar pérdida de informacion; la estandarizacion se
prioriza para hacer rutinas que disminuyan los tiempos y evitar que se detenga el trabajo; el
disefno del espacio se realiza en funcion del orden jerarquico para resolver las necesidades

de gestion (Arias-Galicia, 2015).

Este modelo ha sido comunmente relacionado con los procesos administrativos
gubernamentales, ya que en América Latina fue implementado en la década de 1960,
aproximadamente, con la finalidad de dar desarrollo a los organismos publicos y mantener
la eficiencia y solventar las necesidades (Ochoa, 2006 en Tejada-Estrada et al., 2020), sin
embargo, también se le asocia a ineficiencia, pereza y derroche de medios (Tejada-Estrada
et al., 2020) debido a dias implementados en llevar a cabo un proceso, la misma
especializacion hace que la persona interesada tenga que acudir a diferentes ventanillas
para que le den razones sobre sélo una parte del tramite, que los trabajadores no puedan
tomar decisiones sin esperar las indicaciones o0 aprobaciones de sus inmediatos superiores,

entre otros.
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1.1.1.3 Toyotismo.

En relacion con otro tipo de modelos que tienen que ver con el modelo de produccion
propuesto por Henry Ford (Fordismo) de produccién en masa, Sakichi Toyoda y Kiichiro
Toyoda formularon el Sistema de Produccion Toyota, partiendo de la creacion del telar
automatico los trabajadores se libraron de tareas repetitivas, posteriormente esta fabrica

textil se convertiria en la marca automotriz Toyota Motor Company (Marti de Adalid, 2009).

Es en la década de 1970 cuando el Toyotismo empieza a cobrar relevancia, incluso
desplazando al modelo de Henry Ford, ya que fija su existencia en la calidad y mejora
continua de la produccion, el hacer que los trabajadores se involucren en los objetivos de la

empresa y orientar la produccién al sentido del mercado (Alvarez-Newman, 2012).

El Sistema de Produccion Toyota (SPT) basa su filosofia en los siguientes preceptos:
Just in time: so6lo lo necesario en el momento justo y en la cantidad necesaria, el SPT busca
no desperdiciar recursos y hacer que la produccion sea con base en la demanda para evitar
mermas, ademas de asegurar la calidad de producir solamente lo que se esta vendiendo. Y
el jidoka, un dispositivo que contribuye a eliminar los desperfectos de la produccion

deteniéndose inmediatamente al detectar algun problema (Alvarez-Newman, 2012).

A diferencia del modelo taylorista-fayolista-fordista e incluso el sistema burocratico,
el SPT promueve un consenso entre trabajadores, suponiendo que existen los discrepancias
entre el deber ser y la actividad, el cual ayude a robustecer el avance en los procesos ya
que ellos son quienes mejor conocen las tareas porque las llevan a cabo, logrando asi que
el trabajador se sienta escuchado y motivado a compartir sus objetivos con la organizacion;
ademas, este modelo ha logrado implementar sus practicas de calidad al punto en el que ya

son practicas obligatorias a nivel internacional (Patlan-Pérez, 2022).

Sin embargo, este sistema también puede llegar a tener algunos contras, ya que por
la busqueda de hacerlo mas flexible, se recurre a la “fabrica minima”, la cual refiere a la poca
produccion interna y la subcontratacion para el abastecimiento de materiales y personal que

no esté trabajando dentro de la fabrica; aunado al trabajo dentro de la fabrica, a los
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empleados se les rota en los distintos puestos y horarios de trabajo que conforman los

procesos productivos, dependiendo de la demanda del mercado (Alvarez-Newman, 2012).

Habiendo visto hasta este momento modelos de produccion y sistemas que pueden
emplearse dentro de una organizacion para hacer el trabajo mas eficiente, hay que
mencionar también uno de los grandes procesos que se llevaron a cabo a nivel macro en el

mundo: la globalizacion.

1.1.1.4 Globalizacion.

Durante la segunda mitad del siglo XX, el comercio comenzd a trascender sus
barreras econdmicas nacionales y hubo la necesidad de movilizar la productividad alrededor
del mundo, generando a su vez otra necesidad, la de generar consensos internacionales
que regularan y delimitaran la participacion de los Estados en las actividades econdmicas,
debido esto al crecimiento econdmico y tecnoldgico que se dio entre paises (Vega-Miranda,
2020).

Diversos autores coinciden en entender a la globalizacion como un proceso por el
cual se busco generar desarrollo econdmico mundial, disminuir costos de transporte vy
comunicacion, mejorar el flujo de servicios y bienes, aumentar el intercambio de informacion,
conocimiento y cultura, teniendo también modificaciones en las relaciones de poder y en las
legislaciones (Garcia, 1998, Moreno, 2001, Beck, 1998, Giménez, 2007; Olivé, 2008 en
Vega-Miranda, 2020).

Patlan-Pérez (2022) menciona que la globalizacién también trajo a las organizaciones
y al trabajo herramientas como la planeacion estratégica, certificaciones de calidad,
administracion de la calidad, mejora continua e innovaciones que contribuian al desarrollo
laboral y alcance de objetivos, convirtiendo a las empresas en una especie de sistemas
abiertos que constantemente tenian actualizaciones de informacion para ejecutar sus

procesos y alcanzar estandares evaluados mas alla de sus fronteras.

Gracias a estas modificaciones y exigencias hacia las organizaciones para poder

competir a nivel internacional, las competencias con las que los empleados debian estar
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cualificados y las legislaciones a las condiciones de trabajo, también cambiaron: el
trabajador debia estar preparado para enfrentar tareas que conllevaran la calidad y eficiencia
solicitada de manera global, generando una segmentacion en cuanto a las cualificaciones
de este sector ya que habia diferencias entre paises; las condiciones de trabajo cambiaron
por la eliminacion de sindicatos, la falta de regulacion sobre la seguridad social y el aumento
en las tazas de desempleo derivadas de la falta de conocimientos internacionales (Vega-

Miranda, 2020).

Como se puede ver, los diferentes sistemas que estructuran las actividades y las
condiciones de los trabajadores, han cambiado y seguiran haciéndolo en aras de lograr la
eficiencia, alcanzar una productividad y dignificar las condiciones de trabajo, teniendo que
en la actualidad, también importan otros factores dentro del alcance de objetivos de las
empresas, como puede ser la disminucion de riesgos y enfermedades relacionadas al
trabajo, aumentar dinamicas de satisfaccion, motivacion y compromiso laboral, asi como el

balance entre la vida personal y profesional de la gente que trabaja.

1.1.2 Tipos de Organizaciones

Cabe destacar que no solamente se habla de empresas al mencionar organizaciones,
ya que estas pueden ser de diferentes tipos conforme a sus objetivos, su tamano, el origen
de su capital, de su sector o de sus estructuras juridicas. Entre ellas encontramos por su

clasificacion:

A. Organizaciones por tipo de capital (Chinchillas-Ochoa, 2010):

a. Privadas: se habla de aquella organizacion que lleva a cabo sus actividades y su
produccion mediante aportaciones privadas, ya sean de una persona O un
conjunto, que invierten su capital para ponderarlo y generar ganancias. Son los
duenos o socios quienes poseen los medios de produccion y evaluan riesgos,
competencia del mercado y dan empleo a quienes vendan su fuerza de trabajo
otorgandoles un salario, proteccion social y condiciones dignas.

b. Publicas: estas organizaciones realizan sus actividades con capital publico o

estatal, debido a que hay injerencia o administracion absoluta de parte del Estado
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y que por lo general no tienen ganancias por el tipo de actividad que se ejecuta.
Estas organizaciones se crean con la finalidad de satisfacer necesidades sociales
y se ubican, principalmente, en el sector de servicios.

B. Fin perseguido (Rus Arias & Lopez, 2020):

a. Empresarial: busca como fin ultimo el beneficio econdmico, mediante la
maximizacion de las ganancias de las inversiones

b. Sin fines de lucro: busca otorgar, mas que conseguir, beneficios sociales que
impacten en diferentes sectores como pueden ser la salud, la educacion, la
seguridad, la alimentacion, la naturaleza y pueden ser gubernamentales o de
iniciativa privada.

C. Tamano (Rus-Arias & Lopez, 2020; INEGI, 2009): hace referencia al numero de
empleados, los ingresos por ventas que tenga la compania, la cantidad de bienes que
construyan el patrimonio de la organizacion, la cantidad de tecnologia e innovacion que
tengan. En el caso de México, estas condiciones fueron delimitadas por la Secretaria de
Economia en 2002, en funcién del nimero de trabajadores y el sector al que perteneciera

la organizacion (Tabla 1).

Tabla 1
Clasificacion de empresas por tamano
Sector
Tamario Clasificacion segun numero de empleados

Industria Comercio Servicios
Microempresa 0-30 0-5 0-20
Pequefna empresa 31-100 6-20 21-50
Mediana empresa 101-500 21-100 51-100
Gran empresa 501 EN 101 EN 101  EN ADELANTE

ADELANTE  ADELANTE
Nota: tabla retomada del Diario Oficial de la Federacion (1999) ACUERDO de

estratificacion de empresas micro, pequenas y medianas

https://www.dof.gob.mx/nota_detalle popup.php?codigo=4946386.
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D. Sector economico (Rus Arias & Lopez, 2020): se divide a las empresas en relacion con
las actividades que llevan a cabo.

a. Primario: refiere a aquellas organizaciones que ejercen agricultura, ganaderia,
pesca 0O crianza de peces; las actividades son en relacion con crianza/siembra,
cosecha y recoleccion y primeros pasos en las cadenas de produccion.

b. Secundario: las actividades llevadas a cabo en estas organizaciones son aquellas
gue manufacturan o fabrican a partir de materias primas, por ejemplo, la industria
textil, maderera, construccion.

c. Terciario: estas son organizaciones que tienen el contacto ultimo con los usuarios
mediante los servicios o0 la comercializacion, es decir, llevar los productos
manufacturados y producidos por el sector secundario y usar como principal
fuerza de trabajo las capacidades fisicas e intelectuales de los trabajadores. En
este sector podemos encontrar tiendas, servicios juridicos, hospitales, educacion,
restaurantes, bancos.

d. Cuaternario: este sector es relativamente nuevo y dependiendo de la fuente
consultada puede aparecer o no, ya que esta relacionado al desarrollo e
implementacion de tecnologias que no se pueden automatizar por sus
caracteristicas de intelectualidad. Refiere a conocimientos y desarrollos
innovadores por parte de trabajadores con conocimientos muy especificos. Entre
los ejemplos que se tienen de estas organizaciones, encontramos a tecnologias
de la informacion, ciencias biomédicas, robdtica, investigacion farmaceéutica y la

industria aeroespacial.

1.2 Psicologia Organizacional

Una disciplina que congrega el comportamiento, las percepciones de los ambientes,
los cambios en las actitudes y modificaciones estructurales que influyen en factores
psicosociales, resultados y respuestas de las personas en las organizaciones y los empleos,

es la Psicologia Organizacional. Esta se puede definir como:
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A) la rama de la Psicologia que se dedica al estudio de fenémenos psicologicos
individuales y grupales al interior de las organizaciones (Zepeda, 2008).

B) el estudio cientifico de la relacion entre el hombre y el mundo del trabajo: el estudio
del ajuste de la gente a los lugares a los que van, a la gente que se encuentra, y
las cosas que hace en el proceso de «hacerse un sitio» (Guion, 1965 en Casas-
Vilchis, 2015)

C) la aplicacion o extension de los hechos y principios psicolégicos a los problemas
que conciernen a los seres humanos que operan dentro del contexto de los

negocios y la industria (Blum & Naylor, 1968 en Casas-Vilchis, 2015).

Esta rama de la Psicologia también se conoce como psicologia laboral, psicologia del
trabajo o psicologia industrial y cobra relevancia en el momento en que se piensa que un
adulto en México pasa la mayor parte de su vida dentro de un trabajo —en caso de ser formal,
son aproximadamente 40 afos de trabajo, en una esperanza de vida 80 afos, en otros
casos, el promedio de afnos trabajados puede aumentar hasta 50— (Comision Nacional del
Sistema de Ahorro para el Retiro [CONSAR], 2019), aunque también se considera que la
Psicologia Organizacional tiene una mayor amplitud de operacion, encargandose del anélisis
de grupos y subsistemas de la organizacion ante diferentes estimulos, tanto dentro como

fuera de ella (Atlantic International University, 2019).

Ante lo anterior, resulta un tanto esperable decir que el trabajo proporciona a las
personas parte de su identidad, autoestima o procesos como afiliacion y pertenencia,
ademas de ser un elemento en la vida que produce respuestas, actitudes y comportamientos
en otras esferas como la familia y el hogar (Schultz, 1991 en Castillo-Velazquez & Rios-
Manzano, 2011), ademas, el trabajo y las organizaciones, han influido dentro del desarrollo
tanto del mundo como de la humanidad mediante avances tecnologicos en bienes vy
servicios, cambios en los requerimientos del mercado y del sistema econdémico, cambios

en la manera y normatividad del trabajo mismo (Patlan-Pérez, 2022).

Segun Palaci (2008), los autores mas representativos en cuanto al estudio de la

psicologia industrial fueron James McKeen Cattell y Hugo Munsterberg; Cattell determind
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que las personas tienen diferentes aptitudes y habilidades, por o que se desempefiarian de
mejor manera en actividades diferentes, disefio los primeros test mentales e impulsé la
rigurosidad en la investigacion psicologica (Guerri, 2013), lo que contribuiria a, hoy en dia,
tener herramientas para determinar la adaptabilidad de las personas a los puestos de

trabajo.

Por su parte, Munsterberg, fundo la psicologia aplicada y algunas de las bases de la
psicologia del trabajo, aplico el método experimental para analizar la conducta dentro de las
organizaciones, contribuyd a determinar la perfilacion de puestos de trabajo y la seleccion
de personal, asi como pruebas que permitian comprobar las aptitudes que correspondieran
de manera positiva con los requerimientos de un trabajo con la finalidad de favorecer tanto

a la organizacion como al trabajador (Palaci, 2008; Sabater, 2024).

Ademas de ellos dos, otros autores consideran que fue Scott, quien en 1901 aplicod
por primera vez las herramientas de la psicologia experimental y aplicada en la industria y la
publicidad, tanto para mejorar las ventas, como para seleccionar al personal ideal para los
puestos y tareas especificas — estandarizando pruebas segun las necesidades de las
organizaciones de la época—, incluso entrando en la seleccion de militares norteamericanos
en la Primera Guerra Mundial (Castillo-Velazquez & Rios-Manzano, 2011, AlU, 2019; Cajal,
2023).

La Asociacion de Psicologia Americana [APA] (2008) plantea que dentro de la
Psicologia Organizacional se abordan temas de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
desarrollo de personal, medicion y evaluacion del desempefio, sistemas de motivacion y
recompensa en el trabajo, calidad de vida laboral, estructura del trabajo y factores humanos,

desarrollo organizacional y comportamiento del consumidor.

El objetivo principal de la Psicologia organizacional es de la solucion de problemas
dentro de las organizaciones y los centros de trabajo combinando conocimientos de
desarrollo organizacional, actitudes, desarrollo profesional, toma de decisiones, factores

psicosociales, interaccion de grupos, analisis y evaluacion de tareas laborales (APA, 2008).
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1.2.1 Salud en el Trabajo y Factores de Riesgo Psicosocial

Debido a que en las organizaciones trabajan seres humanos, la misma estructura y
la poblacion de ésta desarrollaran ciertas dinamicas dependientes de las actividades, las
reglas y la personalidad de sus integrantes, este ha sido un tema de interés para los
profesionales de la salud ocupacional, ya que de estas dinamicas se pueden obtener
resultados que permitan un analisis y una intervencion que mitigue o prevenga ciertos
factores que pudieran interferir con la salud y el desarrollo de los trabajadores y sus

respectivas actividades (Secretaria de Salud [SSA], 2018).

Recordemos que el trabajo y sus condiciones han pasado por distintas etapas desde
la Revolucion Industrial (1760-1840) hasta la época actual de globalizacion e innovacion de
tecnologia, en donde los derechos y la regulacion laboral han tenido un papel importante en
el desarrollo de las organizaciones y la economia nacional y global. Como todo en todo
cambio, también se han notado ciertas desventajas o consecuencias negativas para los

trabajadores a nivel economico, politico, social y de salud.

Con la fundacioén de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (1919), después
de la firma del Tratado de Versalles, se establecieron acuerdos que dignificaran y regularan
los derechos de los trabajadores, que si bien ya podian vender la fuerza de trabajo de manera
libre — es decir, que pudieran elegir la organizacion a quien se le vendia esta fuerza de trabajo
debido a la carencia propia de medios de produccion —, esta se encontraba sujeta a
irregularidades en la seguridad social, ya que lo conocido como derechos laborales no existia
0 se pasaba de largo, dando pie a explotacion, enfermedades, riesgos y abusos (Uribe-
Prado, 2015; Lopez-Oneto, 2014).

Uribe-Prado (2015) menciona la importancia de que la justicia social a nivel
internacional gracias a la competitividad del mercado global, aunado ademas a la idea de
dignificacion humana que existe alrededor del trabajo y que es considerada una actividad
fundamental de la vida humana, puesto que de ahi depende la subsistencia, contribuya a

regular y mejorar horarios de trabajo, salarios, descansos, contratacion, prestaciones,
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seguridad y condiciones tanto en la duracion de la relacion laboral, como en el término de

esta o la jubilacion.

Durante el desarrollo de las industrias, las condiciones de trabajo estaban enfocadas
en la realizacion de las actividades de forma automatizada, dando principal foco a la
produccién de piezas para su posterior distribucion y no precisamente a las actividades y
dinamicas humanas, no es sino hasta 1950 y 1959 que la OIT determina la creacion de un
campo llamado medicina del trabajo, debido al reconocimiento de la existencia de un
entorno psicosocial en el trabajo, haciendo evidente que no solamente las dinamicas
internas eran las consecuencias del clima psicosocial sino que los problemas sociales,
demograficos, econdmicos y politicos en los que estuviera inmersa la organizacion también
contribuian (Uribe-Prado, 2015).

Se entiende como psicosocial a aquello que relaciona a las personas con su entorno
social que pueden afectar de manera positiva 0 negativa el bienestar de las personas, por lo
tanto, aquellos factores dentro de lo laboral son aquellos que relacionan, por un lado, las
condiciones de trabajo y como se da ese trabajo y por otro al cobmo reacciona el empleado
ante dichas condiciones, a partir de las perspectivas y experiencias que influyen en el

desenvolvimiento de una persona en su medio (Patlan-Pérez, 2018).

En este mismo sentido Patlan-Pérez (2018) menciona que si por alguna razén estas
relaciones se afectan y se vuelven no funcionales, pueden generar respuestas de
inadaptacion, tension, estrés fisioldgico se convierten en factores de riesgo psicosocial, la
disfuncion de estas dinamicas se puede demostrar como falta de claridad en las actividades,
en las condiciones de contratacion, condiciones generales deficientes en el trabajo, falta de
apoyo de otros elementos, percepcion de incertidumbre dentro de la organizacion, malas

condiciones fisicas, cambios constantes o falta de reglamentacion.

Con la finalidad de dar respuestas y posibles soluciones a estos factores de riesgo,
diversas disciplinas como la medicina, la ergonomia, la sociologia, la economia, la psicologia

y otras, se han preocupado por el aspecto de la salud en el trabajo, la cual hace referencia
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al bienestar dentro de la organizacion en términos fisicos, mentales y sociales que
contribuyan al desarrollo de las actividades y el equilibrio de la persona independientemente
de su ocupacion o puesto de trabajo, protegiéndole de accidentes o enfermedades

relacionadas con empleo (Patlan-Pérez, 2021).

La salud en el trabajo o salud ocupacional hace referencia a las condiciones que,
segun la definicion de salud', pueden llegar a causar algun efecto derivado del trabajo, su
ambiente, su traslado hacia y desde el centro de trabajo y a la seguridad e higiene que puede
otorgar la organizacion y tiene como objetivo aumentar la calidad de vida en el trabajo y la

calidad de vida en general de las personas que trabajan (Cox et al., 2000).

Con la finalidad de salvaguardar la integridad, salud y seguridad de los trabajadores,
organizaciones internacionales como la OIT y la Organizacion Mundial de la Salud [OMS]
han trabajado en materia de salud ocupacional, dando también lineamientos de trabajo y
condiciones minimas necesarias desde el marco legal, de procedimientos, programas y
protocolos en beneficio del desarrollo y equilibrio, buscando que haya un nivel similar a nivel
global debido a las diferencias que han entre los paises desarrollados y l0s que estan en vias

de desarrollo.

Cox, Baldursson y Rial-Gonzéalez (2000) mencionan que el papel de la Psicologia
dentro de la salud ocupacional se da en sus ramas organizacional, social y ambiental, esto
por la necesidad de estudiar fendmenos psicosociales que resultan como consecuencia de
la globalizacibn como la desregulacion laboral, el desempleo, la automatizacion de los
procesos de trabajo y la degradacion de condiciones laborales por malas gestiones o malas
gjecuciones de los empleadores por aplicar cosas sin hacer diagnosticos previos (Uribe-
Prado, 2015; Arias-Galicia, 2015).

Aunqgue en un principio la salud ocupacional era aplicada con la finalidad de revertir

o de mitigar enfermedades asociadas al trabajo y potenciar la productividad, en los ultimos

" De acuerdo con la OMS, salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades fisicas (1948, https://www.who.int/es/about/frequently-asked-
questions).
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anos se ha notado un aumento en el interés por la salud mental de la poblacion en general
y la poblacion trabajadora, haciendo que las acciones realizadas sean vistas desde un punto
holistico que considere el bienestar y la prevencion como algo fundamental en el desarrollo

de ambientes de trabajo saludables.

1.3 Ambientes Laborales

Siguiendo a Rubio-Navarro (s.f.), el ambiente laboral es el entorno humano y fisico en
el que se desarrolla el trabajo, este puede determinar situaciones que ayuden o dafien los
objetivos de una organizacion o de las personas que ahi interactian, ademas, de también
relacionar al ambiente laboral con las percepciones que tienen las personas que trabajan de

las organizaciones (Vargas, 2021).

En México, a partir del afio 2018 (Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS],
2019), se incorpord a las Normas Oficiales Mexicanas la NOM-035; esta busca que los
lugares de trabajo identifiqguen los posibles riesgos que pudieran afectar a la salud de los
trabajadores, con el fin de prevenir alguna enfermedad (fisica o mental) y favorecer un

entorno idoneo para los mismos, enfatizando la mejora de la salud y la productividad.

Segun la Guia Informativa de la NOM-035-STPS-2018, se define como entorno

organizacional favorable:

Aquel en el que se promueve el sentido de pertenencia de los trabajadores a
la empresa; la formacién para la adecuada realizacion de las tareas
encomendadas; la definicion precisa de responsabilidades para los
trabajadores del centro de trabajo; la participacion proactiva y comunicacion
entre trabajadores; la distribucion adecuada de cargas de trabajo, con
jornadas de trabajo regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo, y la

evaluacion y el reconocimiento del desemperio (p. 4).

Se puede interpretar que la NOM-035 ayuda a favorecer la relacion que existe del
trabajador con su ambiente organizacional. Desde hace varios afos (Brookes & Kaplan,

1972) existe la inquietud de hacer un trabajo multidisciplinario que ayude a tener como
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resultado un ambiente de trabajo favorable, teniendo como premisa el que la disposicion del
ambiente es capaz de influir en el comportamiento de una persona, modificando procesos

cognoscitivos tales como la atencion, la concentracion y la percepcion.

El disefo fisico del lugar repercute en su funcionalidad, asi como en el desarrollo de las
actividades y tareas que se den en él, sin embargo, también puede influir en la generacion
de actitudes a partir de la percepcion de este (Capdevila, 2016); asi, tenemos que al
permanecer en un lugar la mayor parte del dia, este influye en la vida de una persona, de alli
la importancia de estudiar los espacios de trabajo, puesto que hay mas horas, en promedio,
de convivencia alli que en otros lugares y ademas, puede que no haya relacion entre el
ambiente fisico y el ambiente social, dificultando el libre desarrollo de actividades, tareas y
actitudes (Fernandez-Galiano, 2003, en Prieto, 2012).

Ortega-Andeane, Garcia-Sais6 y Lozano-Velazquez (2014) sefialan que seria
recomendable que las disciplinas involucradas dentro de la construccion de espacios
promovieran ambientes que generen experiencias restauradoras (que permitan la
recuperacion de la fatiga atencion con el fin de brindar a las personas la recuperacion en
general de sus recursos cognitivos) con la finalidad de que la gente que trabaja en oficinas

pueda generar dinamicas que contribuyan a regular su salud mental.

Prieto (2012) menciona que las oficinas han sido consideradas como ambientes
controlados e independientes del entorno natural (implementacion de aire acondicionado,
iluminacion artificial), sin embargo, recientemente ha habido un intento por acercar este tipo
de construcciones con la naturaleza en aras de una sustentabilidad y la propia salud de los

trabajadores.

Con base en lo anterior, ifiguez y Vivas (1998) mencionan que hay muchos aspectos
que pueden influir en el ambiente laboral y la percepcion de los trabajadores, como lo son:
aspectos fisicos tales como la iluminacion, la ergonomia, los sonidos, la ventilacion, asi como
aspectos sociales como la comunicacion, la socializacion y la cultura organizacional,

aspectos que son de relevancia dentro de la rama de la Psicologia Organizacional.
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1.3.1 Cultura Organizacional

Segun Abbagnano (1993), se puede definir a la cultura como el conjunto de los
modos de vivir y de pensar cultivados, civilizados, pulimentados a los que se suele dar
también el nombre de civilizacion, de tal manera que da a entender el que las personas
requieren de vivir con sus semejantes para poder generar una convivencia y asi estructurar
modos de vida, reglas, creencias y lineamientos que permitan un progreso y un orden,
ademas que esta formacion conjunta, permitira que las personas sean capaces de vivir del
mejor modo, pudiendo cotejar, valorar y orientarse segun las abstracciones bajo las que

vivan.

Fue durante la década de los afios 80 en donde se empezod a tener un interés por
definir a la cultura y el clima dentro de las organizaciones, esto porque la conducta empezé
a tener un auge dentro de la investigacion con la finalidad de establecer ambientes estables
y saludables, que, a su vez, contribuyan con otros elementos importantes para el alcance
de objetivos en comun, como el compromiso, la satisfaccion, la motivacion, el rendimiento,

entre otros (Ulloa-Erazo, 2019).

Por otro lado, la cultura organizacional puede ser definida como el conjunto de
valores, creencias, conocimientos y formas de pensar que sirven de guia compartida por los
miembros de una organizacion (Griffin y Moorhead, 2010 en Trevifio-Hernandez et al., 2017),
también se le puede considerar como un sistema de valores implicitos o explicitos en los que
se ven involucradas las personas que conforman la organizacion mediante su conocimiento,
experiencia, comportamiento, actitudes para conseguir y mejorar objetivos
(organizacionales y propios), liderazgos, incentivos y pagos, sanciones, procesos Yy

herramientas (Oliver, 2011 en Barnard et al., 2016).

A nivel conductual, Ulloa-Erazo (2019) menciona que la cultura organizacional marca
las pautas positivas, negativas, formales e informales para alcanzar objetivos, ademas de
lograr generar una identidad que a simple vista pueda dar informacion al medio externo

sobre el tipo de organizacion que es.
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Basabe y Basabe (2013) mencionan que la psicologia organizacional ha abordado
de diferente manera a la cultura organizacional: 1) desde el paradigma constructivista, en
donde se identifica a la cultura como una variable de la organizacion que es capaz de
gestionarse y modificarse para que esta se adecUe a planes estratégicos que den una cierta
funcionalidad econdmica, 2) desde el paradigma constructivista, donde la cultura es la

determinante de la identidad de la organizacion.

Por otro lado, Moles (1978, en Ulloa-Erazo, 2019) defini6é a la cultura como todo
aquello que tuviera una capacidad simbdlica dentro de la organizacion: mision, vision,
valores, organigrama, espacio fisico, diseno, historia de la organizacién misma, entre otros.
Al estar constituida por elementos cambiantes (cambio de personal, modelos estratégicos),
la organizacion también se va adaptando y cambiando paradigmas con el objetivo de ir

avanzando al mismo ritmo —o al menos a uno similar— que el mundo.

En general, las definiciones de la cultura organizacional convergen en mencionar las
creencias, los valores, las politicas de conducta, historia y las delimitaciones fisicas de los
espacios de trabajo, o que también puede entenderse como la identidad de la organizacion;
esta cultura cumplira ciertas funciones, como pueden ser darle una identidad a la
organizacion y los trabajadores de la misma, generar compromiso organizacional, bienestar
0 motivacion, mantener una estabilidad entre ideas y conductas, mantener orden y guia en

las reglas de la organizacion (Robbins, 2009, en Trevifio-Hernandez et al., 2017).

La cultura organizacional esta conformada y expresada en la siguiente categoria de

elementos (Ulloa-Erazo, 2019):

A) Elementos tangibles: corresponden a la representacion de valores, creencias,

suposiciones, ideas que estan dentro de la organizacion, son observables
mediante ritos, ceremonias, normas o simbolos.

B) Elementos intangibles y desarticulados: estos se encuentran en la mente de los

integrantes de la organizacion, son los sentimientos, miedos, valores, creencias,
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actitudes de ellos e influyen en su comportamiento. Son denominados como
inconsciente organizacional.

C) Elementos visibles al interior de la organizacion: son las normas y politicas que

guian el comportamiento de los miembros de la organizacion, las cuales deben

de ser coherentes con las acciones que se lleven a cabo dentro de los grupos.

Como se puede observar, la cultura organizacional esta compuesta por todo aquello
que conforma la estructura de la organizacion, como pueden ser la vision, mision, valores,
organigrama, manuales de procedimientos, reglamentos internos, comunicacion interna,
branding e imagen corporativa, gestion de informacion de manera interna y externa, perfiles
de puesto y ademas, influyen en la construccion de estos, elementos gubernamentales o
internacionales que tienen que ver con el marco legislativo, contexto geografico y politicas

nacionales o internacionales.

La cultura organizacional, en suma, establecera las pautas de comportamiento y
reglamentacion bajo las cuales se desarrollara la organizacion, no sin estar también
vulnerables a cambios establecidos por los directores o duefios, las politicas del pais en el
que fueron fundadas, su momento histérico y objetivos establecidos con base en su tipo de

fin, sector, tamafio o financiamiento.

1.3.2 Clima Organizacional

Como ya se ha mencionado, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], ayudd
a que se generaran ciertas normas y politicas que contribuian a la dignificacion del trabajo
remunerado, cosas como el numero de horas de la jornada, el descanso, la equidad, los
limites de edad para empezar a trabajar y la obligacion de los Estados para regular en cada
localidad, han sido fundamentales en el establecimiento de condiciones que permitan el
bienestar, la salud y la calidad de vida. En la actualidad, se ha estudiado con mayor minucia
el concepto de “clima organizacional”, incluso hay quienes lo han comparado, y equiparado,

con el de cultura organizacional, explicado anteriormente.
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Gomez-Rada (2004) menciona que las primeras alusiones al concepto de clima
surgen alrededor de 1939 y desde entonces se han elaborado estudios empiricos para
sustentar las definiciones de este topico. Por lo tanto, es posible decir que las definiciones
se han encaminado mas hacia una forma operacional y no tanto a una teodrica, a pesar de

que existe gran evidencia segun la literatura.

Sin embargo, revisando la literatura sobre el tema, se puede encontrar que no existe
un consenso en general para definir qué es el clima  organizacional, empero, se
converge en que es el conjunto de percepciones socialmente compartidas que se tienen
hacia la organizacion donde se trabaja y que llegan a modificar las actitudes que tienen los
miembros de esta para con su entorno (Parker et al., 2005, en Hernandez-Sampieri et al.,
2012)

Segun Garcia-Solarte (2009), el concepto de ‘clima organizacional’ fue
introducido por primera vez por Gellerman en el afio de 1960; la autora menciona también
que es quizas por la juventud de este concepto que no existe una definicion como tal, sino
soOlo aproximaciones, encontrando asi que diversos autores (Robbins, 1999; Gibson et al.,
1996, en Garcia Solarte, 2009) lo encasillan, incluso, en otros conceptos tales como la

cultura organizacional.

Es preciso senalar que este conjunto de percepciones viene de los trabajadores de
las organizaciones y no son en si un atributo de la misma; esto debido a distintos factores,
experiencias o circunstancias derivadas de las vivencias de cada uno de los ellos que vuelve
a estas significativas (Brown & Leigh, 1996), por lo que no debe confundirse con que estos
elementos puedan cambiarse para satisfacer a cada uno de los miembros de la

organizacion.

Las percepciones antes mencionadas involucran los aspectos administrativos,
politicas y estructura (nivel organizacion), tales como tener un rol a desempenar claro, el

trabajo en si, el grupo de trabajo, la satisfaccion acerca de la organizacion y diversas
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actitudes ante esta como la motivacion; ademas de los procesos de interaccion que ocurren

en la cotidianidad (Parker, et. al, 2003 en Hernandez-Sampieri et al., 2012).

Cuando estas percepciones son procesadas de manera positiva, es decir, que los
trabajadores encuentran una posible satisfaccion de sus necesidades y una compatibilidad
entre los valores, cultura y/u objetivos, hay tendencias para que la gente involucrada en esto
ambientes cree mayores niveles de compromiso con su organizacion e invierta mayores
esfuerzos en alcanzar las metas que esta le propone mediante su trabajo (Kahn, 1990;
Pfeffer, 1994, en Brown & Leigh, 1996).

Con relacion a lo anterior, distintos autores han coincidido con que las percepciones
positivas del clima organizacional permitiran el mejor desempefio y alcance de objetivos de
la organizacion, asi como la integracion de todos los elementos de esta gracias a la
compatibilidad de valores e ideas entre los mencionados y la organizacion (Mullins, 1989;
Furhman, 2001; Rodriguez et al., 2004, en Garcia-Saiso et al., 2014)

Kahn (1990) definio al clima organizacional (psychological climate) como los factores
que influyen en qué tanto una persona se compromete totalmente con una organizacion o si
estos mismos logran generar un distanciamiento psicologico de este; esto mediante un
estudio etnografico. Entre dichos factores se encuentran: apoyo de los superiores, claridad
de rol, apertura a la expresion, percepcion de la contribucion del empleado a las metas de

la organizacion, reconocimiento al trabajador, nivel de reto en el trabajo.

Resumiendo los factores mencionados en el parrafo anterior (Kahn, 1990) tenemos
que existen dos dimensiones que destacan para que el trabajador los considere como
positivos estos son la seguridad psicologica y la significatividad; en el caso de la seguridad,
se habla de que el trabajador perciba estos factores como algo que le permitira desarrollarse
liboremente en el entorno laboral con sus ideas, trabajo y creatividad, mediante una
comunicacion clara (subordinado-jefe, jefe-subordinado) y claridad en sus tareas, asi como

contar con una retroalimentacion y apoyo de los superiores. Por el lado de la significatividad,
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se entiende esta como el sentimiento de que uno esta recibiendo algo de regreso a la

inversion que ha hecho de si mismo de manera fisica, cognitiva, 0 emocional.

Continuando con el tema de los factores, Garcia-Saiso et al. (2014) mencionan que
hay una afinidad en la mayoria de los estudios, teniendo como comunes: autonomia del
trabajador, estructuracion e imposicion de las labores, recompensas, reconocimiento y

apoyo de parte de los superiores.

Debido a que existe un gran interés a nivel global por mejorar las condiciones
laborales, no solamente la psicologia interviene en el diagnostico y evaluacion del clima
organizacional, sino que otras disciplinas tales como la administracion, la ergonomia, la
medicina, la economia, y la sociologia entran en este escenario con el fin de lograr un estudio
multidisciplinario que otorgue una vision mas amplia de los fenédmenos que pudieran
presentarse y desarrollar herramientas que permitan el mejoramiento de la salud

ocupacional (Uribe-Prado, 2015).

1.3.2.1 Elementos del Clima Organizacional.

Haciendo énfasis entre que la cultura y el clima organizacional son diferentes —
considerando que la primera hace referencia a toda la estructura que funda a la organizacion
y la busqueda del logro de los objetivos y la segunda las percepciones y dinamicas que se
dan entre los trabajadores a partir de la estructura—, se entiende que hay elementos que

ayudan a que se generen mejores dinamicas en términos de salud y productividad.

Mullins (1989 en Garcia-Saiso et al., 2014), considera que para que el clima
organizacional sea sano, deben existir elementos tales como la percepcion de
compatibilidad entre los objetivos personales y de la organizacion, una estructura flexible
dentro de la organizacion con una red de autoridad a la que se pueda acudir en caso de
dudas o busqueda de soluciones, control y comunicaciones con autonomia de parte de
todos los miembros de la organizacion, estilos de liderazgo adaptables segun la situacion a
la que se enfrente, confianza, consideracion y apoyo entre pares, superiores y subordinados

y reconocimiento de los logros a manera individual y grupal.
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La mayoria de la informacién encontrada sobre el clima organizacional hace
referencia a la percepcion que se tiene de los valores, reglamentos, politicas, organigrama,
imagen corporativa, comunicacion, pero son pocos quienes relacionan las percepciones
tambien al espacio fisico en donde se desarrollan las actividades de trabajo. Son, por
ejemplo, Moos, Insel y Humphrey en 1974 (Lefko, s.f.) algunos de los autores quienes
relacionan el ambiente social y las caracteristicas fisicas de la arquitectura y el disefio del

espacio, como elementos del clima organizacional.

Siguiendo con autores que también consideran a la parte fisica de las organizaciones
como elementos del clima, Brunet (1992) considera que el clima es un conjunto de
caracteristicas de la organizacién que pueden influir en el trabajo que se realiza y estas
caracteristicas pueden ser propiamente del trabajador como sus aptitudes y competencias,

asi como caracteristicas fisicas y psicologicas del entorno social y fisico del trabajo.

Las evaluaciones del clima organizacional tienden a diagnosticar elementos del clima
organizacional que si bien tienen que ver con la cultura organizacional, excluyen aquellos
elementos fisicos y espacios que se consideran como el centro de trabajo, cuando existen
evidencias de que el ambiente fisico también tiene efecto en cuanto a las percepciones y
respuestas conductuales que hay dentro de las organizaciones, la satisfaccion y la
productividad (Altman & Lett, 1969; Oldham & Rotchford, 1983; Woods & Canter, 1970 en
Garcia-Saiso, 2014).

Moos e Insel (1974, en Garcia Saiso et al., 2014), realizan una evaluacion del clima

social organizacional, con base en tres dimensiones:

1) Relaciones de las personas inmersas dentro de una organizacion, a su vez se
dividen en tres: la implicacion, que hace referencia a qué integrada se siente la
personal con sus actividades, la cohesion, que refiere a las relaciones
interpersonales de amistad y apoyo y el apoyo de los supervisores y directores

hacia los empleados.
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2) La autorrealizacion de los empleados en su lugar de trabajo. En esta dimension,
se consideran tres aspectos: la Autonomia, que habla de la independencia y toma
de decisiones que puede tomar el trabajador, la Organizacion, que refiere al qué
tanto puede el empleado tener una planificacion y eficacia de su trabajo y
orientarse a sus tareas y la Presion, que tiene que ver con que tanto las dinamicas
fuerzan a trabajar con tiempos cortos y una alta exigencia.

3) Estabilidad o cambio del ambiente de trabajo. Esta dimension contiene cuatro
conceptos: la Claridad de las actividades y la expectativa de la rutina con base en
las reglas y politicas establecidas, el Control, que refiere a la manera en que los
superiores pueden utilizar el reglamento y las condiciones laborales para poder
vigilar a los empleados, la Innovacion, la variabilidad de enfoques y cambios que
se utilicen en la empresa y el Confort, que resalta la importancia del espacio fisico
para poder ser un entorno agradable y comodo (en el sentido de tener suficientes

herramientas o espacios) para realizar las actividades.

También existe un interés global por el estudio del clima dentro de las organizaciones,
ya que hay implementacion de procedimientos estandarizados que buscan conseguir
calidad de procesos y la mejora continua, con lo que las percepciones de los trabajadores

también se ven afectadas y hay que dar seguimiento (Vega et al., 2006).

En la actualidad, derivado de la pandemia de COVID-19, se siguen evaluando los
efectos en el clima organizacional de las empresas a nivel global, ya que el confinamiento
tambien modific6 muchos procesos y creencias que se tenian sobre la necesidad de la
presencia de las personas dentro de las oficinas, teniendo también, lamentablemente,
organizaciones que colapsaron por la falta de adaptabilidad de sus procesos o tecnologias,
asi como otras que lograron incluso aumentar su productividad y disminuir costos de
operacion, que impactaron directamente en el bienestar de los trabajadores (Coelho-Benini
& Miranda de Oliveira, 2023).

Incluso surge una necesidad de modificar ciertos esquemas de presencialidad en las

empresas, debido al tiempo de traslado y calidad de vida percibido de las personas
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trabajadoras hacia sus centros de trabajo; se consideran datos de Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI, UNAM, Gobierno CDMX, Gobierno del Estado de México,
2017) donde se habla de personas que utilizan mas de cuatro horas al dia para llegar a sus
oficinas y que ahora, como consecuencia del confinamiento, han encontrado la posibilidad

de aprovechar ese tiempo de traslado en otras actividades que les redituan en bienestar.

Sin embargo, se tiene que considerar también que los lugares fisicos donde se
desarrollen actividades deberian ser propicios para ello, ya que, habiendo contaminacion
auditiva, exigencias de la dinamica interpersonal o aspectos fisicos que no compaginen con
las actividades a realizar, también puede haber afectaciones en cuanto al bienestar, las

percepciones, la motivacion, la satisfaccion y compromiso laboral.

En el siguiente capitulo se explorara con mayor detalle el tema del compromiso
laboral, exponiendo como los ambientes de trabajo, tanto de manera fisica como social,
pueden llegar desarrollar o dificultarlo, haciendo que el trabajador tenga consecuencias en

la calidad de vida.
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2. El Compromiso de Los Trabajadores

Segun Alvarez (2023), un informe de la consultoria Gallup determiné que solo el 27%
de los trabajadores mexicanos siente un compromiso hacia su labor, lo cual que resulta
apabullante cuando se consulta ante la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) (2019) el tiempo de las jornadas laborales de los paises que la
conforman y dice que son los mexicanos quienes tienen mayores horas en el trabajo en todo

el mundo, sumando 2,137 horas al afio por trabajador.

Arias-Galicia y colaboradores (2003) mencionan que la falta de compromiso puede
acarrear costos que impacten en las finanzas de una organizacion que se notan en la
rotacion y falta de productividad, asi que, la productividad es un activo muy importante en el
trabajador, ya que es lo que mantiene a flote el desarrollo y supervivencia de la organizacion,
seria correcto preguntarse por qué los trabajadores mexicanos no reportan sentir
compromiso hacia su organizacion o actividades, siendo que se mantienen tanto tiempo en
los centros de trabajo ;Es acaso que el compromiso puede ir mas alla de solamente la

afectividad y también incluir componentes comportamentales e incluso morales?

Alvarez (2023) menciona que el que los trabajadores no sientan un compromiso
puede deberse a deficiencias en la gestion de los recursos humanos de la organizacion
como a la cultura misma, ya que dependera e influiran varios factores como errores de
comunicacion, reglas y puestos poco claros, inestabilidad dentro de las actividades
cotidianas, falta de apoyo de los jefes y compaferos de trabajo, nula orientacion vy
retroalimentacion de los jefes, asi como falta de claridad legal en las percepciones del

ambiente y desarrollo del compromiso.

En relacion con los aspectos legales, las organizaciones en México se deben cumplir
con requisitos para fomentar el libre ejercicio de los trabajadores, como lo son las
prestaciones de ley, condiciones dignas de trabajo y la remuneracion de estas actividades,
esto con la finalidad de que puedan satisfacer sus necesidades basicas, ademas de

fomentar su desarrollo social y profesional.
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En México, segun la Ley Federal del Trabajo [LFT], la relacion de trabajo que se
establezca entre un patron y un trabajador debe de ser remunerada, con condiciones de
trabajo por escrito, con las obligaciones y derechos tanto de una parte como de otra y con
la determinacion temporal que corresponda, es decir, por cuanto tiempo esta siendo

contratado.

En relacion con la normatividad, Topa-Cantisano (2005) menciona que la
globalizacién ha cambiado la manera en la que se asientan las relaciones laborales de los
empleados, esto porque se tiene la necesidad de que exista un ajuste entre aquellas
condiciones que las empresas trasnacionales ofrecen en su lugar de origen o bien, que las
organizaciones nacionales sean capaces de competir con condiciones que sean similares a

las ofrecidas en el resto del mercado laboral.

La Ley Federal del Trabajo [LFT] (2024), establece que las obligaciones patronales
hacia las personas trabajadoras incluyen salarios, indemnizaciones, abastecer y modernizar
las herramientas necesarias para realizar las labores para las que se les contratd, que no
sufran maltrato durante la relacion laboral, constancia del tiempo y forma de trabajo, ofrecer
capacitacion y adiestramiento referentes al puesto, que el espacio donde se realicen las
actividades esté adecuado a las necesidades de las tareas a realizar, cumplir con las

afiliaciones a dependencias gubernamentales, entre otras.

De la misma forma, los trabajadores también adquieren obligaciones hacia la
organizacion que les contrata, como por ejemplo, cumplir con las actividades para las que
se les contrato, dar aviso sobre condiciones que imposibiliten que realice sus actividades,
informar sobre condiciones de salud contagiosas o que le impidan trabajar, regresar al fin de
la relacion laboral las herramientas de trabajo que hayan sido otorgadas, asi como guardar

discrecion sobre las actividades que se realizan dentro de la organizacion (LFT, 2024).

A pesar de que la busqueda de un trabajo se cimenta en el salario y prestaciones
econdmicas y de seguridad social que la persona pueda obtener, ya que con estas se

satisfacen sus necesidades basicas y las de las personas que dependan de quien trabaja,
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existen otro tipo de factores que también influyen en el momento de establecer una relacion

laboral y que no son visibles o cuantificables.

Macneil (1985) menciona que en las organizaciones no solamente se hace un
contrato en términos legales y con las disposiciones que marque la naciéon donde este
localizada la organizacion, sino que también hay factores que dependeran de los vinculos
psicologicos y sociales que se establezcan dentro de ella, siendo asi que los contratos

estaran mediados por lo conductual y lo legal.

Dentro de los factores que pueden considerarse como lo conductual o actitudinal, se
considera la existencia de un Contrato psicolégico, este hace referencia a la percepcion de
las obligaciones y derechos que se tienen en la relacion organizacion-trabajador y Rousseau
(1989, en Topa-Cantisano, 2005) la defini6 como la responsabilidad que se adquiere al

momento de hacer una promesa y donde se ha ofrecido algo para cumplir con ella.

El contrato psicologico se podria definir como un acuerdo en el cual se consideran
las expectativas tanto del trabajador como de la empresa para con la relacion laboral; por
ejemplo: remuneraciones, beneficios, crecimiento, reconocimiento, comunicacion efectiva,
adaptacion al puesto de trabajo, valor agregado a la organizacion, productividad, que
involucren acuerdos que vayan en relacion con la autorrealizacion o lo emocional y no sélo

en el marco de la legalidad (Martinez-Casasola, 2020; Tena, 2002; Martinez-Mejia, 2018).

Al irse transformando la racionalizacion del trabajo y haciendo mas humana la
relacion que se tiene con los trabajadores, podria pensarse que dentro del centro de trabajo
ocurren dinamicas que no solamente se limitaran a ejecutar las actividades para las que
fueron contratados, sino que, de manera moral y emocional, el trabajador se puede ver

comprometido hacia sus tareas o la organizacion en general.

2.1 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional puede definirse como la afinidad que presenta un

empleado con su organizacion, asi como con sus objetivos (Coll-Morales & Lépez, 2020),
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tambien tomando en cuenta que esta afinidad influye en algunas otras dinamicas tales como
la motivacion, la satisfaccion y el bienestar en general del trabajador, como se ha hecho
mencion en los anteriores capitulos, debido al tiempo que ocupa el trabajo en la vida de los

humanos.

La Real Academia Espanola de la Lengua [RAE] (2024), define al compromiso como
una responsabilidad u obligacién que se ha adquirido mediante algun tipo de negociacion o
afecto, mientras que Arias-Galicia (2015) hace énfasis en el término que usa Barnard para
definirlo como disposicion, ya que este puede dar una luz en términos del compromiso, de
la disposicion dependera el que una organizacion pueda subsistir y desarrollarse porque
existe la creencia de que pueden lograrse los propositos y la continuidad de esa disposicion
depende también de las satisfacciones cubiertas por los individuos contribuyentes al

proceso de lograr los propositos.

Porter, Steers y Mowday (1974) definen al compromiso como la fuerza de
identificacion e involucramiento de un individuo hacia una organizacion que deviene en tres
actitudes: 1) la aceptacion y apreciacion de los valores y metas de la organizacion, 2)
disponibilidad de ejercer y comportarse en favor de la organizacion y 3) la disposicion y

deseo de permanencia.

Por otro lado, Steers (1977, en Arias-Galicia, 2015) defini6 al compromiso
organizacional como la fuerza con la que el trabajador se va a sentir identificado e
involucrado hacia la organizacion y que estara mediado por tres fuentes: las caracteristicas
de la persona — todos aquellos rasgos que formen la personalidad—, las caracteristicas del
trabajo —el como se interactua con los comparieros de trabajo, el como se toma el trabajo y
en generar cOmo se perciben las circunstancias, objetos y elementos del espacio de trabajo—
y las experiencias en el trabajo —el como se han vivido situaciones y dinamicas dentro del

trabajo.

Kahn (1990) menciona que para que pueda existir un compromiso organizacional,

deben existir recursos fisicos y emocionales y que el trabajador esté dispuesto a invertirlos
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en su trabajo y la organizacion, por lo que, si hay una recuperacion de recursos mediante un
ambiente 0 un descanso, sera mucho mas facil para el trabajador desarrollar un

CcCompromiso.

Kuhnel, Sonnentag y Westman (2009) mencionan que el compromiso puede verse
como un estado mental positivo y gratificante relacionado al trabajo, que esta caracterizado
por: a) vigor —hace referencia a niveles altos de energia y resiliencia mental, asi como la
disposicion de invertir esfuerzos en el trabajo y que haya conductas de persistencia a pesar
de las dificultades, b) dedicacion —involucrarse en las actividades del trabajo y obtener de
esto una sensacion de que hay algun significado en lo realizado, ademas de sensaciones de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto, y c) absorcion —concentracion para realizar las
actividades cotidianas y la dedicacion a este, ademas de tener la percepcion de que el

tiempo pasa mas rapido o, inclusive, perderse la sensacion.

En relacion con lo anterior, se ha encontrado que el compromiso organizacional es
de importancia para la empresa, ya que los trabajadores tendran una disminucion en la
rotacion de personal debido al aumento en el entusiasmo hacia la organizacion, la
generacion de afectos hacia las actividades propias y el sentido de corresponder hacia las
atenciones o extras que pueda dar la organizacion y que impactara positivamente en el
desempero y la productividad de la plantilla de trabajo en general (Arias-Galicia, 2015; Kunel
et al., 2009).

Se puede decir entonces, que el compromiso organizacional es la actitud vy
manifestacion comportamental de la disposicion hacia el trabajo, en la cual debe haber
empeno, dedicacion y cierta afectividad o responsabilidad, lo que contribuira al desarrollo
correcto de las actividades, el alcance de objetivos y que puede influir en algunas dinamicas
dentro de la organizacion, dando como consecuencia afectaciones en la motivacion,

satisfaccion y calidad de vida de la persona trabajadora.
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2.1.1 Diferencia entre Compromiso Organizacional (Commitment) y Compromiso Laboral

(Engagement)

En las investigaciones referentes al compromiso organizacional, hay una tendencia
por estudiar el engagement debido a la necesidad que existe de parte de las organizaciones
de contar con personas que se identifiguen de manera afectiva y positiva con su trabajo,
haciendo que estas deseen permanecer durante mas tiempo dentro de la organizacion para

desarrollar los objetivos comunes y los propios.

Lasso (2015) menciona que el enfoque de las investigaciones hacia el engagement
viene de la Psicologia Positiva, la cual busca dejar de patologizar los comportamientos y las
experiencias y enfatizar en que las actitudes, pensamientos y emociones positivas de las
personas pueden contribuir a desarrollar fortalezas en las personas y que el conjunto de
estas derive en una mejora de la calidad de vida, lo cual impactara en la vida laboral de las

personas.

Este estado mental de engagement es caracterizado por afectos, comportamientos
enérgicos y que perduran en el tiempo, que demuestran la intencion del trabajador de
permanecer en la organizacion, asi como el cumplir los objetivos que ayuden al desarrollo
de esta y que no estan enfocados en algun punto especifico, pudiendo este ser algun

objetivo, area o persona (Schaufeli et al., 2002).

Aunqgue dentro de la investigacion en castellano referente al compromiso laboral o el
compromiso organizacional no existen diferencias, los conceptos de engagement vy
commitment si pueden llegar a presentarlas, dentro de este contexto, Lasso (2015) hace
una diferencia con base en los conceptos de organizational commitment (May, Gilson y
Harter, 2004 en Lasso, 2015; Meyer y Allen, 1991) y el de engagement (Schaufeli et al.,
2002) se dividen en tres dimensiones que se pueden relacionar entre si, sin embargo, la
correspondiente al engagement destaca, mas alla de la responsabilidad, que el compromiso

se ve como actitudes positivas hacia el trabajo.
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Igualmente, Kuhnel y colaboradoras (2009) mencionan que el engagement hace

referencia a la actitud que tiene el trabajador hacia su propio trabajo, mientras que el

commitment tiene que ver con la actitud hacia la organizacion.

Tabla 2

Diferencias entre engagement y commitment

Commitment

Engagement

Enfoque y
alcance

Orientacion

Componentes
y medicion

Largo y corto
plazo

Consecuencia
e impacto

Entrega y lealtad del empleado hacia
la organizacion

El empleado se encuentra mas
enfocado hacia la mision, vision vy
objetivos de la organizacion y en
cumplirlos.

Los componentes (y su medicion)
estan relacionados con la continuidad
y la afectividad en la empresa.

Se da la prioridad a la relacion a largo
plazo, apegandose a la normatividad.

La normatividad, el seguimiento de
politicas y reglas, asi como las
actividades que engloban a la
organizacion completa, influyen en la
intencion de permanencia dentro de
la esta.

Conexion emocional y entusiasmo
hacia el trabajo

El trabajador se encuentra mas
enfocado en sus propias actividades
y en el cédmo puede llevarlas a cabo,
ademas de preocuparse por como

su actividad impactara en la
organizacion.
La medicion es a travées de

elementos que tienen que ver con la
percepcion del trabajador y su
individualidad, como la satisfaccion,
la motivacion y la implicacion.

Se prioriza sobre la duracion de

proyectos, aumento de
responsabilidades y  dinamicas
dentro del equipo cercano de
trabajo.

Los afectos hacia el trabajo impactan
en lo general en el desempeno a
nivel creatividad, rendimiento vy
disposicion para hacer cosas extras.

Nota: elaboracion propia a partir de Social for Action (s.f.) Organizational Commitment Vs
Employee Engagement: What's the Difference?
https://www.socialforaction.com/blog/organizational-commitment-vs-employee-engagement-

difference

Como se puede observar en la Tabla 2, las diferencias entre el commitment y el

engagement radican en la actitud que se tiene hacia la organizacion o hacia el trabajo propio.

Si bien, estas diferencias pueden ser vistas como preferibles en el lado del engagement ya

que podria suponerse que la persona que desea estar en una organizacion esta mas


https://www.socialforaction.com/blog/organizational-commitment-vs-employee-engagement-difference
https://www.socialforaction.com/blog/organizational-commitment-vs-employee-engagement-difference
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comprometida, no es a nivel individual donde normalmente se llevan a cabo intervenciones

en la organizacion, sino que se debe de ver el panorama completo.

Por lo antes mencionado, es que durante esta investigacion no se consideran las
teorias que se enfocan en lo individual, sino hacia las intenciones que se pueden tener hacia

la organizacion completa, pudiendo ser deseo, necesidad u obligacion de permanencia.

2.1.2 Componentes del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Dependiendo de la fuente consultada, el compromiso puede tener distintas
dimensiones que pueden tener impacto en diferentes aspectos de la cotidianidad del
trabajador como un mayor rendimiento laboral, menor rotacion, menor ausentismo, mejorar
la implicacion y participacion en actividades colectivas en lo laboral (Alvarez, 2007; Porter
et al., 1974).

Meyer y Allen (1991) definieron al compromiso organizacional como el estado
psicoldgico que caracteriza a una relacion entre una persona que trabaja y una organizacion,
el cual puede impactar en la decision de permanecer o terminar la relacion laboral y depende
de actitudes y conductas, este estado psicoldgico se vera manifestado en tres componentes:
un deseo (afectivo), una necesidad (de continuidad) y una obligacion (normativo), ademas,
cada uno de estos componentes tienen una finalidad diferente durante el periodo de trabajo

de una persona en una organizacion.

Mowday y colaboradores (1982) mencionan que existen los dos puntos de vista para
determinar el compromiso vy reflejar las consecuencias de cada componente y que son

complementarios uno del otro (actitud y comportamiento):

e Actitudinal: es aquel proceso donde las personas piensan y generan expectativas
acerca de su relacion con la organizacion y toman en cuenta qué tanto pueden sus
objetivos y valores ser compatibles con la cultura organizacional de la empresa.
Segun este aspecto, las conductas se veran impactadas por el compromiso

manifestado.
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e Conductual: esto va a exteriorizarse en cémo el trabajador negocia consigo mismo
su estadia en la organizacion, considerando que su trabajo, por si mismo, es lo que
lo mantiene dentro. Segun esta perspectiva, las conductas afectaran a las actitudes

repetitivas que tengan los trabajadores y posteriormente se mostrara un compromiso.

Segun la perspectiva anterior, Meyer y Allen (1991) mencionan que los elementos
para determinar el compromiso organizacional pueden ser tres: un apego emocional hacia
la organizaciéon, costos personales percibidos ante la idea de continuar o dejar la
organizacion y obligacion hacia la empresa y el trabajo y dependiendo del elemento a

investigar, se pueden hacer mediciones en ambitos que correspondan.

A continuacion, se describen los hallazgos de Meyer y Allen (1991) para los
elementos que ayuden a determinar el compromiso organizacional, mencionados en su

teoria de tres componentes del compromiso organizacional:

Apego Emocional hacia la Organizacion.

El apego emocional hace referencia a la identificacion y orientacion afectiva que tiene
el trabajador hacia la organizacion, sus actividades propias, 1os companeros de trabajo, la
cultura organizacional y los objetivos en comun que puede tener con la empresa, ya que la
manera de medir este elemento sera a traves de la valoracion de los valores
organizacionales, la apertura para hacer un esfuerzo que beneficie a todos, asi como el

deseo de mantenerse en la organizacion a largo plazo (Meyer & Allen, 1991).

Los autores dicen que este compromiso afectivo esta relacionado con caracteristicas:
a) personales —las cuales puede ser demograficas o de autorrealizacion, b) estructurales
—1Ias cuales tienen que ver con la manera de la organizacion de llevar a cabo las actividades
y la normatividad y c) caracteristicas relacionadas a las actividades propias del puesto y el

ambiente y las experiencias laborales (Arias-Galicia, 2015).

En relacion con este ultimo punto que abarca las experiencias laborales y el ambiente,

los hallazgos de Meyer y Allen en su publicacion de 1991 determinaron que el trabajador
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satisface sus necesidades fisicas y psicologicas dentro del lugar de trabajo, por lo que
elementos como el reconocimiento y las recompensas, el cumplimiento de las expectativas
y la confianza de parte de la organizacion, la claridad de rol y manejo de conflictos, el trato
con consideracion de parte de los jefes y supervisores, haran que trabajador se sienta mejor
dentro de la organizacion, mientras que el logro de objetivos, la autonomia en las actividades
y toma de decisiones, recompensas a sus logros, el desafio laboral, subir de puesto y
extender actividades, la libertad de expresion, la participacion en la toma de decisiones y

sentirse importante para la organizacion, lograran hacer al trabajador competente.

La combinacion de sentirse bien en la organizacion y demostrar competencia para el
puesto de trabajo, haran que la persona logre tener un afecto hacia la esta, deseando
permanecer dentro de ella el mayor tiempo posible y cumplir incluso con mas de lo que se
le pide dentro de su perfil de puesto, ya que la comodidad y la implicacion hacia las labores

han desarrollado una tendencia afectiva.

Costos percibidos.

Los costos percibidos hacen referencia a que el trabajador permanece en su puesto
de trabajo por la sensacion de que si termina la relacion laboral, dejara de recibir beneficios
que contribuyen al modo de vida que tiene dia a dia, estos pueden ser evidentes como dejar
de recibir una remuneracion por las actividades, dejar de contar con las afiliaciones a la
seguridad social, asi como perder beneficios a largo plazo tal como el derecho a la jubilacion,

el acceso a servicios de educacion o financieros (Becker, 1960).

Este elemento es considerado por los autores de esta teoria como una actitud que se
da como consecuencia de haber analizado el riesgo de perder los beneficios antes
mencionados, por lo que llevara al trabajador a repetir la conducta de asistir a su trabajo y
cumplir con las tareas que fueron asignadas al momento de ingresar a la organizacion las

veces que sean necesarias mientras la relacion laboral se encuentre activa.

La percepcion de costos esta determinada en lo que la persona entiende como

inversion de recursos y la valoracion de disponibilidad de alternativas, ambas variaran en
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relacion con la edad del trabajador, ya que una persona joven tendra mayor expectativa en
la busqueda de empleo, mientras que una persona que se encuentra cercana a la jubilacion

valorara de manera diferente la disponibilidad para encontrar empleo (Arias-Galicia, 2015).

Obligacion.

En este elemento, el trabajador considera que debe permanecer en la organizacion
—de preferencia que sea vista como la empresa que sera ocupada de por vida—y que tiene
la obligacion de adaptarse y alinear a los objetivos, vision y mision de la empresa como si

fueran suyos, ya que es considerado correcto dentro del ambito laboral (Wiener, 1982).

Para este tipo de compromiso, se valoran la intencion de permanencia en una
organizacion durante toda la vida laboral de alguien y entender que hay un sentido del deber
en responder a esta intencionalidad, que puede estar determinado por la educacion o modo
de socializacion que haya tenido el trabajador en sus afios formativos, ademas de la
posibilidad de que haya algun tipo de deuda de parte del trabajador, como puede ser un

préstamo (Meyer & Allen, 1991).

Los componentes del compromiso se estudiaran dependiendo de la finalidad de la
investigacion que se realice, es decir, si se quiere determinar qué componente esta presente
y como mejorar alguno de ellos o evitar las consecuencias que pudieran originar en la
poblaciéon de alguna organizacion buscando una efectividad organizacional, la cual estara
mediada por la fuerza de trabajo, la disponibilidad de realizar las tareas de su perfil y las
extras que pudieran llegar a necesitarse dentro de la organizacion (Katz, 1968, Organ, 1987,

en Meyer & Allen, 1991) demostrando asi que hay un vinculo hacia su organizacion.

Después de revisar cuales son los elementos que pueden determinar el tipo de
compromiso que se manifestara, a continuacion, se enlistan los componentes del

compromiso, asi como de dénde deriva el proceso actitudinal o comportamental.



44

2.1.2.1 Compromiso Afectivo.

En este compromiso el trabajador invierte los recursos cognitivos, temporales y hasta
econdmicos en la organizacion porque desea permanecer y pertenecer a la organizacion,
hay sentimientos de agrado hacia la cultura organizacional y se siente plenamente
identificado con esta, la repeticion de la actitud se debe a que el trabajador encuentra una
compatibilidad entre los valores del empleado y de las experiencias que le hagan sentir algun

tipo de bienestar.

Las experiencias que hacen sentir bienestar al trabajador pueden ser del tipo de
confort o de competencia del trabajador, sin embargo, estas estan sometidas a la
subjetividad de cada uno de los trabajadores y lo que consideren como positivo para
satisfacer sus necesidades, por lo que debe estar muy clara la determinacion que esa
sensacion de agrado es consecuencia de algun factor que provea la organizacion o su

ambiente de trabajo (Meyer & Allen, 1991).

2.1.2.2 Compromiso de Continuidad.

En este tipo de compromiso, el trabajador percibe que la inversion de recursos esta
mediada por una relacion de reciprocidad, ya que hay la necesidad de regresar algo de o
que la organizacion ha hecho por quien trabaja, ademas de existir la obligacion de
permanecer ya que se perderian los beneficios que se tienen por estar laborando en ese
centro de trabajo como pueden ser el sueldo, las prestaciones, la antigiedad laboral, las

afiliaciones a instituciones gubernamentales, entre otras (Becker, 1960).

Esta actitud se desarrolla siempre que el trabajador considere que hay mayores
costos al dejar la organizacion (Meyer & Alen, 1991), pudiendo incluso caer en una dinamica
donde no se deja avanzar con actividades o con la innovacion de procesos pues el trabajador
esta cumpliendo con sus actividades mas que encontrando un balance entre sus objetivos

y el desarrollo del espacio de trabajo.
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2.1.2.3 Compromiso Normativo

En este tipo de compromiso, el trabajador da sus recursos no con un tema de
inversion o de ganas, sino por obligacion de manera moral, esto puede deberse a la
educacion recibida, la sensacion de deber algo porque la organizacion esta invirtiendo en

su trabajo o persona.

Segun Wiener (1982), este tipo de compromiso se desarrolla por las presiones que el
trabajador tiene de permanecer en sus labores, esto es dependiendo del tipo de
socializacion/educacion (de su cultura o su familia y aprendidos en una organizacion) y los
roles a seguir que ha tenido a lo largo de su vida, magnificando valores como lealtad,

permanencia o ideales del trabajador en su trabajo de por vida (Arias, et.al., 2001).

Meyer y Allen (1991) mencionan que las correlaciones entre el compromiso y el
rendimiento laboral han tenido mediciones relacionadas con un componente afectivo, de la
misma manera que consideran que en la obligacion de permanecer en el trabajo, la persona
tendra la obligacion de contribuir o hacer cosas; sin embargo, no ocurriria de esa forma en
el compromiso de continuidad, ya que se podria pensar que el trabajador no hara nada mas

alla de lo que le corresponde.

Ademas, los autores de la teoria creen que los componentes afectivo y normativo del
cCompromiso son reciprocos, es decir, que se desarrollara un compromiso afectivo en caso
de que exista una sensacion de bienestar en relacion con el trabajo, haciendo que el
trabajador quiera que la organizacion se encuentre bien y estable, mientras que en la
normatividad, el trabajador se sentira con la intencion de cumplir con sus obligaciones hacia

la empresa porque la empresa cumple con las obligaciones hacia él.

Cabe resaltar que los autores de este modelo mencionan que componentes del
compromiso se pueden presentar en una sola persona en diferentes épocas de su vida, no
siempre siendo una constante ya que tanto de manera personal como profesional, las

personas atraviesan diferentes etapas y necesidades.



46

En cuanto a algunas investigaciones, Meyer y Allen (1990, en Mayer & Allen, 1991),
encontraron que las experiencias laborales que tenian que ver con el confort o con la
competencia, tendian a presentar un compromiso afectivo; de igual manera, las inversiones
y la percepcion de pocas alternativas para trabajar, predecian un compromiso de
continuidad; el unico con el que no hubo compatibilidad entre el modelo y el resultado, fue

con el compromiso normativo.

De igual manera, otros autores como Whitey o Bobocel, Meyer y Allen encontraron
que aspectos relacionados con el bienestar laboral y personal, estaban relacionados a los
componentes de compromiso afectivo y de continuidad, ademas de relacionar el
compromiso afectivo con bienestar personal como consecuencia de caracteristicas del
empleo y en el de continuidad con pocas opciones de empleo (su muestra fue de recién
graduados) (Mayer & Allen, 1991).

2.2 Elementos que impiden el Compromiso Organizacional

Kdhnel y colaboradoras (2009) realizaron una investigacion donde se menciono que
un descanso después de la jornada laboral en donde se saliera de la rutina del trabajo, o
incluso la personal, podia ser beneficioso para incrementar el compromiso que se
manifestaba hacia el trabajo, recuperar recursos cognoscitivos y generar una relacion mas

saludable con el ambiente laboral.

Las autoras antes mencionadas encontraron que si hay un incremento en el
compromiso, una relacion mas equilibrada con el ambiente laboral y la recuperacion
atencional, pero también encontraron que hay elementos dentro de las dinamicas de las
personas con su trabajo, que impiden que esta relacion pueda resultar totalmente saludable,
puesto que varias personas continuaron pensando en su trabajo estando fuera de su jornada

laboral, lo que ocasionaba que no hubiera un correcto descanso y recuperacion.

Schaufeli y colaboradores propusieron en el 2002 que el compromiso es lo contrario
al sindrome de desgaste ocupacional, ya que consideran al compromiso como un estado de

la mente positivo y gratificante hacia las actividades laborales, ademas de que las personas
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que lo sienten, no solo se enfocan en su propio trabajo, algun evento u objeto, sino que se

ven a largo plazo en el sitio donde trabajan.

Si bien algunas otras investigaciones dentro del campo de la salud ocupacional han
determinado que el sindrome de desgaste ocupacional no solo se enfoca en lo relativo al
trabajo, sino termina afectando en todos los ambitos de la vida del trabajador (Uribe-Prado,
2010), también se ha encontrado que el burnout podria ser lo opuesto a un trabajador

restaurado psicologicamente (Lozano-Velazquez, 2010; Garcia-Saiso, 2014).

Si se toma en cuenta que los resultados de algunas investigaciones dicen que el
trabajador restaurado psicoldgicamente es aquel que tiene menos riesgo de sufrir de
desgaste ocupacional y que, a su vez, los descansos de la rutina laboral pueden contribuir
a aumentar el compromiso organizacional, se mencionan a continuacion algunos factores
que pudieran interrumpir con la recuperacion de la capacidad atencional y la manifestacion

de compromiso.

2.2.1 Apego Laboral

Se define como apego a la inclinacion afectiva que se tiene hacia alguien o algo (RAE,
2024), en este caso, al involucrar al trabajo, podria decirse que es el resultado afectivo del
trabajador hacia las actividades laborales o hacia la organizacion, ya que le hacen sentir
comodo y con un sentido de pertenencia, el cual impactara en la calidad de vida en el trabajo

y en el rendimiento mismo del trabajador (Hernandez-Martin, 2018).

Segun la teoria del apego propuesta por John Bowlby en 1982, las personas buscan
contacto, seguridad y consuelo en aquellas figuras que se considera deben cuidar o
protegerles cuando se encuentran en la nifiez, ya que esta relacion, ademas de otorgar
calmay seguridad, proveera de herramientas para poder interactuar con el mundo (Hidalgo-
Torres, 2023).

Sin intencidn de comparar a una organizacion con los modelos de apego que pueden

existir en la nifez, si es importante destacar que esta debe de fungir como un sitio seguro
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para los trabajadores, no solamente en el sentido legal, sino que tambien dentro del clima
laboral, ya sea con los superiores o con los comparieros, tener una sensacion de seguridad
dentro del espacio de trabajo puede tener un impacto positivo en la relacion, valoracion o
identificacion con la organizacion (Hernandez-Martin, 2018), ademas de propiciar que los

trabajadores sientan compromiso organizacional (Macey & Schneider, 2008).

En términos de compromiso, la afectividad que se puede desarrollar hacia el sitio de
trabajo, las actividades o la organizacion misma puede cumplir con el principio de la
inclinacion emocional que existe en el apego, sin embargo, para un sano CoOmMpPromiso
organizacional, el trabajador debe de ser capaz de poder desapegarse psicologicamente de

su trabajo (Kuhnel et al., 2009).

Este desapego psicoldgico, se traduce como la capacidad de la persona de poder
percibirse a si misma como fuera del trabajo, entendido también como la cualidad de
poderse distanciar psicoldgicamente de los factores que causen estrés o presion durante la
jornada laboral; sin embargo, coloquialmente existe la frase e intencion de no llevar
problemas del trabajo a casa, ni de la casa al trabajo, pero como resalta Arias-Galicia (2015),
las personas se conforman por muchos aspectos y en ocasiones es complicado no verse

afectado fuera de los circulos donde se desarrollan los problemas.

Algunas investigaciones rescatadas por Kihnel y colaboradoras (2009) mencionan
que las actividades diarias dentro del centro de trabajo desgastan recursos cognoscitivos y
de prolongarse, pueden afectar en la manera en que las personas se relacionan con su
entorno de manera comportamental y afectiva, entonces un descanso de estas rutinas
podria ser beneficioso para poder recuperarse, desapegarse de la carga mental del trabajo

y aumentar el compromiso hacia la organizacion.

Este descanso debe entenderse como esa capacidad para salir del entorno y que las
preocupaciones y pensamientos referentes a lo laboral, no afecten el periodo de descanso,

ya que el desgaste que se produce durante la jornada laboral se sigue manteniendo debido
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a que, practicamente, se sigue pensando en lo mismo (Brosschot et al., 2005 en Kuhnel et
al., 2009).

Segun la definicion de compromiso donde se definen los factores de vigor, dedicacion
y absorcion, hay que considerar que no es necesario que estos elementos se sientan cuando
no se esta dentro de la jornada laboral, ya que incluso, se podrian llegar a confundir con
algunas actitudes de alienacién o supervivencia de un entorno que esta desgastando al
trabajador y que, al estar pensando siempre en sus actividades, podria pensarse que esta
fuertemente comprometido aunque esté en un estado similar a la alerta (Macey & Schneider,
2008).

Las vacaciones, los puentes, los fines de semana y otros descansos pueden dar la
oportunidad de recuperar los recursos cognoscitivos invertidos durante las horas de trabajo
dando como resultado una disminucion de la probabilidad de sufrir del sindrome del burnout
o la percepcion del estrés, teniendo entonces efectos positivos tales como mayor capacidad

de esfuerzo y bienestar en general (Kuhnel et al., 2009).

Si se considera que el modelo de compromiso expuesto por Meyer y Allen se enfoca
mas en las cualidades que se perciben de parte de la organizacion y no de la individualidad
y afectividad del trabajador (Hallberg & Schaufeli, 2006), en el momento en que hay un
horario que permite el descanso y posterior desapego psicoldgico de las actividades
laborales, el trabajador se puede deshacer de la carga mental y desgaste de recursos que

se genera al seguir en su trabajo y por lo tanto, este generara un compromiso organizacional.

2.2.2 Implicacién/Involucramiento en el Trabajo y Compromiso Laboral

Se entiende como involucramiento en el trabajo a la comodidad o identificacion que
tiene el trabajador hacia sus actividades y la organizacion en lo general, su preocupacion y
dedicacion a sus labores e intenciones de mejorar tanto en lo individual, como en lo colectivo
(Parraguez, 2019), siendo una definicion que se segun Hallberg y Schaufeli (2006) se puede

confundir con el concepto general de compromiso organizacional.
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Segun Brown (1996), el involucramiento en el trabajo tiene efectos en una persona a
nivel de motivacion y desafio del empleo, poder generar compromiso tanto hacia las
actividades de su perfil como hacia la organizacién en general y de lograr establecer
relaciones mas profesionales donde pueda tener una mayor oportunidad de obtener
retroalimentacion, ademas de no tener que ver con factores extrinsecos, es decir, que la

organizaciéon no provee de elementos para sentir o no el involucramiento.

Cuando un trabajador recupera recursos cognoscitivos después de un descanso o
de la exposicion a elementos que contribuyan a esa recuperacion, el involucramiento en su
trabajo sera lo que determinara si esos recursos se emplearan en sus actividades laborales
0 solamente se va a actuar para salir de la circunstancia, ya que de como se perciba que la
organizacion satisface sus necesidades en el centro de trabajo, el trabajador tendra

disposicion de invertir su energia y tiempo (Brown & Leigh, 1996).

Kuahnel y colaboradoras (2009) realizaron una investigacion sobre el involucramiento
laboral, el compromiso y la recuperacion de recursos cognoscitivos en 2009, la cual estaba
enfocada en demostrar que el involucramiento en el trabajo juega como un arma de doble
filo, ya que puede generar que el trabajador sienta la necesidad de invertir sus recursos en
sus actividades laborales, pero también, de manera negativa, que no se recuperen bien los

recursos en un periodo de descanso.

Este involucramiento, a pesar de que pueda sonar como algo beneficioso hacia la
organizacion, también puede ser perjudicial para la vida cotidiana fuera del trabajo de las
personas, ya que a veces se sienten tan comodos e identificados, que se quedan la mayor
parte del tiempo dentro del trabajo, de manera psicoloégica y hasta social que, como se vio
con el apego, no deja que haya una correcta recuperacion y posterior inversion de recursos,
para ello y por lo tanto, no hay una posibilidad de desarrollar un compromiso hacia la

organizacion.

Los resultados de Kuhnel y colaboradoras (2009) mostraron que el compromiso

aumentd despues de un descanso corto en aquellas personas que tuvieran un mayor
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desapego psicologico hacia sus labores; mientras que quienes tuvieron un mayor
involucramiento en el trabajo demostraron un mas compromiso laboral, aunque, también
demostraron que habia menos desapego y que tenian mayor dificultad al momento de
restaurar sus recursos cognoscitivos, sin embargo, el pensar constantemente en su trabajo
y tener gusto por el mismo, demostré también que ayudaba a enfrentar esas consecuencias

negativas.

Macey y Schneider (2008) hacen alusion a que las organizaciones deberian contratar
a personas con mayor capacidad de involucramiento en el trabajo, sin embargo, hay que
considerar que, dependiendo de la teoria, desarrollar esta capacidad puede ser meramente

individual o desarrollarse a partir de las percepciones de la organizacion.

En relacion con lo anterior, Arias-Galicia y colaboradores (2003) demuestran que un
compromiso afectivo esta correlacionado con satisfaccion general en el trabajo, por lo que
se puede presumir que es con las actividades y el clima laboral en la organizacion, que los

trabajadores generan un compromiso, no dependiendo de las caracteristicas individuales.

Ademas, Arias-Galicia y colaboradores (2003) citan algunos estudios realizados en
donde se encuentra que aquellas organizaciones que son capaces de invertir en sus
empleados (con cuidadosa seleccion, capacitacion de habilidades duras y blandas,
herramientas e instrumentos de trabajo, roles de puesto claros, socializacion/integracion
entre el personal, red de apoyo organizacion-empleado y remuneraciones mas altas que el
promedio) tienden a disminuir indices de rotacion, merma de insumos y aumentar la

productividad.

2.2.3 Estrés Laboral

Segun informacion del Instituto Mexicano del Seguro Social [IMSS] (2018), el estrés
se puede definir como un conjunto de reacciones tanto fisicas como mentales que una
persona padece cuando se ve sometida a diversos factores extremos y extrinsecos que
superan su capacidad para enfrentarse a una determinada situacion, mientras que la

Organizacion Mundial de la Salud [OMS] (2023) lo define como un estado de preocupacion
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0 tension mental que se generara por vivir una situacion dificil, mencionando también que
es una respuesta natural del cuerpo hacia algun estimulo que se considere peligroso o

demandante.

Kaplan (1995) menciona que hay una diferencia entre las teorias que hablan del
estrés, ya que algunas son abarcadas desde el punto de vista fisiologico y otras del
psicologico: la version fisioldgica, hace referencia al como el sistema nervioso reacciona al
dano o a la amenaza de dafio, mientras que en la parte psicoldgica, se habla de como la
persona tiene disponibilidad de recursos que le permitan manejar alguna situacion
desafiante; sin embargo, este mismo autor menciona que Fisher (1984) resalté que estos
dos puntos de vista, no deben verse como procesos separados, sSino que en su mayoria,

tienen interrelacion.

Sobre los recursos que se utilizan ante una situacion estresante, Kaplan (1995)
menciona que la insuficiencia de ellos se hace evidente en el momento en que la persona se
enfrenta a las situaciones donde tenga que utilizarlos, aqui pueden ocurrir desde el momento
en que valora cuales seran los recursos necesarios, pasa por el procesamiento de los

estimulos

El estrés constante en una persona puede provocar ciertas dificultades para la vida
diaria, ya que procesos cognoscitivos tales como la concentracion pueden verse
comprometidos, ademas de provocar sintomas fisicos como dolor de cabeza, malestar
gastrico, trastornos del suefio o alimenticios que, a largo plazo, pueden causar o incrementar

problemas de salud que terminen con afectar la vida diaria o laboral (OMS, 2023).

Podrian considerarse factores internos y externos en la organizacion ya que, segun
Fuerte (2021), no solamente las organizaciones a través de sus politicas u horarios
extendidos son motivo de estrés, sino también una sociedad en la que el valor de una
persona se mide segun su productividad, esto ultimo se puede asociar a diferentes practicas
y costumbres que se han tenido durante afios en México con la idea de dar un extra o

ponerse la camiseta, tal es asi que la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
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Economico [OCDE], ha encontrado que es México en donde se tienen las jornadas de
trabajo mas largas (mas de 50 horas a la semana), con menos dias de vacaciones: hay que
recordar que fue hasta el afio 2023 con la iniciativa de “Vacaciones Dignas” que el poder
Legislativo aprob6 cambiar la ley, autorizando que los centros de trabajo aumentaran de 6 a
12 dias de vacaciones por ano en esta entidad (OCDE, 2023; STPS, 2022).

Si bien, hay algunas culturas, como la japonesa, donde se considera que el vivir de
manera acelerada y en constante competencia por tratar de cumplir con las normas, reglas
y politicas de una organizacion, asi como con jornadas extenuantes de trabajo (mas de 70
horas) puede ser algo honorable, también ha habido consecuencias fatales por ese nivel de
estrés, ocasionando la muerte de trabajadores, a este fendbmeno se le conoce como karoshi
(Fuerte, 2021).

Aunqgue en Meéxico el karoshi no es tan comun, algunos medios como la Gaceta
UNAM (2018), han mencionado que en el pais la mayoria de los centros de trabajo no cuenta
con la infraestructura necesaria para que el trabajador pueda desarrollar sus actividades sin
tener algun grado de estres que pueda provocar algun mal funcionamiento o consecuencia

en la vida del empleado y de la organizacion.

Al considerar las horas que menciona la OCDE que en promedio trabaja el mexicano,
se puede hacer un contraste con la informacion de la OMS y la OIT, ya que esta dice que
las jornadas mayores a 55 horas de trabajo a la semana, pueden aumentar la probabilidad
de padecer alguna enfermedad cardiovascular o algun accidente cerebrovascular, esto
podria deberse a la carga de trabajo, la falta de recuperacion de la atencion o niveles

elevados de estrés de manera constante (2021).

Si en los entornos laborales hay una gran cantidad de estimulos que provocan estrés
en lugar de un posible alivio 0 seguridad en lo afectivo dentro del centro de trabajo, no
generan que el trabajador realmente viva dinamica laboral que le permita generar un
compromiso a nivel afectivo o normativo, sino mas bien, ver a su centro de trabajo como una

opcion en la que tiene que permanecer a causa de la idea de pocas alternativas a su trabajo
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0 bien, se encuentra tan desgastado que solamente actua por inercia y supervivencia, mas

que por un sentido de correspondencia hacia la organizacion.

2.2.4 Entornos Laborales Desfavorables

Como se reviso en el capitulo 1, un ambiente laboral es el entorno fisico y social en
donde se desarrollan las actividades laborales y en donde se generaran conductas, habitos
y reglas no escritas que pueden ser beneficiosas para cumplir con los objetivos y desarrollo

de la organizaciéon, como también pueden resultar contraproducentes.

Cuando un ambiente obliga a las personas a vivir en modo de supervivencia debido
a elementos estresores como grandes cargas de trabajo, acoso laboral, moobing, malas
relaciones o falta de apoyo de los supervisores o los comparneros de trabajo, constantes
cambios en las indicaciones a la hora de hacer un trabajo, poca claridad en el perfil de
puesto o falta de reconocimiento se empieza a dificultar la correcta recuperacion de recursos
cognoscitivos (Gaceta UNAM, 2018; Kuhnel et al., 2009).

Un ejemplo de ambientes donde la afectacion por la carga de trabajo se ve en gran
medida, es el ambiente de los trabajadores de la salud, Moreno-Trevifio (2021) menciona
que la prevalencia de desgaste ocupacional en este sector de trabajo ya era alta antes de la
pandemia de COVID-19 que ocurrié en 2020, esto debido a largas jornadas de trabajo, gran
carga de atencion a pacientes, falta de insumos dentro de los centros de trabajo y, ademas,

conductas hostiles de supervisores.

Hasta la fecha, no existen muchos registros sobre las consecuencias en el desgaste
ocupacional que tuvo la pandemia en varios sectores laborales, no solo en los profesionales
de la salud, pero si se puede suponer que siendo México el pais donde mas muertes de
médicos y enfermeras hubo (Maldonado, 2020), habra consecuencias mentales
considerables en un futuro que, aunque se puedan tratar en lo individual, podrian aumentar

por el ambiente de trabajo.
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El sindrome de desgaste ocupacional o burnout esta conceptualizado con el
agotamiento que se produce a partir del desempeno laboral y tiene efectos en el ambito
emocional del trabajador (SSA, 2015), sin embargo, ese agotamiento termina desgastando,
no solo la afectividad del trabajador, sino también teniendo consecuencias en su salud fisica,
ya que hay evidencia de que este sindrome afecta al suefio, la digestion, al sistema

musculoesquelético (contracturas) y a las defensas del sistema inmune (Bianchini, 1997).

Kuhnel y colaboradoras(2009), adaptaron la Teoria de la Conservacion de Recursos
(COR) en inglés Conservation of Resources Theory de Hobfoll, para explicar que en medio
de un entorno que somete a las personas a estimulos estresantes de manera constante,
existe la necesidad de recuperar los recursos que se estan perdiendo, si no hay la posibilidad
de tomar un descanso, es el ambiente el que debe de dar elementos que ayuden a enfrentar

y conservarlos.

La COR determina que el estrés no es el principal producto del enfrentamiento de las
personas hacia ciertos eventos, sino que mas bien tiene bases ambientales, sociales y
culturales de como va a protegerse o reaccionar la persona ante el estimulo, es decir, que
el ambiente sera quien dicte la manera de actuar ante ciertas situaciones, lo que podria
entenderse —pasando al plano de lo laboral- que sera la cultura organizacional, la que
dictamine y valore cdmo se actua ante ciertos escenarios, teniendo asi que hay actitudes o
practicas que podrian considerarse normales en una organizacion, mientras que para otra

son inconcebibles.

Observando con detalle los elementos que aqui se manejaron como impedimento a
la generacion del compromiso organizacional, se tiene que tanto elementos de la
personalidad como elementos propios de la organizacion, pueden, en dado caso de tener
una gran exposicion o una deficiencia, ser motivos de pérdida de recursos cognoscitivos,
que se traduce en desgaste ocupacional o de la atencion y que pueden llevar a
consecuencias como la pérdida de motivacion e identificacion hacia un lugar de trabajo y
que no haya un compromiso organizacional o bien, un sindrome de desgaste ocupacional

que repercuta de manera macro en los aspectos de la vida del trabajador.
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Con la finalidad de buscar alguna solucion que mitigue a estos elementos, se revisara

en el siguiente capitulo la alternativa que se propone con los ambientes restauradores.
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3. Restauracion Psicoldgica y la Importancia de los Ambientes Restauradores en las

Organizaciones

Cuando se piensa en cualquier aspecto de la vida humana, se torna dificil el
imaginarlo sin pensar en un lugar que se asocie con las actividades realizadas en la
cotidianidad. Es por ello por lo que cuando imaginamos a un profesor, podemos acarrear
consigo la imagen de un aula; con un médico, un consultorio o un hospital, y con un

trabajador una fabrica o una oficina.

La mayoria de las veces, las personas desarrollan su vida en ambientes construidos,
tanto asi que se dice que pasamos mas del 90% de nuestras vidas en medios que han sido
intervenidos por el hombre, por lo que deberia ser relevante el disefio de espacios y la
comprension de estos para mejorar la calidad de vida de las personas que los habitaran,

evitando asi el desgaste, hacinamiento o alguna otra problematica.

Segun Wohlwill (1970, en Ortega-Andeane et al., 2015), el comportamiento de las
personas puede relacionarse a la funcionalidad que encuentran en el espacio fisico, ya que
1) el ambiente puede determinar el comportamiento, 2) algunas de las caracteristicas del
ambiente pueden tener un efecto en el comportamiento y la expresion de la personalidad de

quien habita en él, 3) puede ser un motivador de actitudes, comportamientos y afectos.

Durante este apartado se recapitularan algunos puntos sobre la importancia de los
espacios de trabajo; que, si bien el aspecto laboral no es un determinante en la vida de las
personas, si ocupa una gran parte del tiempo e influencia en la vida de estas, sobre todo en
nuestro pais en donde segun la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Economicos [OCDE] (2023) existe el menor balance vida-trabajo, ya que las jornadas
laborales pueden llegar a ser demasiado largas con los menores tiempos de descanso, por

lo que los espacios en donde se realizan estas actividades pueden tener gran relevancia.

A partir de esto, tendremos que preguntarnos acerca de qué es el espacio y como
tiene influencia en la vida. Podemos definir el espacio desde su etimologia latina spatium

(RAE, 2023) la cual hace referencia al lugar en donde se encuentra algo; sin embargo, se
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pueden encontrar mas definiciones entre las que encontramos algunas que hacen referencia

a.

e un espacio geomeétrico o fisico; define el lugar que ocupa la materia, el limite de un
cuerpo determinado, la capacidad y distancia entre cuerpos delimitados por las leyes
de la fisica (Abbagnano, 1993).

e |a definicion arquitectonica: es el lugar para ocupar o habitar a partir de su
funcionalidad, completitud y compatibilidad del disefio y el paisaje; es el volumen
atmosférico fisico limitado por construcciones o la naturaleza e integrado a estos dos
ultimos (Arghys, 2018).

e Filosofica: ser o estar en un lugar y tiempo determinados; la subjetividad de la
percepcion individual (Abbagnano, 1993).

e Social: construccion social, histérica y politica, dependiendo del punto de la historia
donde se encuentre una sociedad, el como se interactua y como se modifican las

dinamicas, los objetos y las ideas, se construye un espacio dénde habitar.

Entonces, con estas definiciones, podemos pensar al espacio como el medio en
donde ocurren las actividades humanas y que es ocupado para habitar y desarrollarnos

como miembros de una sociedad.

3.1 Una Aproximacion al concepto de Ambiente desde la Psicologia Ambiental

En el ambito especifico de la Psicologia, a mediados del siglo pasado se creé un
enfoque en el cual se observa y analiza la relacion que tienen las personas con sus
ambientes, denominado Psicologia Ambiental (Aragonés & Amérigo, 1998 en Pifa &
Zaragoza, 2003).

Esta rama de la psicologia se cred con base en temas tales como la percepcion,
desarrollo y personalidad, ademas de contar con participaciones transdisciplinarias tales
como la arquitectura, el urbanismo, la sociologia, antropologia e, incluso, ingenierias

(Mercado et al., 1987); esto con el fin de estudiar y analizar aquello que, se dice, la gente no
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nota, pero en donde se encuentra inmersa en todo momento (Baldi Lopez & Garcia Quiroga,
2005).

La definicion de psicologia ambiental refiere a la relacion que tienen las personas con
sus entornos fisicos y sociales, mayormente orientado a la percepcion que tienen estas del
lugar en el que se encuentren. Segun Proshansky, lttelson y Rivlin (1970, en Mercado et al.,

1987) existen cuatro caracteristicas que pueden ayudar a definirla:

Trata del ambiente ordenado y definido por el hombre.

)
2) Nace de apremiantes problemas sociales.
) Es de naturaleza multidisciplinaria.

)

Incluye el estudio del hombre como parte principal de todo problema.

Para Canter y Craik (1981, en Ortega-Andeane et al., 2015), la psicologia ambiental
esta enfocada a las relaciones que tienen las personas con su ambiente, es decir analiza las
transacciones —acciones en las que se ven involucradas las personas y el ambiente— e
interrelaciones de las experiencias humanas y sus acciones conforme a aspectos que estas
encuentran en sus ambientes socio-fisicos (aquellos delimitados por actividades vy
construcciones humanas), lo que se interpreta como que las personas actian segun la
percepcion que tienen del ambiente, como pueden satisfacer sus objetivos y necesidades

con la caracteristicas que este les proporciona.

Elinterés de la psicologia ambiental, es el intentar dar una respuesta al como se lleva
a cabo el proceso de adaptacion de las personas hacia el lugar en el que se encuentran
(Baldi-Lopez & Garcia-Quiroga, 2005), ya que la vida de estas se desarrolla, en su mayoria,
en diferentes espacios construidos, ya sean laborales, educativos, de recreacion o en la
cotidianidad (Evans & McCoy, 1998, en Ortega-Andeane et al., 2015), por lo tanto se puede
aseverar que si existen cambios en los medios fisicos, es probable que existan

modificaciones en las respuestas o conductas que son emitidas.

Por otro lado, también se debe considerar definir lo que se piensa como ambiente, ya

que la psicologia aqui mencionada puede dividirse en dos vertientes: la llamada psicologia
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verde o ecologica, que se enfoca en reforzar las conductas pro-ambientales y evaluar los
estragos que ha causado el cambio climatico, por lo que formula estrategias para prevenir
los riesgos causados por esto o bien, elementos naturales que la gente pueda considerar
como riesgo; la segunda vertiente corresponde a la evaluacion de la percepcion del
ambiente en general, tanto fisico como social y como este puede influir en la vida humana y

como es enfrentado (Baldi-Lépez & Garcia-Quiroga, 2005).

Continuando con lo anterior, se dice que el ambiente es el conjunto de elementos
naturales, construidos y sociales que rodean a un ser vivo, ademas de ser aquellos donde
las personas pueden disponer de estos para transformarlos en algo que satisfaga sus
necesidades (Gonzalez-Gaudiano, 1999; Ley n. 81 del Medio Ambiente de Cuba, 1997, en
Baldi-Lopez & Garcia-Quiroga, 2005).

Ademas, también hay que resaltar que hay evidencias (Mercado et al., 1987; Kaplan,
1995) que hablan de la influencia que puede existir del ambiente a la cotidianidad de las
personas que habitan en él, es decir, que cuando se encuentra un lugar que empata las
condiciones que se requieren para realizar alguna tarea en especifico, el lugar puede influir

para que esto se realice o no (Kaplan, 1995).

De una manera sencilla, el ambiente se puede definir como aquellos factores que nos
rodean y que afectan directamente a los organismos (Gonzalez-Gaudiano, 1999) o conjunto
de condiciones o circunstancias fisicas, sociales, econdmicas de un lugar, una colectividad
0 una época (RAE, 2023) sin embargo, no existe un consenso acerca de una definicion
gracias a la subjetividad que puede haber en el concepto, aunque en todas hay
convergencias tales como el medio que nos rodea, incluyendo aspectos fisicos, sociales,

bioldgicos, quimicos, entre otros (Morales-Jasso, 2016).

En relacion con lo anterior, Morales-Jasso (2016) menciona que se puede hacer una

diferencia entre definiciones de ambiente que tienen que ver con:
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a) El lugar que nos rodea con sus circunstancias fisicas, quimicas, bioldgicas,
antroposociales, culturales, econémicas y politicas, lo que considera al
ambiente como algo externo e independiente de los humanos.

b) La naturaleza modificada por el humano para poder llevar a cabo sus
actividades, la cual estd inmersa en la naturaleza original.

c) La relacion entre la naturaleza y los aspectos sociales, politicos, econémicos

del mundo.

En relacion con el tema de interés de esta investigacion, se aterrizara en los
ambientes laborales que, como ya se vio, se basan en las reglas, creencias, espacios fisicos,
percepciones y dinamicas que delimitan y guian las acciones de las personas que conforman
una organizacion y que pueden influir en los objetivos y metas de esta, asi como en las

actitudes que se adopten para alcanzarlos.

Es importante recordar que en Meéxico, desde el 2018, se impulsé una ley destinada
a buscar la seguridad e integridad de los trabajadores mediante entornos favorables, siendo
estos no solamente los fisicos, sino también aquellos propios de la naturaleza del puesto
como las condiciones donde se realiza el trabajo y la carga mental que este requiere, las
jornadas, el tipo de comunicacion interna, el control sobre el trabajo (aquello que se pueda
decidir sobre lo propio y lo relacionado), el balance que se puede generar entre trabajo y

vida personal y las relaciones que se generen entre trabajadores (STPS, 2019).

3.2 Percepcion del Ambiente

El como actuan las personas dependiendo de los lugares donde se encuentren
inmersas, dependera muchas veces de aquellas creencias previas que se tengan en relacion
con dicho lugar, por ejemplo, el como alguien se comporta dentro de un hospital sera
diferente al comportamiento posible dentro de una escuela o un templo religioso, siendo asi,
el ambiente en el que se encuentran inmersos los trabajadores tambien puede delimitar los
recursos cognoscitivos que estos utilizan a lo largo de sus jornadas y en los

comportamientos que deben tener ante este (Donald & Sui, 2001, en Garcia-Saiso, 2014),
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es por ello por lo que se debe tener un marco de referencia sobre cdmo las personas

perciben los ambientes y para esto se debe definir qué es percepcion.

Segun diferentes fuentes, se puede definir a la percepcion como:

Sensacion interior que resulta de una impresion material producida en los
sentidos corporales (RAE, 2023).

La capacidad de captar, seleccionar y organizar cambios o estimulos en el
ambiente para tomar una decision (Jiménez & Aragonés, 1986).

Un proceso a partir del cual se organiza e interpreta la informacion que se
capta de manera sensorial en unidades significativas, la cual es el resultado
del proceso psicolégico por el que las sensaciones se organizan e integran
para configurar un cuadro coherente y significativo del entorno o de una parte

de él (Valera, s.f.).

Es por ello por lo que se dice que, a mayor complejidad en el medio, mayor la dificultad

de procesamiento de las personas, por tanto, mayor cantidad de recursos a invertir en la

seleccion de estimulos. Para que el proceso de percepcion pueda realizarse de manera

satisfactoria, se consideran seis grupos de tareas (Jiménez & Aragonés, 19806):

a)

Deteccion: el sujeto es capaz de percibir mediante alguno de sus sentidos los
cambios que puede haber en su entorno.

Discriminacion: es la capacidad de identificar dos o mas estimulos entre un

fondo que se caracterizan por ser distintos el uno del otro e identificables.

Reconocimiento: se necesita de la existencia de la deteccion y la
discriminacion para poder determinar de qué objeto se esta hablando,
enunciar caracteristicas como nombre, clase, propiedades, localizacion o
forma.

Identificacion: capacidad del sujeto de sefalar a un objeto unico de entre

varios con caracteristicas similares.
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e) Produccioén: se determina a la capacidad de recrear de forma grafica, oral o
escrita el estimulo dado después de haber sido expuesto a este y sin tenerlo
de frente.

f) Juicio: se le da al estimulo algun factor de medicion, el sujeto debe tener algun
grupo de las tareas anteriores para poder determinar dimensiones o

cualidades en comparacion con otros objetos.

Es importante mencionar que el proceso de percepcion también estara mediado por
el de cognicion, ya que este ultimo se podra almacenar, decodificar y utilizar la informacion
del medio donde se encuentre la persona y en consecuencia, actuara (Moore & Golledge,
1975 en Garcia-Saiso6, 2014).

3.2.1 Teorias de la Percepcion

Debido a que estamos inmersos en un ambiente conformado por diferentes
elementos, resulta imposible el que las personas sean capaces de recibir informacion de uno
solo a la vez, ademas de que esté podra tener algunas interpretaciones segun la cultura y/o
educacion que posea el individuo (Jiménez & Aragonés, 1986). Es por ello por lo que se
revisaran brevemente algunos de los enfoques que han estudiado el proceso de la

percepcion.

3.2.1.1 Teoria de la Gestalt.

El movimiento de la Gestalt surgio en Alemania a principios del siglo XX con la autoria
de Wertheimer, Koffka y Kohler, para ellos la percepcion era considerada como el proceso
fundamental de la actividad mental, ya que de él podrian depender otras actividades
cognitivas como el aprendizaje, la memoria o el pensamiento (en Oviedo, 2004), ademas de

tomar a la percepcion como un proceso en el que todo es mayor a la suma de sus partes.

Para la Gestalt, la percepcion intenta agrupar informacion que se encuentra en el
ambiente y agruparla en unidades que les permitan a las personas tener nocion de los

objetos y poder abstraerlos (Oviedo, 2004). Existen cuatro principios de organizacion en
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esta teoria (Duero, 2003), de acuerdo con la agrupacion de informacion que realizan las

personas.

e Principio de Semejanza: tendencia a formar grupos a partir de caracteristicas
similares entre si de los elementos.

e Principio de proximidad: se agrupan los elementos que estéen mas cercanos entre si.

e Principio de continuidad: se agrupan a los elementos que simulen ir en una direccion
semejante en relacion con el conjunto mayor de elementos.

e Principio de cierre: se tiende a completar elementos o figuras que tengan algunas de

sus caracteristicas ausentes en conformidad con el todo.

3.2.1.2 Teoria Ecologica.

La teoria ecologica de la percepcion fue desarrollada por Gibson entre 1958 a 1979
(Lozano-Velazquez, 2010; Garcia-Saiso, 2014), propone que la informacion que da el
ambiente a las personas es la necesaria para generar un significado del mismo, sin
necesidad de interpretar o procesarla; la informacion llega de manera holistica y en forma

de patrones, no como elementos separados.

Esta teoria defiende que las personas no aprenden sobre elementos de la percepcion
ambiental, sino que son respuestas que se dan ante el medio desde la infancia, conforme se
experiencia y se vive en los entornos, la persona es capaz de identificar con mayor rapidez

aspectos sutiles y utilizar esa informacion en su beneficio (Lozano-Velazquez, 2010).

En conjunto con la teoria, Gibson (1979, en Garcia-Sais6, 2014) propone el concepto
de ofrecimiento, el cual menciona que los ambientes ofrecen elementos que determinan
cuales pueden ser los comportamientos adecuados a los elementos ofrecidos; este
concepto es retomado por Norman (2004, en Garcia-Saisd, 2014) para explicar la

potencialidad o posibilidad de los usos de un objeto a partir de sus caracteristicas.
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3.2.1.3 Teoria del Funcionalismo Probabilistico

Esta teoria fue desarrollada por Egon Brunswik (1956, 1969 en Lozano-Velazquez,
2010), propone que la informacion del ambiente que llega a la persona no tiene exactitud en
relacion con el ambiente real, pudiendo generar sefales enganosas 0 ambiguas sobre el
ambiente; la manera de resolver esta ambigledad sera que la persona elabore juicios
probabilisticos del ambiente real, esto quiere decir que se generaran hipotesis sobre lo que
se puede hacer o no en determinado entorno y se determinaran cuales son las

consecuencias funcionales a partir de acciones realizadas.

A partir de estas acciones, se genera aprendizaje y memoria, lo cual, al ser
procesado, puede explicar la manera de percibir al mundo (Holahan, 1996). Para
complementar esta informacion, se retomara el Modelo del Lente propuesto por Brunswik

(Valera, s.f.):

e Existe una captacion en conjunto de los estimulos del entorno.

e Estos estimulos tienen una validez ecologica — algunos seran mas acercados a la
realidad que otros.

e La persona organiza estos estimulos para agruparlos y tener una percepcion
integrada.

e Esta percepcion integrada se pone a prueba mediante acciones, que, a su vez,
retroalimentan la percepcion y pueden modificarla para acercarse a la realidad del

entorno.

Gracias a este modelo, se explica el por qué se dice que la teoria de funcionalismo
probabilistico defiende que la persona desempefia un rol particularmente activo en la
percepcion del ambiente fisico, ya que a partir de sus necesidades, objetivos y experiencias
se generara una percepcion y conocimiento del mundo, lo que derivara en posteriores
acciones que sean coherentes a los ambientes que se le presenten (Lozano-Velazquez,
2010; Garcia-Saiso, 2014).
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Debido a las teorias de la percepcion y al concepto de esta, se puede entender como
las personas son capaces de identificar cuales podrian ser las conductas idéneas para algun
ambiente en especifico, obteniendo siempre una retroalimentacion del medio que permita
ajustar y calibrar la manera de evaluarlo y experimentarlo, generando asi actitudes positivas
0 negativas y produciendo sensaciones de agrado o desagrado, lo cual puede indicar un
factor para considerar al momento de construir un espacio, esperando que este sea 6ptimo
para que el ser humano pueda desempefar sus actividades sin problemas, riesgos o

distracciones, que generen algun estrago en su salud fisica o mental.

3.2.2 Relacion Ambiente-Ser Humano

Para comprender de manera mas eficiente la relacion que existe entre el ser humano
y los ambientes, se han propuesto diferentes teorias que relacionan a estos con las

conductas ejercidas.

3.2.2.1 Modelo Holistico.

El ambiente, con sus diferentes elementos, ejerce diferentes estimulos de manera
simultanea, traslapada e interrelacionada en la conducta de las personas; estos estimulos
seran interpretados y procesados dependiendo del contexto social, cultural e historico en el

que estén inmersos (Holahan, 1996).

3.2.2.2 Modelo Ecoldgico.

Modelo desarrollado por Brofenbrenner (1979, en Lozano-Velazquez, 2010), propone
que el desarrollo de las personas es dinamico y reciproco con el ambiente; estas interactian
y reestructuran los ambientes en los que estan inmersos, mientras que los ambientes
también influyen en el ser humano; estos ambientes son considerados sistemas que
confluyen y van de lo particular a lo general (Graig y Baucum, 2001, en Lozano-Velazquez,
2010):

e Microsistema: contextos dentro de los que se desenvuelve el ser humano de manera

inmediata — hogar, escuela, trabajo, amistades.



67

e Mesosistema: comprende la relacion de dos 0 mas microsistemas en los que se
desarrolla el individuo.

e Exosistema: refiere al sistema mas amplio en donde el individuo realiza sus funciones,
aunqgue no es un participante activo, si afecta el desarrollo de este.

e Macrosistema: este sistema representa la cultura y subcultura general bajo la que se

ha desarrollado y educado al individuo — sistema de valores, sistema judicial, sistema

de creencias.

3.2.2.3 Modelo de la Persona Total.

Este modelo estudia la relacion del ambiente y la conducta, determinada por
procesos psicologicos que tiene la persona ante un ambiente construido; estos procesos
son la percepcion ambiental, el desarrollo de representaciones ambientales y el desarrollo
de actitudes hacia el ambiente, estos determinaran como, cuando y donde se puede actuar

y de qué manera (Holahan, 1996).

3.2.2.4 Modelo de Transaccioén Persona-Ambiente.

En este modelo se propone el ambiente va a afectar la conducta de la persona y, a
su vez, la persona va a afectar al ambiente, esto dependiendo de las caracteristicas de la

persona, asi como del entorno (Holahan, 1996).
En este orden de ideas, se tienen dos aspectos en este modelo para tener en cuenta:

a) Interaccionismo C= f(P. A) (Lewin, 1936, en Lozano-Velazquez, 2010): La

Conducta se predice o deriva en funcion de la conjuncion entre la persona vy el
ambiente; en este aspecto, el individuo tiene un rol creativo y activo, teniendo
conscientes sus limitantes — tanto propias como del ambiente—, asi como las
opciones disponibles para adaptar conductas.

b) Modelo transaccional: este modelo sefiala que los componentes ambientales,

psicoldgicos y conductuales suelen ser reciprocos en cuanto a los efectos que
cada uno produce. Las percepciones y prejuicios de una persona influyen en

como actuara, a su vez, sus acciones produciran un efecto en el ambiente en
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donde se desarrolla y estos efectos ambientales generaran un reforzamiento o

alteracion en la percepcion y juicio (Holahan, 1996).

Estos modelos que explican la relacion ser humano — ambiente se pueden clasificar

en las siguientes perspectivas (Lozano-Velazquez, 2010; Gutiérrez & Rosas, 2016):

e Individualista: se centra en las caracteristicas psicologicas, cognoscitivas y de
personalidad del individuo a estudiar; se da un peso a decir que las caracteristicas
de la persona son las determinantes para actuar en diferentes ambientes, explicando
el cambio en estas por el desarrollo a lo largo de la vida.

e Organismica: se considera a la persona y al ambiente como un todo que actia como
un sistema que tiene diferentes interacciones en nivel biologico, psicolégico vy

sociocultural que actuaran de manera conjunta y no como procesos aislados.

Tomando en cuenta los modelos anteriores, se puede notar que hay una relacion de
las personas con su entorno que se puede trasladar a todos los ambitos de la vida, es
importante tenerlo en cuenta ya que la interaccion que se dé entre ellos generara procesos
cognoscitivos, afectivos, psicolégicos y de salud, necesarios parala adaptacion a la vida

diaria de los individuos dentro de sus actividades.

3.2.3 Actitudes y Preferencias hacia algun Ambiente

Como se ha revisado hasta el momento, la percepcion juega un rol importante en el
como las personas se comportan en determinadas situaciones y entornos; esta produce
actitudes que pueden determinar decisiones y acciones. Siguiendo a Eiser (1994 en Valera,
s.f.) la actitud tiene una dimension de valor, que dara ciertos atributos al estimulo y en

consecuencia se actuara hacia el objeto de la actitud.

Estas actitudes pueden explicarse mediante el Modelo tridimensional de las actitudes,
con el cual se puede responder a un cierto estimulo de tres maneras: 1) de manera
Cognitiva: creencia o conocimiento previo al estimulo presentado; 2) afectiva: la valoracion
a partir del afecto; 3) conductual: intenciones o actos frente al estimulo. De igual manera, la

Teoria de la accion razonada, explicara que una actitud se debe a la relacion pre-formulada
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de un estimulo con las expectativas puestas en este y el valor que se le dé a la accion que

se pretende (Valera, s.f.)

Recientemente ha aumentado el interés por sensibilizar acerca de construcciones y
espacios en donde el ambiente natural juega un papel importante, esto porque se ha
encontrado que algunos elementos naturales como pueden ser la luz natural, la ventilacion
0 el contacto visual con ambientes verdes, pueden contribuir con la salud y la productividad
de las personas en sus trabajos (Prieto, 2012; ifiguez & Vivas, 1998, Ortega-Andeane et al.,
2015).

El disefio de ambientes es importante, ya que dependiendo de la estructura que se
tenga en los espacios fisicos, pueden llegar a desarrollarse desequilibrios animicos o
desordenes mentales; aspectos como las formas, los colores o las texturas de aquellos
ambientes donde se desarrollen las actividades, pueden generar diferentes emociones que

lleguen a repercutir en la salud (Gutiérrez, 2023).

En el ambito laboral, las empresas estan disefiadas —o adaptadas— con la finalidad
de llegar a la produccion: espacios cerrados en donde se concentren las herramientas de
trabajo, iluminacion artificial y pocas veces, ventanas o espacios por donde el trabajador
pueda observar mas cosas que computadoras, archivos y documentos relativos al espacio
de trabajo, lo que puede tener consecuencias en diversos ambitos de su vida como:
propension a enfermedades (de la vista, ortopédicas, mentales), animo mermado por la

monotonia, baja motivacion.

Es por esta razon que existe un interés por generar espacios que estén delimitados por
su funcionalidad, sin embargo, en donde también debe de existir una razén estética
(Capdevila, 2016), la cual se mira con mayor facilidad cuando se estéa fuera del lugar, esto
con la finalidad de generar sensaciones de gozo o agrado en las personas que habitan los

lugares. Esta razon estética delimitara el como se sienten las personas en el lugar que
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habitan, ya que pretende el combinar la arquitectura con la experiencia estética?
arquitectonica mas, no con ello, pretende terminar con la funcionalidad, contribuyendo

significativamente al bienestar de quienes habitan los centros de trabajo.

Garcia-Sais6 (2014) menciona que existen algunas evaluaciones que se pueden
realizar a trabajadores con la finalidad de determinar la efectividad de un espacio o lugar, en
relacion con términos econdémicos y técnicos, ademas de términos socio-conductuales; en
este orden de ideas, el analizar aspectos fisicos de la organizacion que contribuyan o
desgasten la salud de los trabajadores, puede resultar beneficioso para disminuir
accidentes, aumentar la efectividad en el trabajo o bien, para reducir sindromes mas

complejos como el burnout o incluso la muerte.

Ortega-Andeane, Estrada y Reid (2004, en Garcia, 2014), mencionan que los ambientes
construidos llevan un significado simbolico, en el cual expresan mediante sus
caracteristicas, la posibilidad de ciertas conductas segun la distribucion fisica, teniendo asi
que el ambiente va a ser el encargado de manifestar cuales son los posibles roles por
desempenar, cuales son las consecuencias de ciertos actos o cuales pueden ser las

preferencias al momento de estar dentro de un sitio determinado.

Algunas investigaciones han encontrado que la preferencia por ambientes naturales es
un reflejo de algunos mecanismos que tienen los seres humanos para poder determinar si
un ambiente en particular debe ser evitado o puede acercarse, esto debido al proceso
evolutivo en el que se ha visto envuelto o a la educacion y experiencia que ha tenido durante
su vida (Appleton, 1975; Ulrich, 1983; Kaplan, 1987 en Van Den Berg et al., 2003).

2 Experiencia estética: se refiere a la vivencia de alguien ante algun objeto de contemplacion o percepcion;
tiene relacion con el nivel de sensaciones de agrado que le produzca a quien contempla el objeto o paisaje. En
relacion con la experiencia estética arquitectonica, Capdevila (2016) nos dice que una construccion es capaz
de generar esa sensacion de agrado, solo cuando la persona pueda abstraerse del ambiente ya que, al ser
algo que nos rodea o0 a lo que podemos entrar, ya que la mayoria de los elementos en nuestro ambiente son
construidos, nuestra experiencia es corporal (Enciclopedia Herder, (2017) Experiencia estética.
https://encyclopaedia.herdereditorial.com/wiki/Experiencia est%C3%A%tica).
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Relacionado con lo anterior, los ambientes naturales también pueden generar en las
personas las sensaciones de bienestar o restauracion— que mejoren la capacidad percibida
para concentrarse en sus tareas, 0 que se sientan mas tranquilos y relajados después de un
dolor de cabeza— (Kaplan, 1995, Ulrich, 1983 en Kaplan, 1995), lo que reforzara la
preferencia hacia estos ya que se tiene una actitud favorable por la creencia en que ahi

encontraran satisfaccion de ciertas necesidades.

3.3 Teoria de la Restauracion de la Atencion

El psicélogo Stephen Kaplan en 1995, propuso una Teoria de la restauracion de la
atencion (ART por sus siglas en inglés) a partir del concepto de atencion dirigida de William
James (1982, en Kaplan, 1995), asi como en la premisa de que la reduccion del estrés a
través de elementos ambientales puede ayudar a la recuperacion de la fatiga de la atencion,
sobre todo si se incluyen elementos naturales o que tengan similitud o evoquen a la

naturaleza.

Las distracciones pueden perjudicar a los procesos de atencion de las personas, por
lo que los espacios que les provean de elementos que ayuden a la concentracion, podrian
contribuir a un ambiente saludable, que, refiriéndose a los espacios de trabajo, pueden

mejorar la productividad y la salud de los trabajadores (Kaplan, 1995; Prieto, 2012).

Se define como atencion a la accion de atender, la cual, a su vez, se puede definir
como aplicar voluntariamente el entendimiento a un objeto espiritual o sensible (RAE, 2023);
esta puede ser entendida en el campo de la cognicién como el proceso a traves del cual las
personas somos capaces de identificar o filtrar informacion del medio, que nos sea relevante
y que permita el procesamiento y ejecucion efectivos (PSISE — Psicologos Infantiles Madrid,
s.f.).

Para James (1980, en Batlle & Tomas, 2009), la atencion es “tomar posesion de la
mente, de una forma clara y vivida, de uno de los que parecen ser diferentes objetos o lineas
de pensamiento que suceden de forma simultanea (...) implica dejar de lado algunas cosas

para poder tratar de forma efectiva otras” (p. 2).
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La atencién es considerada como un proceso, el cual esta dividido en tres fases: 1)
inicio o captacion —cuando se presenta el estimulo y este es reconocido—, 2)
mantenimiento —después del paso 1, puede ser variable dependiendo del significado que
tenga para la persona o las caracteristicas mismas del estimulo—, y 3) cese —cuando
enfocarse en el estimulo ya no es necesario porque este desaparecio o porque se termino

la tarea (PSISE — Psicologos Infantiles Madrid, s.f.).

Aunado a lo anterior, Batlle y Tomas (2009) mencionan que hay diferentes tipos de
atencion, en funcién de la selectividad o de la intensidad de esta, con la cual las personas
seran capaces de responder a los estimulos, diferenciarlos y ademas, mantener esa

atencion en los estimulos durante un lapso en donde se deban procesar o diferenciar.

Algo que resalta Kaplan (1995) es que James no menciond que el proceso de
atencion voluntaria podria tener una consecuencia de fatiga en la persona por el esfuerzo
que el proceso le pide, fue un arquitecto llamado Frederick Law Olmsted (1865 en Kaplan,
1995) quien menciond que habia esta posibilidad de fatigarse en zonas urbanas, por lo que
los habitantes tenian la necesidad de recuperarse en contextos naturales - realizé disefios
de parques que contuvieran suficientes elementos naturales para que las personas pudieran

tener ese escape que necesitaban del medio urbano.

Aunque existen distintas clasificaciones de la atencion, con fines de apego a la teoria
de Stephen Kaplan (1995), se continua con las acepciones retomadas de William James:

atencion dirigida y atencion involuntaria.

3.3.1 Atencion Dirigida

En lo que se denomind atencioén dirigida, se habla de un esfuerzo de parte de las
personas para poder enfocarse en una tarea, hablando de un control voluntario para lograrla
y poder disminuir los distractores que hay alrededor; este esfuerzo, después de un lapso en
donde se trabajé de manera intensa en alguna tarea o proyecto, lleva a una fatiga mental, lo

que puede tener un impacto negativo en las actividades diarias (Kaplan, 1995).
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La atencion dirigida requiere de esfuerzo, se usa para tener concentracion, tiene que

estar bajo control voluntariamente, es susceptible a fatigarse y debe controlar las

distracciones ignorandolas o inhibiéndolas; es mas comun darse cuenta que esta atencion

esta fatigada que el proceso en si (Kaplan, 1995), nos podemos dar cuenta despues de

haber realizado un proyecto por muchas horas, realizar un trabajo en una hoja de calculo sin

descanso en una jornada laboral o estar conectados a reuniones virtuales durante horas.

En este mismo orden de ideas, procesos basicos que pueden afectar a la atencion

dirigida o que pueden afectarla, debido al requerimiento de un control voluntario para

obtener una resolucion (Kaplan, 1995):

Seleccién: Para la resolucion de problemas, se requiere de poner atencion en todas
las posibilidades de preceptos y acciones de las que una persona puede ayudarse
para una conclusion satisfactoria. A mayor cantidad de informacion disponible, la
capacidad de detalle y atencion que se debe enfocar mas, ya que a diferencia de una
conducta que se hace diariamente, los eventos extraordinarios suponen un mayor
desgaste por el enfoque en un lapso determinado.

Inhibicion y afectos: se refiere a la capacidad que una persona debe tener para poder
determinar ciertos comportamientos segun la situacion que se le presente, evitando
el impulso afectivo que pudiera conllevar. De igual manera conlleva un proceso que
fatiga por ser controlado y voluntario.

Fragilidad: |a atencion dirigida tiene mucho peso al momento de resolver problemas
por su uso en el analisis y seleccion de comportamientos o acciones, sin embargo,
es susceptible por su naturaleza que requiere de un esfuerzo para poder llevar a cabo
los procesos, a la fatiga, afectando otros procesos como:

o Percepcion: una persona puede distraerse facilmente y perder varios detalles
que le ayuden a adaptarse o resolver problemas debido a la falta de atencion
dirigida.

o Pensamiento: puede existir una dificultad al analizar las situaciones que no
impliquen un comportamiento mecanico o que sea obvio, debido a la falta de

atencion o la fatiga de esta, interrumpiendo o afectando el actuar cotidiano.
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o Accion: si existe la fatiga de la atencion, las personas se vuelven mas
propensas a actuar de manera inmediata o sin evaluar riesgos, ademas de la
posibilidad de presentar problemas a la hora de interactuar con otras.

o Sensaciones: la interaccion humana se vuelve complicada, atrayendo consigo

emociones tales como el estrés, la ansiedad y la irritabilidad.

Aunqgue la atencion dirigida no sea considerada un elemento fundamental en el
desarrollo de la vida de las personas, la debilidad de esta o su ausencia, si puede ser de
suma importancia en situaciones clave —basta con pensar en un piloto de avion que no tenga
concentracion durante un aterrizaje dificil, un chef que utiliza cuchillos después de una junta
importante o de un oficinista que debe entregar balances financieros para una auditoria—,
de ahi la importancia de mantener espacios que favorezcan las experiencias para la

recuperacion de la atencion (Kaplan, 1995).

3.3.2 Atencidn Involuntaria: Fascinacion

Para poder tener una efectividad, las personas necesitan recuperarse de la fatiga de
la atencion dirigida, los procesos naturales como el descanso (dormir o alejarse de las
actividades) pueden ser Utiles, sin embargo, se necesita de utilizar mayores herramientas
para garantizar dicha recuperacion, dando oportunidad a no utilizar la atencion dirigida por

momentos.

De acuerdo con el planteamiento de James sobre la atencion, Kaplan y Kaplan (1989)
mencionan que la atencion involuntaria no requiere de un esfuerzo de parte de la persona,
por lo que no se fatigaria; esto porque el estimulo que la provoca tiene una cualidad
directamente excitante, entendiendo esto como algo interesante, fascinante o que produce
sensaciones agradables y de interés. cosas desconocidas, cosas que se mueven, animales,

cosas brillantes, bellas o0 metélicas, la visualizacion de algun deporte, por ejemplo.

Al entrar en esa fase donde no se requiere de un esfuerzo, la atencion dirigida deberia
tener la disponibilidad de descansar. A este tipo de atencion, Kaplan (1995) lo denomino
fascinacion, la que a su vez fue clasificada en dos: a) fascinacion fuerte —aquella en donde

las personas hacen algo sin requerir el esfuerzo de la atencion, pero que implique un medio
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que transfiera confianza y predictibilidad (dormir, ver algun deporte, tener alguna actividad
de recreacion)— y b) fascinacion suave —aquella que se ve favorecida porque el medio
provee de la relajacion de las personas a través de la reflexion—, a estos medios se les

conoce como ambientes restauradores.

3.3.3 Restauracion Psicoldgica

En términos de psicologia ambiental, se analizan las transacciones e interrelaciones
de las acciones y las experiencias que tienen las personas con su entorno (Canter & Craik,
En Ortega-Andeane et al., 2015). Dentro de esta rama de la psicologia, existe un término
llamado restauracion psicologica, el cual tiene la intencion de buscar alternativas que
promuevan la restauracion de la atencion dirigida en diferentes aspectos de la vida de la

gente.

Se denomina restauracion al termino procedente del latin restauratio, el cual significa
instaurar, recuperar o reparar (RAE, 2023). Casares (1975, en Garcia Saiso, 2014)
menciona que el espacio restaurador es aquella atmdsfera o ambiente que reinicia las
condiciones emocionales, de salud, fisica; por ellos se entabla una relacion entre la
restauracion y los espacios fisicos, se encuentra la experiencia restaurativa la cual provee a
quien la vive de recuperacion, descanso, contemplacion y reflexion. Para que se dé una de
estas experiencias de necesitan de dos elementos: a) minimo de distraccion y b) grado de

aislamiento (Hartig, 2003).
La restauracion puede ser estudiada a partir de dos teorias:

a) Teoria de reduccion del estrés psicofisiologico (Ulrich et al., 1991, en Lozano-
Velazquez, 2010). En esta se le da mayor importancia al funcionamiento afectivo,
asociado a la valoracion que se le da al ambiente como amenaza o desafio.

b) Teoria de la Restauracion de la Atencion (Kaplan & Kaplan, 1989). En esta teoria
se le da especial énfasis a la fatiga atencional y al funcionamiento cognoscitivo.
En cuanto a la atencion, se hace la diferencia entre la voluntaria y la involuntaria,

las cuales son fundamentales para este proceso, ya que son los elementos que
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estimulan la atencion involuntaria los que podran permitir que exista el efecto de

la restauracion.

Si bien durante esta investigacion se recopilan los planteamientos expuestos por
Rachel y Stephen Kaplan (1989), no se dejan de lado las aportaciones de Roger Ulrich
(1983) referentes al impacto de la naturaleza y elementos evolutivos que sirven para
disminuir el estrés que da la urbanidad a las personas en su dia a dia, cosa que también es

retomada por Stephen Kaplan en 1995 a manera de integracion y sinergia de las teorias.

Para Stephen y Rachel Kaplan (1989), la base de la teoria de la restauracion
psicolégica son las experiencias restaurativas, estas contribuyen con la reduccion de la
fatiga atencional y renuevan la capacidad de poder llevar a cabo procesos como seleccion
de informacion, regulacion emocional, solucion de problemas, percepcion y acciones; estos
mismos autores sefalan que elementos naturales como pueden ser flores, plantas o algun
otro elemento natural dentro de los espacios fisicos, al ser notados pueden contribuir con la
disminucion de la fatiga atencional; trasladandolo a los ambientes laborales, esto puede
resultar en la reduccion de enfermedades asociadas al estrés (producido por la falta de
atencion) o al empeoramiento de sintomas que puedan agravar alguna condicion con la que

ya viven los trabajadores.

En las zonas urbanas las personas se encuentran mas desgastadas por su entorno,
sobre todo los trabajadores de las grandes ciudades estan sobrecargados de estimulos
desde el momento de salir de su casa con rumbo a su trabajo, por lo que la demanda del
proceso de atencion dirigida se ve involucrada desde antes de empezar sus actividades
laborales. Manejar o tomar el transporte publico, el trafico, el ruido, el tiempo de traslado,
son elementos que pueden fatigar a la atencion y por tanto, generar distraccion y reduccion
en las capacidades cognoscitivas, que pueden resultar en que la ejecucion de tareas y
actividades, ya estando en el centro de trabajo, se vea disminuida (Kaplan, 1995; INEGI,
UNAM, Gobierno CDMX, Gobierno del Estado de México, 2017).

Una persona que se encuentre con fatiga o desgaste de la atencién es propensa a

sentirse y mostrarse irritable, con desesperacion, agotada y también con mayor probabilidad
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a cometer errores y sufrir accidentes (Herzog et al., 1997), por ello seria importante ofrecer
espacios restauradores, los cuales permitan una cierta distancia psicologica que brinde
sensaciones agradables o positivas y permita ese reinicio atencional y emocional (Kaplan,
1995).

3.3.3.1 Ambientes Restauradores

Los espacios restauradores, ofrecen a las personas involucradas en ellos diferentes

niveles de recuperacion o rehabilitacion (Kaplan & Kaplan, 1989 en Herzog, et al., 1997):

1. Limpiar la mente: en este nivel, la persona es capaz de alejarse de los pensamientos
negativos que le esta ocasionando la situacion que causo la fatiga atencional.

2. Recuperacion de la capacidad de la atencion dirigida: la persona se ve expuesta a
estimulos que activen la atencién involuntaria y, por tanto, la atencion dirigida pueda
descansar o recuperarse; este mecanismo se puede realizar después de ver o notar
ventanas, imagenes o cuadros que evoquen la naturaleza.

3. Atender tareas o demandas: la atencion dirigida ha tenido el tiempo suficiente para
descansar y recuperarse, por lo que la persona es capaz de volver a seleccionar
informaciéon para tomar decisiones, identificar y solucionar problemas de manera
inmediata.

4. Reflexion: la persona, ya restaurada, es capaz de analizar y reflexionar acerca de sus

prioridades, tomar acciones y ser consciente de sus metas a largo plazo.

Herzog y colaboradores (1997) mencionan que el llegar a la reflexion es un proceso
mas profundo y beneficioso que solamente la recuperacion de la atencién dirigida, esto va a
depender del tiempo y de la calidad de descanso que se le esta dando: la fascinacion suave
es capaz de proveer esa capacidad de reflexion, ya que también dara una regulacion

estética para los pensamientos negativos que puedan surgir a partir de la reflexion.

Los factores que se ven involucrados en la teoria de la restauracion de la atencion
(ART, por sus siglas en inglés; Kaplan & Kaplan, 1989), que dan la cualidad de restauradores

a los ambientes, son:
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1. Abstraccion. Estar «fuera dey, es la percepcion sobre la distancia psicolégica —
también geografica— de la cual el sujeto puede hacer uso para poder tener una
‘liberacion’ de la actividad mental que requiere la atencion dirigida, es decir,
cualquier accion que se realice. Las personas mencionan una necesidad de
escapar o de estar lejos de aquellas actividades que les supongan un desgaste,
en el caso de la atencion dirigida, lo ideal es contar con algun elemento en el
ambiente en el que se encuentre la persona, que pueda brindarle herramientas
para poder alejarse mentalmente, ya que fisicamente, dependiendo de la
situacion, no siempre es posible. En relacion con esto, Kaplan (1995) explica que
los lugares con elementos naturales como playas, montanas, lagos, arroyos, rios,
praderas o bosques pueden ser los preferidos para tener esa distancia, sin
embargo, en los ambientes urbanos es poco frecuente encontrarlos, por eso la
importancia de mantener jardines o parques en estas zonas o0 bien, que los
espacios construidos como un lugar de trabajo, tengan elementos que puedan
ofrecer este descanso a las personas (Lozano-Velazquez, 2010).

2. Fascinacion. - Se refiere a percepcion sobre la cualidad de obtener relajacion de
la atencion dirigida para poder continuar con las actividades que se estén
realizando mediante elementos naturales o que produzcan un efecto agradable
en las personas. Este aspecto es importante porque atrae a las personas y las
mantiene activas y ademas, permite que estas sigan en funcionamiento sin utilizar
la atencion dirigida. En su mayoria, los elementos que mas contienen fascinacion
son los denominados suaves —que son mas relajantes para las personas y no
requieren de mucho esfuerzo o control de quien esta inmerso en esos ambientes—
, ayudaran a activar esa atencion involuntariay, por lo tanto, descansar la atencion
dirigida.

3. Coherencia (extent® en inglés). Hace referencia a que las personas puedan

percibirse dentro de un determinado espacio como en “un mundo totalmente

LI

3 “Extent” en su traduccion literal al espafiol, puede considerarse como “extension”, “grado” o “alcance”; para
la finalidad de esta investigacion, se retomara la traduccion utilizada en la tesis doctoral de Garcia-Saiso (2014)
y la tesis de licenciatura de Lozano-Velazquez (2010) [referenciadas en el presente trabajo].
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diferente” gracias a los elementos que se encuentran en ese ambiente con los
cuales sienten conexion, lo que puede comprometer a la mente y promover la
exploracion del lugar: sea mental o fisicamente, la persona puede imaginar como
es el lugar donde se encuentra a través de los elementos inmediatos que estan a
su alrededor ya que este es estructurado, organizado y basto para entender la
funcionalidad (Kaplan & Kaplan, 1989; Herzog et al., 1997).

4. Compatibilidad. Las decisiones y acciones de alguien estan delimitadas por sus
objetivos, pero tambien por las limitantes o demandas del ambiente; si las
caracteristicas del ambiente dan la informacion necesaria para que la persona
actue como desea, hay una compatibilidad. Cuando las personas deben actuar
en ambientes que no corresponden a lo que se espera (una casa para Vvivir, un
salon de clases para aprender, una biblioteca para leer y estudiar), el esfuerzo
mental es considerable para cumplir con la efectividad, ya que la informacion
percibida no corresponde con la tarea que se debe realizar: por ejemplo, una
persona que necesita leer un texto complicado en otro idioma y que esté
escuchando de fondo la conversacion de dos personas en su idioma natal (Kaplan
& Kaplan, 1989).

Berto (2005) encontré en diferentes investigaciones que los ambientes restauradores
deberian poder reducir la fatiga de la atencion, ya que en estos no hay presencia de
elementos que requieran de la atencién voluntaria, dando ese descanso y la capacidad a la
persona de poder recuperarse, ya que la gente no tiene que enfocarse en alguna informacion

particular e ignorar otros estimulos.

Diferentes estudios han demostrado ya que hay una correlacion positiva entre la vista
a espacios naturales y la capacidad de atencion, mejorando el rendimiento de esta, e
incluso, de otros factores psicolégicos, emocionales vy fisioldgicos (Tennesen & Cimprich,
1995; Ulrich, 1991; Hartig et al., 1996, Hartig et al., 2003; en Berto, 2005).

Rachel y Stephen Kaplan mencionan que un trabajador no necesita tener un mal jefe

para tener un desgaste (1989), el mal jefe estresa, el trabajo en si desgasta por el tiempo o
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las actividades que se realicen, a su vez, hacen una diferencia entre el estrés y la fatiga
atencional: el primero involucra la preparacion anticipada de un evento que ha sido evaluado
como amenazante o hiriente, mientras que la segunda es el resultado mental de trabajo duro
después de algun proyecto, en esta no hay predisposicion de un posible dafio o una

evaluacion previa negativa.

A manera de ejemplo sobre la investigacion reciente que se tiene de ambientes
restauradores, Arguero-Fonseca y colaboradores. (2021), realizaron un estudio con la ayuda
de tecnologia: un visor de realidad virtual, en este presentaron algunas imagenes con
diferentes niveles de inmersion con la finalidad de aplicar la restauracion en personas que
tuvieran algun tipo de enfermedad o que no pudieran acudir a los ambientes naturales o

urbanos considerados como restauradores.

Si bien estas alternativas tecnoldgicas pudieran representar algun avance para poder
generar la sensacion de restauracion y bienestar en las personas, también se deben tomar
en cuenta algunos aspectos como la vision de la persona y su costumbre y adaptabilidad a
este tipo de aparatos, ya que, si son reacios a utilizar este tipo de herramientas, es dificil que

se pueda recuperar la capacidad cognoscitiva.

3.3.3.2 Calidad de Vida en el Trabajo

En la vida de los seres humanos, el trabajo es un rol central para el desarrollo, la
satisfaccion de necesidades y la interaccion en otras areas de la vida (Gracia et al., 1996);
dedicamos, asi como a habitar en espacios construidos, la mayor parte de nuestra vida al
trabajo, desde la adultez temprana hasta la tercera edad, por medio de la remuneracion de
este es que es posible resolver y satisfacer necesidades materiales; gracias a lo anterior,
seria l6gico pensar que la salud en el trabajo resulta fundamental para el correcto desarrollo
de las actividades, esto para evitar enfermedades ocupacionales como el estrés, el burnout
o algun accidente que involucre factores psicosociales de riesgo (NOMO035, Uribe-Prado,
2015).
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Hay que resaltar que la Calidad de Vida se conoce como el conjunto de condiciones
que generan bienestar: fisico, material, social, desarrollo y actividad y emocional, estas
condiciones se dan a partir de la salud y seguridad fisica, la alimentacion, vivienda,
transporte y posesiones, las relaciones interpersonales, la educacion, productividad vy
contribucion, el autoestima y todas son dependientes de las caracteristicas particulares de
las personas, como puede ser su contexto socioeconomico, su punto historico, sus
tradiciones, su educacion, etc. (INCMNSZ, 2017), ademas, este bienestar debe estar
sostenido en el tiempo, ya que es una valoracion que no se hace con lapsos (Alves-Correa
et al.,, 2013) algun cambio o desbalance en alguna de las esferas mencionadas, tendra

repercusion en general en una persona.

La Calidad de Vida ha tenido mayor auge a partir de la implementaciéon de diversas
tecnologias en la medicina y la salud humanas, ya que se ven envueltas mejoras y beneficios
en términos de esperanza de vida, disminucion de sintomas y de mortalidad y balance entre
las areas que abarca dicho el bienestar de una persona, por lo que también se considera
que aquello que afecte de alguna manera la integridad de esta, es un punto a considerar

modificar (Alves-Correa et al., 2013).

Flanagan (1982 en Alves-Correa et al., 2013), menciona que se ha hecho un uso
desmedido del concepto de Calidad de Vida por los medios de comunicacion, campafnas
politicas y publicidad de empresas relacionandolo con el poder adquisitivo y las
comodidades y pertenencias materiales, por lo que se podria pensar que las personas
trabajadoras buscan utilizar la remuneracion econdmica en comprar cosas, quizas algunas
que abarquen la salud, la seguridad personal, — ya se revisé que el concepto va mas alla
del mero poder adquisitivo— ¢pero es el trabajo realmente solo un medio para poder

acceder a la calidad de vida?

Asociado a la globalizacion y los cambios en la economia mundial, se fueron
desarrollando métodos de trabajo con el fin de erradicar las deshumanizacion que existia en
las estructuras organizacionales — aquellas que daban mayor énfasis a la productividad —y

fue a partir de 1990 que se dio un énfasis en mejorar la calidad de vida en el trabajo (CVT),
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haciendo una mayor cantidad de estudios y de busqueda de mejores condiciones laborales,
las cuales concluyeron que un trabajador satisfecho y saludable es mas productivo y feliz
(Alves-Correa et al., 2013).

Asi como en la calidad de vida en general hay que tomar en cuenta varios aspectos
que derivan en el bienestar —los cuales son tanto objetivos como subjetivos—, dentro de la
esfera laboral también hay que preocuparse por los aspectos que den esa calidad de vida al
trabajador, Cummings (1985, Alves Correa et al., 2013) menciona que las mejoras en las
condiciones de trabajo incrementaran la satisfaccion vy, por tanto, la CVT, consideremos a
esas condiciones de trabajo como el salario, las prestaciones, el balance vida-trabajo, pero
también, los aspectos fisicos en los que se desarrollan las actividades laborales: tener un
espacio de trabajo con una correcta iluminacion, desplazamiento, nivel de ruido y muebles
que favorezcan a no desgastar la salud fisica, contribuye considerablemente al desarrollo
laboral y personal (ifiiguez & Vivas, 1998), por lo que intervenir en estos aspectos, traera

consigo una mejor en la CVT y en la organizacion.

Alves Correa y colaboradores (2013) han referenciado el tema de la CVT, haciendo
alusion a que tanto el ambiente fisico como las condiciones de la cultura y clima
organizacional influiran en esta ya sea para mejorarla o deteriorarla; dependiendo del autor,
estos aspectos se pueden evaluar a través de factores econdmicos (remuneracion), reglas
y politica (normas y leyes que existen en materia laboral en el pais 0 en la organizacion), la
cultura organizacional (reglas, posibilidad de desarrollo, tipo de comunicacion, politicas
internas que garanticen igualdad, responsabilidad social), seguridad e higiene laboral (que
el espacio y las herramientas y tiempo de la jornada sean las necesarias para el desemperio
de las actividades), participacion, autonomia e involucramiento del personal en las
actividades de la organizacion asi como el adecuado ejercicio de las competencias de los
trabajadores, posibilidad de tener un adecuado balance entre la vida privada y la vida laboral
y aspectos personales como la identificacion con el puesto y la organizacion, la capacidad

propia de la persona a la adaptacion, manejo emocional y habilidades sociales.
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Para poder vivir con calidad dentro y fuera del trabajo, es necesario modificar
conductas y espacios para un balance que lleve al bienestar. El disefio de ambientes que
cumplan con las caracteristicas ya descritas de ambientes restauradores, ademas de la
consideracion de otros factores como el clima organizacional o la calidad de vida en el
trabajo, permitiran que las personas se adapten mejor a sus entornos, favoreciendo la
ejecucion efectiva de actividades, la salud ocupacional y la calidad de vida de las personas,

también influenciando en la intencion de permanencia dentro de una organizacion.
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Método
Justificacion

El clima organizacional, el compromiso de los trabajadores y la atencion han sido
objeto de estudio constante de diversas areas de la Psicologia tanto en México como en el
mundo en general; sin embargo, el conjunto de estas variables ha sido poco estudiado,

relacionandolas o bien, teniendo en cuenta algun tipo de causalidad.

En un centro de trabajo, el clima organizacional puede llegar a ser un determinante
en cuanto a la salud ocupacional (OMS, 2013, en Gutiérrez y Rosas, 2016), ya que este
puede ser la principal fuente de estrés entre los trabajadores debido a las percepciones de
las diferentes esferas que lo componen, como pueden ser los aspectos normativos de los
centros de trabajo, el apoyo percibido de los comparieros y personas en puestos superiores,
los aspectos fisicos y los cambios que pudieran desarrollarse en el entorno laboral que

afectan a las rutinas y desemperio de los trabajadores.

Estas condiciones laborales, pueden ayudar a forjar u obstaculizar el compromiso
hacia la organizacion y el puesto de trabajo. Tan solo en México, existen datos que afirman
que solo el “27% de la poblacion laboral se siente comprometida con su trabajo” (Gallup,
2023 en Alvarez, 2023), afectando a la productividad en general de la organizacion, pero
tambiéen al bienestar del trabajador y, por tanto, a su calidad de vida en el trabajo v,

posiblemente, trascender a esferas mas alla de la laboral.

En estos casos se debe considerar que factores diversos como una mala gestion
administrativa, poca claridad en las funciones del trabajador, fallas en la comunicacion, falta
de dinamicas de apoyo, reconocimiento y crecimiento, salarios discrepantes o insuficientes,
asi como condiciones fisicas ineficientes, pueden generar estrés o conductas mecanizadas

en los trabajadores.

En cuanto al estrés, el Instituto Mexicano del Seguro Social [IMSS] (2018) menciona
que puede provocar una saturacion fisica, mental y emocional que afectan la salud y el

entorno inmediato del trabajador, mas alla del trabajo, ocasionando respuestas emocionales,
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cognitivas, conductuales y fisiologicas que pueden afectar de manera inmediata o

prolongada al trabajador y los circulos donde este se desenvuelve.

A largo plazo, el estrés laboral puede llegar a tener graves consecuencias,
ocasionando descenso en el rendimiento en el trabajo, la calidad de vida, problemas de
salud, ansiedad, depresion, problemas interpersonales, riesgos de caer en adicciones o
hasta la muerte (IMSS, 2018; Fuerte, 2021).

Las conductas mecanizadas son aquellas en donde se podra observar al trabajador
ir a su organizacion solamente por los beneficios que recibe o porque su moralidad,
educacion y necesidad, le obligan a asistir (Arias-Galicia, 2015), no disfrutando realmente
de su trabajo, sino tomandolo como una carga y, de nuevo, con la posibilidad de tener
afectaciones en aspectos familiares, de socializacion, relaciones interpersonales o

comprometer su salud.

La atencién ha sido un tema de interés en diversos campos de la Psicologia, teniendo
esta como base de otras funciones intelectuales superiores (Kaplan & Kaplan, 1989), es un
objeto primordial a conservar durante las actividades de los trabajadores para que puedan
llevar a cabo sus actividades laborales de manera efectiva y sin comprometer su salud, su
eficiencia o procedimientos internos dentro de las organizaciones, que, a su vez, pudieran

tener consecuencias en terceros.

La intencidn de la Teoria de la Restauracion Psicolégica (Kaplan, 1995) ha sido la de
contribuir a que los lugares de trabajo con cualidades restauradoras logren un mayor
cuidado en cuanto a ser capaces de mejorar el proceso atencional de las personas,
generando asi que, incluso a largo plazo, estas sean capaces de no descuidar sus

actividades diarias y tampoco desgastando su salud (Daniel, 2014).

Aunado a lo anterior, tenemos que la ART (por sus siglas en inglés) también tiene la
intenciéon de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las personas (Ortega-
Andeane et al., 2015), otorgando descansos y la posibilidad de que el trabajador pueda
tomar un descanso de las actividades del dia a dia, se pueden ver beneficiados aspectos de

su vida mas alla del laboral.
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En el area de trabajo, se considera a la atencion como una necesidad, ya que sin ella
es muy probable que se falle en el desarrollo de las labores g, incluso, se ponga en riesgo la
propia salud de los trabajadores; imaginemos, ;qué pasaria en caso de que un repartidor
esté distraido al manejar? ;Cuantas vida podrian perderse por el descuido atencional de un
conductor de transporte? ;Cuantos empleados se verian afectados al no realizarse una
ndémina de manera correcta? En los anteriores ejemplos, pueden imaginarse afectaciones
que no soblo se ven implicadas a nivel personal, sino de varios miembros mas o hasta de la

organizacion.

De ahi que se estudien a los ambientes restauradores como una posible herramienta
de mitigacion del desgaste de la atencidn y otros procesos cognitivos, ademas de contribuir
a un menor estrés laboral y una mejora en los ambientes laborales que permitan dinamicas
sanas dentro de ellos, ademas de compaginar los objetivos e identificacion de los

trabajadores con éstos.

Objetivo General

Identificar si existe una relacion entre la percepcion de restauracion psicologica, el
clima social organizacional y el compromiso organizacional en una muestra de trabajadores

formales de la CDMX'y Zona Metropolitana.

Objetivos Especificos:

e |dentificar si existe una relacion entre la percepcion de la restauracion
psicologica y el clima social organizacional.

e |dentificar si existe una relacion entre la percepcion de la restauracion
psicoldgica y el compromiso organizacional.

e |dentificar si existe una relacion entre el clima social organizacional y el

compromiso organizacional.

Pregunta de Investigacion

¢ Existe una relacion estadisticamente significativa entre la restauracion psicologica,

el clima social y el compromiso organizacional?
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Hipotesis
H Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores del clima, el

compromiso organizacional y la percepcion de la restauracion psicologica.

Ho No existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores del clima, el

compromiso organizacional y la percepcion de la restauracion psicologica.

e H1 Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores de la
percepcion de la restauracion psicologica y el clima organizacional.

e H1o No existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores de la
percepcion de la restauracion psicolégica y el clima organizacional.

e H2 Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores de la
percepcion de la restauracion psicologica y el compromiso organizacional.

e H2, No existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores de la
percepcion de la restauracion psicolégica y el compromiso organizacional.

e H3 Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores del clima y el
compromiso organizacional.

e H3, Existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores del clima'y
el compromiso organizacional.

e H4 Existen diferencias estadisticamente significativas entre los factores de las
variables percepcion de la restauracion psicologica, clima, compromiso
organizacional y algunas variables sociodemograficas como sexo, estado civil, tener
hijos, considerarse jefe de familia, el tipo de empresa, realizar ejercicio, tener
actividades de recreacion, tener contacto con areas verdes y plantas, personalizar
Su espacio de trabajo y la existencia de ruido.

e H4, Existen diferencias estadisticamente significativas entre los factores de las
variables percepcion de la restauracion psicologica, clima, compromiso
organizacional y algunas variables sociodemograficas como sexo, estado civil, tener
hijos, considerarse jefe de familia, el tipo de empresa, realizar ejercicio, tener
actividades de recreacion, tener contacto con areas verdes y plantas, personalizar

su espacio de trabajo y la existencia de ruido.
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a) Clima social organizacional
b) Percepcion de la Restauracion Psicologica.

c) Compromiso Organizacional

Variables atributivas: poblacion residente en la CDMX y Zona Metropolitana,

trabajadora formal con minimo seis meses en su puesto.

- Organizaciones del sector privado y publico

- Giros distintos

Definiciones Conceptuales:

1)

Clima organizacional: conjunto de percepciones socialmente compartidas que se
tienen hacia la organizacion donde se trabaja y que llegan a modificar las actitudes
que tienen los miembros de esta para con su entorno (Parker, et. al., 2005, en
Hernandez Sampieri et al., 2012; Peir6 & Prieto, 1996 en Garcia-Saiso et al.,
2014).

Compromiso organizacional: conjunto de sentimientos y comportamientos que
demuestran una identificacion, involucramiento, lealtad y apego de un trabajador
hacia la organizacion donde trabaja (Arias-Galicia et al., 2003).

Percepcion de la restauracion psicologica: experiencia que tiene alguna persona
con su medio fisico, la cual contribuye con la reduccion de la fatiga atencional y
renueva la capacidad de poder llevar a cabo procesos como seleccion de
informacion, regulacion emocional, solucion de problemas, percepcion y acciones

(Kaplan & Kaplan, 1989).

Definiciones Operacionales:

1)

Clima Social Organizacional: los puntajes emitidos por cada uno de los integrantes
de la muestra en la Escala WES de Moos adaptada y validada para la poblacion

mexicana, conformada por 18 reactivos que miden las dimensiones de “Clima
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organizacional”, “Normatividad”, “Aspectos fisicos” y un indicador “Cambio”
(Garcia-Saiso, 2014).

2) Compromiso Organizacional: los puntajes emitidos por cada uno de los

integrantes de la muestra en la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen adaptada y validada para la poblacion mexicana, conformada por 18
reactivos que miden las dimensiones de compromiso “Afectivo”, “De Continuidad”

y “Normativo” (Arias-Galicia, 2015).

3) Percepcion de la Restauracion Psicologica: los puntajes emitidos por cada uno de

los integrantes de la muestra en la Escala de Restauracion Percibida adaptada y
validada para la poblacién mexicana constituida de 26 reactivos que miden las
dimensiones “Abstraccion”, “Fascinacion”, “Coherencia” y “Compatibilidad”
(Garcia-Saiso, 2014), mas 10 reactivos que hacen referencia a elementos del

espacio de trabajo.

Variables Sociodemogréficas

Edad: “Tiempo que ha vivido una persona” (RAE, 2023).

Sexo: “Conjunto de seres pertenecientes a un mismo sexo (mujer, hombre)” (RAE,
2023), solo se tomaron dos clasificaciones: mujer y hombre.

Estado civil: “Condicion de una persona segun el registro civil en funcion de si tiene
0 No pareja y su situacion legal respecto a esto” (Gobierno de Puebla, 2023

Hijos: descendencia (RAE, 2023.

Jefe de familia: “Persona que responde de la direccion material y moral de la familia”
(Enciclopedia juridica, 2020).

Escolaridad: “Periodo de tiempo que una persona asiste a la escuela para estudiar
y aprender” (Oxford languages, s.f)

Tipo de empresa: “distintas formas en las que puede presentarse una organizacion
(...) dependiendo de los fines u objetivos que persigan, su tamario, el sector en que
operan o su forma juridica” (Rus Arias y Lopez, 2020).

Giro de la empresa: “Clasificacion de un negocio/organizacion a partir del tipo de

actividades economicas que se llevan a cabo” (Peiro, 2022)
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9) Antigledad en la empresa: “Tiempo que alguien ha permanecido en un cargo o
empleo”, (RAE, 2023).
10)Numero de ascensos: “Promocion a mayor dignidad o empleo” (RAE, 2023).
11)Puesto: “Cumulo de tareas y responsabilidades que asume un trabajador dentro de
una organizacion, el cual se recompensara por medio de un salario” (Sanchez-
Galan, 2021; Varela, s.f.)
12)Personal a cargo: “para indicar que algo esta confiado a la responsabilidad de una
persona” (RAE, 2023).
13);Considera amigos a sus comparfneros de trabajo?: relaciones de afinidad o
conexion con las personas que laboren en la misma organizacion (RAE, 2023).
14)Tipo de contrato: “Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo
determinado, por temporada o por tiempo indeterminado y en su caso podra estar
sujeto a prueba o a capacitacion inicial” (Ley Federal del Trabajo, 2024).
15)Ingreso mensual: “Remuneracion regular asignada por el desempeno de un cargo
o servicio profesional” (RAE, 2023; Inegi, 2022).
16);Fuma? ;Cuantos al dia?
17):Bebe? ;Con qué frecuencia?
18) ¢ Realiza ejercicio con regularidad?
19) . Tiene alguna enfermedad cronica? ¢Cual?
20)Actividades recreativas: “todas las actividades realizadas por el sujeto en el tiempo
libre elegidas libremente que le proporcionen placer y desarrollo de la personalidad”
(Mateo-Sanchez, 2014), en esta investigacion, se clasificaron de la siguiente
manera:
a. Fisica: baile, ejercicio, natacion, entre otras que impliquen el
movimiento corporal.
b. Artistica: aquellas que impliquen algun tipo de expresion artistica como
cantar, hacer/interpretar muasica, pintar, esculpir, escribir.
c. Otro: actividades de entretenimiento como ver series, videojuegos,

manualidades.
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d. Varias (fisicas, artisticas y/u otras): mas de dos de las actividades

anteriores.

Muestra

La muestra se formé a conveniencia y fue integrada por 122 personas laboralmente
activas, con mas de seis meses de antigliedad dentro de la organizacion, a las cuales se les
envio un formulario via Google Forms —con previas preguntas acerca de la disposicion de
contestar, su antigledad laboral y la condicion de que tuvieran un lugar de trabajo— con un
consentimiento informado, una confirmacion de su lugar de residencia, los instrumentos
seleccionados, preguntas sobre sus datos sociodemograficos y preguntas sobre elementos
de su espacio de trabajo; de las 122, 112 personas estuvieron dispuestos a participar, 109
vivian en CDMX 'y Zona Metropolitana. Se recolectaron los datos en instituciones publicas y

privadas.
Se consideraron como criterios de inclusion a:

e Personas con trabajos formales.

e Que tuvieran una antigiedad mayor a seis meses en sus puestos de trabajo.

e Que residieran en la Ciudad de México y en la Zona Metropolitana.

e Que tuvieran un espacio donde realizaran sus actividades cotidianas en el centro de

trabajo el cual pudieran llamar suyo 0 permanecieran la mayor parte del tiempo.
Los criterios de exclusion fueron:

e Residir fuera de la Ciudad de México o de la Zona Metropolitana.
e No aceptar participar.

e Personas que se encuentran trabajando de manera informal.

Instrumentos

Para la presente investigacion después de una busqueda sobre los instrumentos que
tuvieran confiabilidad y validez en la poblacidon mexicana, se obtuvo el consentimiento de los

investigadores con las siguientes escalas:
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Escala de Clima Social Organizacional adaptada y validada para la poblacién mexicana de

Moos (Garcia-Saisd, Ortega-Andeane & Reyes-Lagunes, 2014).

Tabla 3
Definiciones de los componentes de la Escala de Clima Social Organizacional de
Moos

Factor Definicion

Caracteristicas que el trabajador encuentra como positivas en las

Clima laboral . . ) o
relaciones de jefe-subordinado dentro de la organizacion.

Referencia a las percepciones sobre el ambiente fisico que permiten

Aspectos . L - .

ﬂ'sigos u obstaculizan la realizacion de actividades dentro del espacio de
trabajo.

Normatividad Percepcion que tienen los trabajadores sobre el seguimiento de

organizacional normas, reglas y disciplina.

Indicador Variedad o nuevos enfoques en la manera de realizar las tareas

Cambio dentro de la organizacion.

Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, adaptada y validada para la

poblacion latinoamericana (Arias-Galicia, 2015)

Tabla 4
Definicion de los componentes de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen

Factor Definicion

Hace referencia al deseo y los lazos emocionales que las personas
crean hacia su organizacion, las principales necesidades
satisfechas son las psicologicas y hay un disfrute en ser parte.

Compromiso
afectivo

En este factor, se hace referencia a la necesidad de seguir en la
organizacion debido a la inversion de su parte hacia la misma, la
que se perderia si hay un término en la relacion laboral.

Compromiso de
continuidad

Aqui se hace referencia al deber estar en la organizacion por lo que
eésta tiene como responsabilidades hacia el trabajador, es un
sentido de reciprocidad.

Compromiso
Normativo
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Escala de Restauracion Percibida adaptada y validada para la poblacion mexicana de

Korpela & Hartig (1996 en Garcia-Saiso, 2014)

Tabla 5
Definicion de los componentes de la Escala de Restauracion Percibida de Korpela y
Hartig

Factor Definicion

Se refiere a la percepcion de distancia psicolégica y geografica de
la cotidianidad de una persona, hace referencia a la capacidad que
Abstraccion el ambiente le da a una persona de liberar su atencion dirigida:
estos cambios pueden ser con elementos propios del espacio,
cambio de lugar fisico o la visita a algun paisaje natural.

Se denomina fascinacion a la capacidad de atender elementos del
ambiente con la "atencion involuntaria®, esta proveera descanso a la
Fascinacion persona para poder restaurar su atencion dirigida, dandole
oportunidad de desarrollar procesos cognitivos superiores de
manera mas efectiva.

Hace referencia a que las personas puedan percibir que estan en
un mundo totalmente diferente gracias a los elementos que
Coherencia encuentran en ese ambiente con los cuales sienten conexion, lo
que puede comprometer a la mente y promover la exploracion del
lugar: sea mental o fisicamente.

Se define aqui a la capacidad del ambiente de dar la informacion
Compatibilidad  necesaria para ajustar las decisiones, la accion y la expectativa de
la persona que se encuentra en él.

Como se puede observar en la Tabla 6, la confiabilidad de los instrumentos fue

comprobada a través de analisis de Alpha (a) de Cronbach, teniendo resultados que

sostienen las conclusiones a las que llegaron los autores que adaptaron dichas escalas.
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Tabla 6

Escalas utilizadas con sus coeficientes de confiabilidad Alfa de Cronbach
Escala Reactivos a General Escala

Clima social organizacional 2 0.964

1. Clima Laboral 9 0.959

2. Aspectos Fisicos 3 0.867

3. Normatividad 4 0.888

4. Cambio 2 0.823

compromiso organizacional 3 0.828

1. Compromiso Continuidad 6 0.845

2. Compromiso Afectivo 6 0.644

3. Compromiso Normativo 6 0.717

Restauracion ' 0.956

1. Abstraccion 5 0.891
2. Fascinacion 8 0.849
3. Coherencia 4 0.751
4. Compatibilidad 9 0.937

Nota comprobacion propia del coeficiente de Alpha de Cronbach:
1. Escala De Clima Social Organizacional Adaptada Y Validada Para La Poblacion
Mexicana De Moos (Garcia-Saiso, Ortega-Andeane & Reyes-Lagunes, 2014).
2. Escala De Compromiso Organizacional De Meyer Y Allen, Adaptada Y Validada Para La
Poblacion Latinoamericana (Arias-Galicia, 2015).
3. Escala De Restauracion Percibida Adaptada Y Validada Para La Poblacion Mexicana De
Korpela & Hartig (1996 En Garcia-Saiso, 2014)

La comprobacion del Alpha de Cronbach se realizd previa al tratamiento estadistico
expuesto en el siguiente apartado, con la finalidad de evitar suprimir factores en estas
pruebas debido a su baja confiabilidad, tal como fue el caso del indicador de Cambio de la
variable Clima Social Organizacional en Gutiérrez y Rosas (2016), ademas en esta
investigacion este mismo factor obtuvo mayor valor de confiabilidad (a=.823) que el obtenido

por Garcia-Sais6 en 2014 (0=.473) y las mismas Gutiérrez y Rosas en 2016 (0=.446).

Las tres escalas estuvieron conformadas por respuestas tipo Likert del 1 (Totalmente
en desacuerdo) al 6 (Totalmente en desacuerdo). La unica excepcion mostrada fueron los
reactivos 3, 4, 5y 13 de la escala de Compromiso Organizacional, ya que los reactivos tienen
una valoracion negativa, por lo que la escala fue de 1 como “Totalmente de acuerdo” a 6

como “Totalmente en desacuerdo”.
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Adicionalmente, se agregaron preguntas en relacién con el contacto con elementos
dentro de sus centros de trabajo: seis preguntas sobre el contacto con elementos naturales

y cuatro preguntas en relacion con la existencia de aspectos sobre la organizacion.

Procedimiento

La aplicacion de los instrumentos se llevo a cabo en linea mediante la plataforma
Google forms, durante el periodo de enero del 2022 a agosto de 2023 dividido en seis
secciones; en una primera seccion, se les informd que era una investigacion sobre aspectos
del ambiente laboral que se estaba realizando de parte de la Facultad de Psicologia de la
UNAM, se solicitd su participacion avisando que la duracion de la aplicacion era de entre 20

a 30 minutos y que su participacion seria anénima y con fines estadisticos.

En una segunda seccion se dieron las instrucciones para contestar, haciendo la
sugerencia de adaptar las respuestas a sus casos especificos y reiterando que las preguntas
iban encaminadas a una recopilacion estadistica, por 1o que las respuestas no serian
catalogadas con juicios de valor, su informacion seria anénima y confidencial; para pasar a

la siguiente seccién debian confirmar su lugar de residencia.

En las secciones 3, 4 y 5, podian leer la instruccion de seleccionar la opcion que mas
se ajustara a su caso particular, en estas secciones se plasmaron los instrumentos antes
descritos —Escala de Clima Social Organizacional adaptada y validada para la poblacion
mexicana de Moos (Garcia-Saiso, Ortega-Andeane & Reyes-Lagunes, 2014), Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, adaptada y validada para la poblacion
latinoamericana (Arias-Galicia, 2015) y Escala de Restauracion Percibida adaptada y

validada para la poblacién mexicana de Korpela & Hartig (1996 en Garcia-Saiso, 2014)—.

En la sexta seccion se preguntaron los datos sociodemograficos, asi como las
preguntas sobre el contacto con algunos aspectos dentro de la organizacion. Se finalizé con

un agradecimiento y la confirmacion de envio de sus respuestas.
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Al término de la recopilacion de informacion, se descargo un libro de Excel con las
respuestas de las aplicaciones, la cual fue limpiada y clasificada segun la bibliografia
consultada en la seccion de sociodemograficos para posteriormente ser ingresada al
programa de analisis estadistico SPSS en su version 22 para realizar los siguientes analisis

estadisticos:

Analisis de Datos

Estadistica Descriptiva.

Se realiz6 un andlisis descriptivo donde se obtuvieron frecuencias, porcentajes,
media, mediana, moda, varianza y desviacion estandar de algunas variables
sociodemograficas, condiciones laborales y algunos elementos del espacio fisico que

tuvieran que ver con naturaleza o con la organizacion.

Estadistica Inferencial.

Se realizaron correlaciones con la prueba Producto-Momento de Pearson entre las
variables Clima Social Organizacional (Clima Laboral, Aspectos fisicos, Normatividad y
Cambio), Percepcion de la Restauracion Psicoldgica (Abstraccion, Fascinacion, Coherencia
y Compatibilidad) y Compromiso Organizacional (Compromiso Afectivo, Compromiso de

Continuidad y Compromiso Normativo).

Para determinar diferencias estadisticamente significativas entre las variables
continuas (Clima Social Organizacional, Percepcion de la Restauracion Psicolégica vy
Compromiso Organizacional) y algunos datos sociodemograficos como sexo, estado civil,
tener o no tener hijos, considerarse jefe de familia, el tipo de empresa, realizar ejercicio, tener
actividades de recreacion, tener contacto con areas verdes y plantas, poder personalizar su
espacio de trabajo y la existencia de ruido, se realizaron pruebas de distribucion t de Student

para muestras independientes.
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Resultados

Los resultados obtenidos en las pruebas estadisticas aplicadas a los datos
recolectados durante esta investigacion se presentan en dos segmentos: el primero consta
de los resultados de las medidas de tendencia central de la muestra y el segundo describira
los resultados de las pruebas de correlacion momento producto de Pearson y diferencias

entre las variables estudiadas.
Pruebas de Estadistica Descriptiva

Variables Sociodemogréficas

Variables Sociodemograficas Personales de la muestra.

La muestra de esta investigacion estuvo conformada por 66 mujeres (60.6%) y 43
hombres (39.4%) en un rango de edad de 18 a 61 afos cuyo promedio es 39.19
(DE=10.194); el rango de edad de los participantes fue de los 18 afos hasta mas de 60,
siendo el grupo predominante el de 40 a 49 afos con un porcentaje de 37.6% (41) de
participacion (Figura 1).

Figura 1

Porcentajes y frecuencias del rango de edad de los participantes de la
muestra

Edad

40

Porcentaje
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En cuanto al ultimo grado de estudios, 62 participantes (56.9%) tienen licenciatura,
30 (27.5%) tiene bachillerato, 16 (14.7%) tiene estudios de posgrado, mientras que 1 (0.9%)

tiene el nivel de secundaria.

En relacion con el estado civil, 55 personas (50.5%) son solteras, 38 (34.9%) son
casados, 11 (10.1%) viven en union libre, 4 (3.7%) son divorciados y 1 (0.9%) esta en la
viudez; de ellos 52 participantes (47.7%) no tienen hijos, 48 (44%%) tienen 1 o 2 hijos, 8
(7.3%) tiene 3 o0 4, mientras que 1 (0.9%) tiene mas de 5 hijos. 62 (56.9%) de los

participantes se consideran el jefe(a) de familia, mientras que 47 (43.1%) no.

De los datos de salud y habitos, 94 participantes (86.2%) no fuman, 13 (11.9%)
participantes fuman 1 a 5 cigarros al dia, 1 (0.9%) participante fuma 6 a 9 cigarros al dia 'y
1 participante (0.9%) fuma entre 10 y 20 cigarros al dia; por otro lado, 63 participantes
(57.8%) nunca beben, 35 participantes (32.1%) bebe de 1 a 4 veces al mes, 9 (8.3%) bebe
menos de 1 vez al mes y 2 (1.8%) bebe mas de 5 veces al mes. 60 participantes (55%)
realizan ejercicio con regularidad, mientras que 49 personas (45%) no. En cuanto a
enfermedades cronicas, 91 personas (83.5%) no padecen ninguna, 7 participantes (6.4%)
vive con una enfermedad metabdlica, 4 personas (3.7%) padecen alguna enfermedad
respiratoria, 3 participantes (2.8%) padecen alguna enfermedad cardiovascular y 4 (3.7%)
tienen alguna otra enfermedad no mencionada en las anteriores. 54 participantes (49.5%)
no realiza ninguna actividad de recreacion, 27 personas (24.58%) tienen alguna actividad
fisica, 8 (7.3%) alguna artistica, 8 (7.3%) alguna actividad que mezcle varias de las

mencionadas y 12 (11%) tienen alguna actividad diferente a las escritas.

Variables Sociodemograficas Referentes al Trabajo de los Participantes

En cuanto a las caracteristicas laborales, 53 participantes (48.6%) provienen de una
organizacion publica y 56 (51.4%) de una privada; de los giros de la empresa, 65 personas
(59.6%) pertenecen a Servicios, 33 (30.3%) a Comercial, 9 (8.3%) a Financieroy 2 (1.8%)
a Industrial. De la antigliedad en la empresa, 42 participantes (38.5%) tiene mas de 10 afios,
26 (23.9%) estan entre 1 anoy 1 mes y 5 anos, 21 (19.3%) tienen menos de 1 afio en la

organizacion y 20 (18.3%) estan entre 5 aflos 1 mes y 10 anos.
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Entre los ascensos, 59 participantes (54.1%) no han tenido ninguno, 39 (35.8%) ha
tenido 1 0 2, 10 (9.2%) han tenido 3 0 4 ascensos, mientras que solo 1 (0.9%) ha tenido
mas de 5 ascensos. El tipo de puesto predominante es el de Supervision, profesionales y
técnicos con 57 participantes (52.3%), despues los puestos Operativos o de apoyo con 34
(31.2%), Mandos medios fueron 14 participantes (12.8%) y Directivos 2 (1.8%); de esta

ultima categoria, hubo 2 personas (1.8%) que no contestaron.

En los diferentes tipos de puestos descritos en la muestra, de aquellas personas que
indicaron tener gente a su cargo, el 23.9% (26) tiene de una a diez personas a su cargo,
siendo este el grupo con mayor participacion (Tabla 7).

Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de participantes que reportaron tener
personas a cargo

¢ Cuantas?
NUmero Frecuencia Porcentaje
Ninguna 79 72.5
Una a diez 26 23.9
Once a veinte 3 2.8
Veintiun a treinta 1 9
Total 109 100.0

En el tipo de contrato, 94 personas (86.2%) tienen un contrato de planta, 9 (8.3%)
tienen un contrato eventual y 6 (5.5%) estan bajo el esquema de Honorarios. El rango de
ingreso mensual mas frecuente fue de $6,224.00 - $12,446.00 con 38 personas (34.9%),
36 participantes (33%) con un rango de $12,447.00 - $31,115.00, 27 personas (24.8%)
tienen un rango de salario de $0 a &6,223.00 y sélo 4 (3.7%) tienen un salario superior a

$31,116.00; de la categoria salario, hubo 4 personas (3.7%) que no contestaron.

Mientras que, de las personas que formaron parte de esta muestra, el 67.9% (74)

indicd que considera a algunos de sus compareros de trabajo como amistades (Tabla 8).
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Tabla 8
Frecuencias y porcentaje de participantes que tienen amistades dentro
del centro de trabajo

¢ Considera amigos a sus comparieros de trabajo? (No necesariamente

todos)
Frecuencia Porcentaje
No 35 32.1
Si 74 67.9
Total 109 100.0

Aspectos Fisicos Del Espacio De Trabajo

Aspectos Referentes al Ambiente fisico natural o estético.

En la Tabla 9 se pueden observar las frecuencias con las que las personas
encuestadas respondieron a si habia o no contacto con elementos naturales o estéticos

dentro de sus centros de trabajo.

Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de participantes que tienen contacto con elementos
naturales o estéticos

Elementos naturales o estéticos

No Si
Elemento Frecuencia (Porcentaje) Frecuencia (Porcentaje)
Ventanas 21 (19.3%) 88 (80.7%)
Areas verdes 56 (51.4%) 53 (48.6%
Obras de arte 84 (77.1%) 25 (22.9%)
Fuentes de agua 87 (79.8%) 22 (20.2%)
lluminacién natural 27 (24.8%) 82 (75.2%)
Plantas 47 (43.1%) 62 (56.9%

Elementos fisicos presentes en la organizacion.

Enla Tabla 10 se muestran los resultados de frecuencias en relacion con los aspectos
fisicos que son de parte de la organizacion, es decir, 10s que estan involucrados con las

propias actividades o la cultura organizacional.
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Tabla 10
Frecuencias y porcentajes de las respuestas de los participantes a la presencia de Elementos
fisicos de la organizacion

Elementos fisicos de la organizacion

No Si
Elemento Frecuencia (porcentaje) (l:)roerocﬁrt]aojg
¢ Tiene un espacio propio dentro de su area 30 (27.5%) 79 (72.5%)
de trabajo? 70 270
¢ Puede adornar y acomodar como usted 45 (41.3%) 64 (58.7%)
desee este espacio? e e
¢ Considera que su lugar de trabajo tiene o o
una iluminaciéon adecuada? 29 (26.6%) 80 (73.4%)
¢ Existe ruido que no le deje concentrar en 63 (57.8%) 46 (42.2%)

su lugar de trabajo?

Pruebas de Estadistica Inferencial

Los datos recabados durante la investigacion fueron sometidos a la prueba de
correlacion Producto-Momento de Pearson en los factores de las variables continuas,
mientras que, para analizar diferencias en relacion con los datos sociodemograficos, se
realizd la Prueba t de Student para muestras independientes. A continuacion, se presentan

los resultados conforme se plantearon las hipotesis.

Correlaciones entre los Factores de las Variables Continuas (Clima Social Organizacional,

Percepcién de la Restauracién Psicolégica y Compromiso Organizacional)

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir de la prueda de
correlacion Producto-Momento de Pearson para identificar correlaciones entre los factores

de las variables continuas conforme se plantearon en las hipétesis.

Segun los criterios de Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista-Lucio
(2014), las correlaciones se interpretaran como negativas o positivas, siendo de 0.90 a 1
muy fuertes, de 0.75 a 0.89 considerables, de 0.50 a 0.74 medias, de 0.25 a 0.49 débiles y
de 0.10 a 0.24 muy débiles.
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Relacién entre los factores de la Percepcién de la Restauracion Psicologica y el Clima

Social Organizacional.

Para los factores de la Percepcion de la Restauracion Psicolédgica y el Clima Social
Organizacional, se encontré una correlacion estadisticamente significativa, positiva y de
fuerza media entre Aspectos fisicos y Fascinacion (r=.689, p=.000), lo que significa que los
espacios, mobiliario y tipos de oficina facilitan las actividades y proveen de descanso a la

atencion dirigida.

Asimismo, se encontré correlacion positiva, estadisticamente significativa y de fuerza
media entre los factores Clima Laboral y Abstraccion (r=.667, p=.000), lo que quiere decir
que hay una percepcion positiva de las relaciones de los participantes con sus jefes y se

permite la distancia psicologica o fisica de las actividades que desgastan la atencion.

Los factores Aspectos fisicos y Compatibilidad (r=666, p=.000) tuvieron una
correlacion de fuerza media, positiva y estadisticamente significativa, 1o que manifiesta que
los ambientes laborales de los participantes resultan propicios para realizar las actividades
para las que fueron pensados y que hay un ajuste entre lo que se puede hacer dentro del

espacio y la distribucion fisica.

Entre los factores de Clima Laboral y Fascinacion (r=.662, p=.000) se encuentra una
correlacion positiva, de fuerza media y estadisticamente significativa, lo que indica que hay
una valoracion positiva a dinamicas entre el jefe y los subordinados en la organizacion vy el
ambiente que provee de elementos que facilitan la posibilidad de usar la atencién involuntaria

y recuperar la atencion dirigida.

Otra relacion de fuerza media, significativa estadisticamente y positiva se encontro
entre los factores de Clima Laboral y Compatibilidad (r=.653, p= .000), lo que significa que
la relacion de los participantes con sus superiores fue valorada como positiva y también hay

ajuste entre decision, accion y expectativa del trabajador dentro del ambiente laboral.
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De igual manera, hay una relacion de fuerza media, positiva y estadisticamente
significativa entre los factores Normatividad y Fascinacion (r=.613, p=.000), el control, la
supervision y el seguimiento de reglas estan presentes en el ambiente laboral, igual que los
elementos que pueden ayudar a quienes trabajar a restaurar la atencion (elementos

naturales o esteéticos).

En los factores Cambio y Fascinacion se observa una relacion positiva, de fuerza
media y estadisticamente significativa (r=.595, p=.000), lo que indica que, si hay cambio o
innovacion en la elaboracion de tareas laborales, también hay posibilidad de recuperar la

atencion con elementos fascinadores.

En el caso de Aspectos fisicos y Abstraccion, hubo una correlacion positiva, de fuerza
media y estadisticamente significativa (r=.585, p=.000), lo que significa que la disposicion
de los elementos fisicos del espacio de lugar de trabajo coincide con la presencia de

elementos que favorecen la recuperacion atencional.

Los factores Normatividad y Abstraccion, también tuvieron correlacion positiva, de
fuerza media y estadisticamente significativa (r=.543, p=.000), lo que muestra que la
percepcion del seguimiento de reglas, normas y cultura organizacional existira en la misma
medida que haya posibilidad de encontrar elementos que utilicen la atencion involuntaria

para recuperar a la atencion dirigida.

Se encontro una relacion positiva, de fuerza media y estadisticamente significativa
entre los factores Normatividad y Compatibilidad (r=.532, p=.000), lo que dice que el
ambiente y las reglas, normas y politicas son valoradas de la misma manera que la toma de

decisiones conductuales de las personas en relacion con el espacio laboral.

Normatividad y Coherencia son otros factores que también resultaron con
significancia estadistica, de fuerza media y positivos en su relacion (r=.528, p=.000), lo que
la valoracion positiva del seguimiento de normas y politicas organizacionales se encuentran
presentes cuando también hay conocimiento y seguridad de accion sobre la funcionalidad

del ambiente fisico laboral para los participantes.
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El'indicador de Cambio tuvo relaciones de fuerza media, positivas y estadisticamente
significativas, una con el componente Compatibilidad (r=.508, p=.000), que relaciona a la
innovacion en la ejecucion de las actividades con la manera de actuar de los trabajadores
en el entorno laboral y otra con el componente Abstraccion (r=.505, p=.000), lo que resulta
en que la innovacion también puede permitir una distancia psicologica del trabajador con

sus actividades, la cual contribuye a que restablezca sus capacidades cognoscitivas.

Por ultimo, se encontraron dos relaciones deébiles, positivas y estadisticamente
significativas entre el componente de Coherencia: por un lado, con el componente de Clima
Organizacional (r=.345, p=.000), lo que nos indica que la relaciéon valorada como positiva
con los jefes se encuentra presente cuando también hay suficiente informacion recibida
sobre la funcionalidad del centro de trabajo; por otro lado, tenemos la relacion con el
indicador de Cambio (r=.341, p=.000), lo que muestra que si hay conexion con elementos

del espacio también hay novedades del ambiente laboral.

Con base en los resultados obtenidos donde se comprueba la relacion
estadisticamente significativa de los factores de la Percepcion de la Restauracion
Psicologica y el Clima Social Organizacional, se acepta la Hipotesis alterna 1: Existe una
relacion estadisticamente significativa entre los factores de la percepcion de la restauracion

psicoldgica y el clima organizacional.

Relaciéon entre los factores de la Percepcién de la Restauracién Psicolégica y el

Compromiso Organizacional.

Se encontro una relacion de fuerza media, positiva y estadisticamente significativa
entre los factores Compromiso Normativo y Compatibilidad (r=.600, p=.000), lo que indica
que quien trabaja encuentra un sentido del deber hacia la empresa a la vez que hay un

equilibrio entre la expectativa y la posibilidad del actuar dentro del centro de trabajo.

Otra relacion de fuerza media, positiva y estadisticamente significativa es entre los

factores de Compromiso Afectivo y Compatibilidad (r=.574, p=.000), la cual evidencia que
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el deseo de permanecer en la organizacion se manifiesta en un ambiente donde hay vinculo

entre las decisiones y acciones comportamentales.

Ademas, los factores de Compromiso de Continuidad y Coherencia (r=.562, p=.000)
manifiestan que hay una relacion positiva, estadisticamente significativa y de fuerza media
entre la funcionalidad que encuentran los participantes en sus ambientes y la necesidad de

permanecer en la organizacion.

Por su parte, el Compromiso Normativo tiene relacion de fuerza media, positiva y
estadisticamente significativa con el factor Abstraccion (r=.500, p=.000), que marca la
relacion entre el sentido del deber hacia el trabajo y la posibilidad de encontrar en el
ambiente elementos que restauren la capacidad atencional, y débil con el factor Fascinacion
(r=.496, p=.000), el cual muestra que la responsabilidad hacia el trabajo esta presente
cuando hay elementos del ambiente que puedan gustarle al trabajador y permitir revertir la

fatiga de la atencion.

Los factores de Compromiso Afectivo y Abstraccion mostraron una relacion débil,
moderada y estadisticamente significativa (r=.423, p=.000), lo que indica que el deseo de
permanecer trabajando en una organizacion esta presente en conjunto con espacios de
trabajo donde los elementos permitan una distancia psicolégica que brinde recuperacion

atencional.

Entre el Compromiso Afectivo y la Fascinacion, hay una correlacion estadisticamente
significativa, positiva y débil (r=.371, p=.000) que significa un deseo de permanecer en
organizaciones donde existan elementos que sean de gusto de los participantes que eviten

la fatiga atencional.

El Compromiso de continuidad tiene una relacion positiva, débil y estadisticamente
significativa con la 1) Fascinacion (r=.344, p=.000), lo que indica que la presencia de
elementos fascinadores en el ambiente existe cuando hay la sensacion de inversion de
recursos en la organizacion que provocan la necesidad de permanecer en esta; 2)

Compatibilidad (r=.296, p=.002), que muestra que cuando el ambiente demuestre que hay
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conexion entre lo que se puede hacer y se hace dentro del sitio de trabajo, también habra la
sensacion de no estar perdiendo recursos invertidos en la organizacion; 3) Abstraccion
(r=.258, p=.007), que muestra que existe una necesidad de permanecer en la organizacion
y a su vez también existe la posibilidad de distanciarse de las actividades que desgastan la

atencion.

Ademas, se encontro una relacion muy débil, positiva y estadisticamente significativa
entre Compromiso Normativo y Coherencia (r=.248, p=.009), lo que indica que el sentido
del deber permanecer en la organizacion esta presente a la vez que la manifestacion de

comprometer la mente y explorar el lugar.

Con base en los resultados obtenidos en este apartado, se acepta la Hipotesis alterna
2, la cual menciona que existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores

de la Percepcion de la Restauracion de la Atencion y el Compromiso Organizacional.

Relacién de los factores del Clima Social Organizacional y el Compromiso.

Se encontrdé una relacion débil, estadisticamente significativa y positiva, entre
Compromiso de Continuidad y Normatividad (r=.427, p=.000), lo que significa que en los
participantes, la necesidad de permanecer en la organizacion esta presente de la misma
manera que la valoracion positiva del seguimiento de normas, reglas y politicas

organizacionales.

Entre el Compromiso afectivo y Clima Laboral (r=.386, p=.000), la relacion fue débil,
positiva y estadisticamente significativa, 1o que muestra que las relaciones positivas con el
jefe se ven presentes cuando existe en el trabajador el sentimiento de desear pertenecer a

la organizacion.

El' Compromiso Normativo tuvo relaciones débiles, positivas y estadisticamente
significativas con cuatro factores del clima social organizacional, 1) con el Clima

Organizacional (r=.384, p=.000), lo que indica que el deber moral de estar en la organizacion
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esta presente igual que la valoracion positiva a las relaciones con las figuras jerarquicas
superiores; 2) con los Aspectos Fisicos del centro de trabajo (r=.349, p=.000), el deber de
permanecer en el trabajo y la facilidad para realizar actividades laborales estan presentes;
3) con el indicador de Cambio (r=.322, p=.001), que muestra que la innovacion en la
ejecucion de las actividades esta presente al igual que el deber de corresponder a la
organizacion; 4) con la Normatividad (r=.287, p=.002), que hace referencia a la presencia
de un sentido moral hacia la organizacion al igual que la valoracién positiva hacia el

seguimiento de sus normas y politicas.

Por ultimo, el indicador de Cambio tuvo relacion muy débil, estadisticamente
significativa y positiva con los factores de Compromiso Afectivo (r=.225, p=.019), que refiere
que el deseo de pertenecer a la organizacion se ve relacionado con las novedades que se
dan en la rutina laboral y con el Compromiso de Continuidad (r=.198, p=.039), que indica
que la necesidad de permanecer en la organizacion para no perder los beneficios que esta
da o la inversion que se ha hecho en ella, tiene correspondencia con el cambio en el

ambiente laboral.

Por lo tanto, con base en estos resultados, se acepta la Hipotesis alterna 3, la cual
menciona que existe una relacion estadisticamente significativa entre los factores del

Compromiso y el Clima organizacional.

Ademas, en los factores de la percepcion de la restauracion psicologica, también
hubo correlaciones positivas y estadisticamente significativas, siendo fuerte las relaciones
entre Fascinacion y Compatibilidad (r=.881, p=.000), considerables entre Abstraccion y
Fascinacion (r=.790, p=.000) y Abstraccion y Compatibilidad (r=757, p=.000) y de fuerza

media entre Fascinacion y Coherencia (r=.625, p=.000).

Por otro lado, los factores del Clima social organizacional también estan teniendo
relaciones positivas y estadisticamente significativas de fuerza considerable entre Clima
Organizacional y Cambio (r=.774, p=.000) y Clima organizacional y Aspectos fisicos (r=.773,
p=.000), de fuerza media entre Aspectos Fisicos y Cambio (r=.690, p=.000), Clima
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organizacional y Normatividad (r=671, p=.000) y Aspectos fisicos y Normatividad (r=.667,
p=.000).

Mientras que, en el Compromiso Organizacional, los factores relacionados de fuerza
media, positiva y estadisticamente significativa son Compromiso Afectivo y Compromiso
Normativo (r=.674, p=.000).

Los resultados del andlisis de correlacion que se expusieron en esta seccion se

muestran en la Tabla 11.



109

Tabla 11
Correlaciones de los factores de las variables continuas: Percepcion de la Restauracion Psicoldgica, Clima Social
Organizacional y Compromiso Organizacional

Factor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Abstraccion 1
2. Fascinacion 790" 1
3. Coherencia 4567  .625” 1
4. Compatibilidad 7577 .8817 532" 1
5. Clima Organizacional 6677 6627 3457 653" 1
6. Aspectos Fisicos 585" 689" 3267 6667 773" 1
7. Normatividad 543" 6137 628" 5327 6717 667" 1
8. Cambio b05" 695" 3417 608" 7747 6907 .558" 1
9. Compromiso Continuidad 268" 344" 5627 2967 122 161 4277 198 1
10. Compromiso Afectivo 4237 3717 .017 .574" 386" .3347 118 225 -.031 1
11. Compromiso Normativo 500" 4967 2487 6007 .384" 349" 287" 3227 447" 674" 1

*p<0.05; **p<0.01

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Los factores 1, 2, 3y 4 enlos ejes Xy Y, pertenecen a la variable Percepciéon de la Restauracion Psicoldgica.
Los factores 5, 6, 7 y 8, pertenecen a la variable Clima Social Organizacional.

Los factores 9, 10y 11, pertenecen a la variable Compromiso Organizacional.
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Diferencias entre Variables Continuas y Datos Sociodemograficos.

Para comprobar si existian diferencias estadisticamente significativas entre las
categorias tipo de organizacion, contacto con plantas y estado civil, se llevo a cabo la prueba
t de Student para grupos independientes, de la cual resultd significativa la diferencia del
factor Clima laboral, de la variable Clima social organizacional, y tipo de empresa (t=-3.524,
gl=104.520, p=.001), lo que indica que la percepcién de las relaciones que se dan dentro
de las organizaciones si son mejores en trabajadores de organizaciones privadas (n= 56, x=
3.7937) que en organizaciones publicas (n= 53, x= 2.8910). Los resultados respectivos al

tipo de organizacion y los factores de las variables se pueden observar en la Tabla 12.

Tabla 12
Diferencias entre tipos de organizaciones de cada uno de los factores de las variables
Tipo de . Desviacion Sig.
Factor Organizacién N Media estandar t gl (bilateral)
iy Publica 53 2.7736  0.99926
Abstraccion Privada 56 3.0464 121983 -1.273 107 0.206
Fascinacion Publica 53 3 1.01875 -1.587 107 0.115

Privada 56  3.3192 1.07791

| Publica 53 34132  1.1035
Coherencia Privada 56 3.5089 1.14809 833 107 0.07

Publica 53  3.2222 1.25576

Compatibilidad Privada 56 3504 13552 -1.124 107 0.263

Publica 53 2.891 1.18584

Clima laboral o aen 4 acees 3544 10452 0.001°
- I IR
Normatividad Egsgzz gg 2:3:132471 11'?20651579 2543 107  0.012
o TS B IS A Ly oo
el B ST
g M D R om o s om

Nota: La prueba de Levene no arrojo significacion estadistica para el objeto de esta prueba, por lo que,
a pesar de que haya resultados con significacion bilateral >0.05, no se considera que haya diferencia
entre grupos.
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Aunado a esto, también existen diferencias estadisticamente significativas entre el
componente Clima laboral, de la variable Clima social organizacional, y el contacto con
plantas naturales en el lugar de trabajo (t=-2.700, gl=106.518, p=.008), lo que indica que la
valoracion positiva del jefe y las relaciones dentro de las organizaciones, son mejores en
aquellas personas que si tienen contacto con las plantas dentro de su centro de trabajo
(n=47, x=3.6541) que en las que no tienen dicho contacto (n= 62, ¥=2.9598), los resultados

del contacto con plantas verdes, pueden observarse en la Tabla 13.

Tabla 13
Diferencias entre grupos con y sin contacto con plantas de cada factor de las variables
Contacto Desviacion Si
Factor con N Media . t al S19-
estandar (bilateral)
plantas
L No 47 2.6043 0.96232
Abstraccion Si 62 31484 118235 -2.574 107 0.011
o No 47 2.9069 0.99846
Fascinacion S 62 33589 106608 -2.252 107 0.026
. No 47 3.2606 1.23023
Coherencia S 62 33589 107278 -0.444 107 0.658
. No 47 3.0827 1.18554
Compatibilidad S 62 35804 136612 -2 107 0.048
. No 47 2.9598 1.19993 .
Clima laboral S 62 3 6541 148365 2.7 106.518  0.008
Aspectos No 47 3.0993 1.30757
Fisicos Si 62 3.9247 1.49732 -3.008 107 0.003
. No 47 3.4468 1.29583
Normatividad Y 62 30476 129875 -1.996 107 0.049
. No 47 2.9787 1.35918
Cambio Y 62 34919 147796 -1.858 107 0.066
Compromiso No 47 3.2908 1.17978
Continuidad i 62 34855  1.00274 O o7 0631
Compromiso No 47 3.4511 0.86518
Afectivo Si 62 37016 085258 O o7 0134
Compromiso No 47 3.1262 0.92757
Normativo Si 62 3.3118 0.97766 003 107 0-318

Nota: La prueba de Levene no arrojo significacion estadistica para el objeto de esta prueba, por lo que, a
pesar de que haya resultados con significacion bilateral >0.05, no se considera que haya diferencia entre
grupos.

Ademas, se encontro una diferencia estadisticamente significativa entre el
componente Fascinacion, de la variable Percepcion de la restauracion psicologica, y el

estado civil (t=2.607, gl=88.755, p=.011), lo que muestra que los elementos dentro del
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centro de trabajo son considerados como mas fascinantes por las personas que no tienen

pareja (x= 3.4021) que las que si tienen (x=2.8724), los resultados en relacion con el estado

civil, se pueden observar en la Tabla 14.

E?fte)lrae;;as entre grupos por estado civil de cada factor de las variables

Factor Egs/ﬁo N~ Media D;Stgi:giaérn gl (biliitge}al)
Abstraccion oo 00 01 R0 2052 107 0043
Fascinacion g‘;'ézgoo 28 g:gggl ?:?g?‘;; 2607 88755  0.011*
o S BT LB gy
Compatibilidad ?)(;Zirdoo 28 33?180323 lggggg 1.933 107 0.056
Clima laboral gzzg;oo 28 g:;ggg ]:g;igg 3.546 107 0.001
e S 0 S 0 oy o
Normatividad gzzg;oo Oy yosey 1OES 3346 107 0.00°
vy S B0 LG o
coporie Shen 038 U9 o o
Crwomin Sde % SR 0MS oo oo
Comonen Shew B ST 10 o o osn

Nota: La prueba de Levene no arrojé significacion estadistica para el objeto de esta prueba, por lo
que, a pesar de que haya resultados con significacion bilateral >0.05, no se considera que haya
diferencia entre grupos.

Ademas, se realizd la prueba t de Student para muestras independientes para las

demas variables sociodemograficas mencionados en las hipotesis, sin embargo, no se

encontraron diferencias significativas.
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Discusion y Conclusiones

Las condiciones laborales en México han atravesado por cambios en los ultimos
anos, entre ellos se pueden encontrar aumentos al salario minimo, aumentos a los dias de
vacaciones, las licencias de incapacidad que se otorgan al nacer o enfermar un hijo, la
incorporacion de las trabajadoras domésticas al seguro social, la regulacion del outsourcing
o la creacion e implementacion de leyes, todo esto con la finalidad de mejorar la calidad de

vida en el trabajo.

De la creacion e implementacion de leyes es en donde pueden encontrarse ciertas
conexiones con el tema de interés de este proyecto, ya que la NOM-035 establece criterios
para prevenir enfermedades laborales de indole psicosocial, asi como para evitar riesgos
que puedan comprometer la salud mental y definir y mejorar el ambiente de trabajo
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS], 2019).

Como ha sido mencionado, la calidad de vida en el trabajo influye en la calidad de
vida en general de la persona por ser un factor que cubre las necesidades, es parte del
medio de socializacion y porque el trabajador pasa la mayor parte de su vida en un ambiente
laboral, es por esto por lo que podria considerarse que Io minimo necesario es establecer
pautas que le protejan para cuidar su salud y bienestar a lo largo de su vida productiva y que

en consecuencia mejoren a la organizacion en donde estos laboran.

Durante este proyecto se encontraron algunos resultados que si bien, no son un
definitivo para la poblacion mexicana, si se convierten en un camino con la posibilidad a
seguirse en aras de mejorar la calidad de vida de vida en el trabajo, productividad y
dinamicas laborales, todo esto pudiendo hacerse con pequefios cambios en el entorno fisico

que tendran grandes impactos en el ambiente laboral.
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Discusién

Entre los objetivos que se tuvieron en la presente investigacion, estaban el identificar
correlacion y diferencias estadisticamente significativas entre las variables Percepcion de la

Restauracion Psicologica y el Compromiso y Clima Organizacional.

Para esto se utilizaron tres instrumentos confiables, validos y culturalmente relevantes
para la poblacion mexicana: Escala de Clima Social Organizacional de Moos adaptada y
validada para la poblacion mexicana (Garcia-Sais6 et al.), la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen, adaptada y validada para la poblacion latinoamericana
(Arias-Galicia, 2015) y la Escala de Restauracion Percibida de Korpela & Hartig (1996)

adaptada y validada para la poblacion mexicana (en Garcia-Saiso, 2014).

Los resultados indican que si existe una correlacion positiva estadisticamente
significativa entre las variables, siendo mas fuertes las relaciones entre algunos de los
factores como son aquellos que involucran el seguimiento de normas, el deber y la
funcionalidad del espacio, esto quiere decir que los trabajadores valoraran positivamente un
espacio en donde las normas sean claras y sean coherentes con lo que puede ocurrir en el
lugar, estos elementos pueden proveer de cierta estabilidad que al momento de llevar a cabo
sus actividades, no las interrumpan y no hagan que haya un desgaste de la atencion mayor
al que la actividad por si misma sujeta a la capacidad atencional dirigida, estos hallazgos
empatan con algunos encontrados por Arias-Galicia (2015) donde la valoracion positiva del

clima laboral tuvo impacto en el tipo de compromiso manifestado.

Por otro lado, las diferencias estadisticamente significativas encontradas son aquellas
en donde el tipo de organizacién se ve involucrado, sobre todo en la valoracion que se tiene
hacia las figuras jerarquicas superiores, dando como consecuencia que las condiciones
fisicas y sociales ofrecidas dentro de un ambiente publico y privado si afectan en las
dinamicas que se tienen dentro del trabajo, lo que se compara con lo encontrado por

Ortega-Andeane, Garcia-Sais¢ y Lozano en 2015.
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Hay que tomar en cuenta que, aunque en México ha habido cambios en afan de
mejorar las condiciones laborales, son las organizaciones publicas las que tienen las
condiciones mas apegadas a la ley mexicana, por lo tanto, pueden llegar a sufrir
consecuencias dependiendo de los cambios de administracion publica que se manifiesten,
mientras que las organizaciones privadas muchas veces ofrecen mayores beneficios o

prestaciones a sus trabajadores.

Sin embargo, hay que considerar que dentro de las organizaciones privadas también
hay una diferencia en cuanto a la percepcion de las prestaciones, ya que algunas
organizaciones mexicanas se apegan solamente a lo que dice la ley mientras que las
trasnacionales, al contar con una infraestructura y capacidad de inversion mucho mas
grande, son capaces de ofrecer las condiciones que marca la ley y algunas extras,

mejorando asi la percepcion de las personas en relacion con sus trabajos.

Si bien, la investigacion referente al Compromiso Organizacional se ha centrado en los
aspectos propios de la organizacion y el como se desarrollan las dinamicas laborales dentro
del centro de trabajo y la jornada laboral, es importante considerar que existen elementos
de la vida cotidiana de las personas que pueden impactar hacia la intencion de permanencia

que tienen los trabajadores.

En relacion con lo anterior, existen instrumentos como el de Cultura Trabajo-Familia
(Jiménez-Figueroa et al., 2009) donde se hace énfasis en que un equilibrio entre la
realizacion satisfactoria de actividades personales y laborales, lograran el bienestar y la
satisfaccion en el trabajo, mientras que aquellas organizaciones donde las actividades no
permitan un balance, pueden llegar a desarrollar mas el sentido de necesidad de

permanencia en la organizacion.

Algunos aspectos como el auto percibirse como jefe de familia o tener hijos, pueden
influir en que el trabajador se sienta mas con la necesidad que con el deseo de permanecer
dentro de la organizacion ya que, como es de esperar, las personas que deben hacerse

cargo de la manutencion de su casa o familia tendran un mayor sentimiento de
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responsabilidad a la hora de permanecer en una organizacion ya que, de no hacerlo, corren
el riesgo de perder aquellas posibilidades de mejorar la calidad de vida de sus familiares, en
relacion con lo anterior, autores como Mathieu y Zajac (1990, en Martinez-Mejia, 2011)

encontraron mayores niveles de compromiso en las personas casadas.

Siguiendo con la linea del compromiso organizacional, en esta investigacion se
demostré que éste tiene una relacion con el ambiente, tanto en sus aspectos fisicos como
en las dinamicas de sociabilidad que pueden darse dentro del centro de trabajo, es por ello
que habria que preguntarse en investigaciones posteriores si el ambiente del trabajo en casa
o la misma posibilidad de poder realizar esta modalidad, puede tener una relaciéon con
desarrollar algun tipo de compromiso, sobre todo porque implica una baja en cuanto a la
socializacion, peor no precisamente una baja en cuanto al compromiso demostrado (Simon

etal., 2021).

Ademas, segun lo obtenido en los ejercicios de correlacion, se reafirman algunos otros
hallazgos que dicen que el compromiso afectivo y el compromiso normativo estan presentes
el uno con el otro, ya que el sentido del deber hacia la organizacion y el desear pertenecer
a ella, logran que quien trabaja realice conductas en beneficio de la organizacion, ambos
tipos de compromiso se ven mediados por el apoyo que pueden percibir de los companeros

y superiores de trabajo (Arias-Galicia, 2015; Bérth & Larrea, 2018)

Si el ambiente laboral no permite la recuperacion de recursos dentro de la misma
organizacion, las personas se ven forzadas a tomar descansos que puedan proveer de ese
establecimiento de recursos y separarse psicolégicamente de lo laboral, tal como lo
mencionan Kuhnel, Sonnentag y Westman en 2009, con la finalidad de poder aumentar tanto

sus capacidades cognoscitivas como su productividad y compromiso.

Otros de los resultados que también llaman la atencidn en relacion con la restauracion
psicologica, aunque no son estadisticamente significativos en esta investigacion, son
aquellos donde las personas tienen contacto con la naturaleza o elementos de esta, ya que

a diferencia de la teoria (Kaplan & Kaplan, 1989; Ulrich, 1983), no hay una diferencia, esto
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puede deberse a que el contacto con areas verdes o plantas no es significativo en el dia a
dia de los participantes de esta investigacion, por o que no atraviesan por los niveles de
recuperacion que puede brindar un ambiente restaurador o este puede llegar a ser tan

rispido que no ofrece las cualidades restauradoras.

En relacion con lo anterior, también habria que considerar cual es la definicion de
contacto con las areas verdes, puesto que hay posibilidad de que este contacto solo se
tenga a la hora de entrada o salida de las labores sin necesariamente ser una accion que
perdure, debido al sitio especifico donde se realicen las actividades 0 que los espacios no
sean de la propiedad de la organizacion y no se pueda interactuar de manera inmersiva con

ellos.

En los grupos que tienen diferencias, aunque no son significativas estadisticamente, la
fascinacion que puede obtenerse del ambiente es percibida de manera diferente entre los
grupos de participantes que tienen menos de un afio en la organizacion y los que llevan mas

de cinco afnos en su trabajo.

De igual manera, los aspectos fisicos de las organizaciones son valorados de manera
diferente entre aquellas personas que tienen contacto con areas verdes y con las que no lo

tienen.

Debido los resultados obtenidos, se define que esta investigacion cumplié con el
objetivo al identificar relacion estadisticamente significativa entre el compromiso, el clima

laboral y la percepcion de la restauracion psicolégica.

Limitaciones

Entre las principales limitaciones que fueron encontradas durante esta investigacion,
estuvo la falta de alguna lista de verificacion de elementos que se pueden considerar que
tienen impacto en el ambiente laboral o en el compromiso, tales como situaciones
estresantes dentro del trabajo por el trabajo en si mismo, la relacion con el jefe o comparieros

de trabajo, la ubicacion geografica del centro de trabajo o la casa del empleado, el
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involucramiento o desapego psicologico que puedan tener las personas hacia sus labores,

0 la existencia de riesgos fisicos de trabajo como un lugar sin ergonomia o salubridad.

También se puede considerar como limitante el tamano de la muestra para algunos
grupos, ya que robusteciéndola y homogeneizando los grupos a quienes se les aplicaron los
instrumentos, se podria tener mayor informacion del impacto que tienen las variables en los
ambientes laborales y en la poblacion, por ejemplo, aquellos grupos en donde puede existir
una enfermedad cronica y si es la restauracion psicoldgica capaz de proveer alguna mejora

en la calidad de vida en el trabajo y en el deseo de permanecer dentro de la organizacion.

Dentro de los datos sociodemograficos recabados, también fue un aspecto limitante la
homogeneidad, ya que aspectos como la cantidad de promociones en el trabajo, el giro de
la empresa o el nivel de estudios pueden llegar a dar resultados que demuestren alguna
relacion o algun impacto en aspectos como el deseo de permanecer en la organizacion o la

valoracion de los ambientes y elementos fisicos y restauradores.

Otro aspecto, que si bien no es propiamente de la organizacion si podria influir tanto
en el desgaste de la atencion como en el tipo de intencion de permanecer en ella —y que no
fue considerado en este proyecto—, es el tiempo de traslado hacia el centro de trabajo,
viviendo en una zona como la Ciudad de México y el area metropolitana donde este tiempo
puede llegar a prolongarse hasta por cinco horas al dia, se podria suponer que tendra algun

efecto en las variables que se estudiaron en este proyecto.

Ademas, despues de la crisis por COVID-19 donde muchas organizaciones tuvieron
que cambiar algunos aspectos de su cultura organizacional con el fin de proteger a los
empleados, también se puede considerar una limitacion el hecho de que no se investigo en
poblaciones con esquemas hibridos o virtuales de trabajo, lo que también podria ser
interesante ya que, al no permanecer el mismo tiempo que lo hace una persona que trabaja
de manera 100% presencial en una organizacion, existe la posibilidad de haber ciertos
cambios en la manera de percibir el ambiente laboral, el deseo o la necesidad de

permanecer en la organizacion, asi como el sentido del deber hacia las actividades; aunado
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a los esquemas de trabajo, también fue limitante a esta investigacion no considerar el tiempo
de las jornadas de trabajo, dato que podria indicar posibles riesgos ya detectados por la

OMS y la OCDE en relacion con el tiempo trabajado y la salud.

Areas de Oportunidad y Recomendaciones

Se recomienda hacer un énfasis en futuras investigaciones acerca de las relaciones
que hay entre los componentes de las variables aqui estudiadas, se recomienda tener una
muestra mas grande, con la finalidad de hacer analisis estadisticos mas robustos que logren
contribuir en la identificacion de la influencia de la Restauracion Psicologica y el Clima

Organizacional sobre el Compromiso Organizacional.

También es un punto a considerar en alguna investigacion futura sobre estos temas,
hacer la profundizacion de las relaciones entre los componentes de normatividad vy
fascinacion, compromiso afectivo y fascinacion y abstraccion y compromiso de continuidad
y abstraccion, ya que en este estudio se obtuvieron relaciones positivas y estadisticamente
significativas entre ellos, pero con fuerza moderada o débil, por lo que el robustecimiento de
la muestra puede llegar a indicar si hay mayor fuerza en estas relaciones, incluso también
es recomendable hacer alguna prueba que determine causalidad, ya que seria mas preciso
poder decir si es la percepcion de la restauracion psicolégica un precursor del compromiso

organizacional.

De igual manera, habra que considerar en el futuro los nuevos esquemas de trabajo y
el impacto que tiene en los trabajadores el no tener que desplazarse a los centros laborales,
ya sea de manera positiva 0 negativa, pues estos son esquemas que Sse ven mas
frecuentemente como preferencia en la busqueda de trabajo, quizas sea mediado por el

tiempo de desplazamiento que se puede llegar a presentar en el dia a dia de los trabajadores.

Como ultima recomendacion, deberia valorarse hacer este estudio en organizaciones
similares en numero de trabajadores, condiciones fisicas, exposicion a elementos
restauradores y prestaciones, mas alla de la Ciudad de México y su zona metropolitana, ya
que cada vez es mas seguido el observar que ciudades como Monterrey o Guadalajara

aumentan en poblacion y, por tanto, en cantidad de trabajadores formales.
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Conclusiones

Como se comentd al inicio de este capitulo, los ultimos afos han contado con
diversos cambios legales en las condiciones de trabajo en México, esto con el fin de
adaptarse a la situacion actual del pais y a las condiciones que se han presentado en el

mundo, como el teletrabajo necesario a partir de la pandemia de COVID-19.

Este tipo de eventos han cambiado la manera de trabajar alrededor del mundo, sin
embargo, es importante hablar de lo que pasa dentro del pais, ya que fue apenas en 2023
cuando se implemento la reforma a la Ley Federal del Trabajo por unas Vacaciones dignas,
esto porque desde 1970 solamente se podia gozar de un descanso de 6 dias a partir del
primer ano de trabajo en una organizacion, teniendo que solamente los trabajadores que
tuvieran mas de cinco afos laborando, pudieran acceder a tener de inicio a lo que

actualmente se tiene derecho: 12 dias.

Si bien, hay otros dias de asueto como los marcados como descanso obligatorio de
acuerdo con la ley mexicana, los dias que el trabajador podia disponer de vacaciones no
eran suficientes para poder descansar y separarse del trabajo y, por tanto, recuperar
algunos recursos cognoscitivos que ayuden después a aumentar dinamicas de compromiso,

la productividad o simplemente mantener una estabilidad emocional a la hora de trabajar.

Pensando en la falta de descanso que se puede dar por no tener los suficientes dias
de descanso de parte de la organizacion, también podemos sumar las horas promedio que
se trabajan al dia, ya que hay muchos mexicanos que trabajan mas horas de las que
establece la ley al ano (OCDE, 2023) pudiendo deberse a una carga excesiva de trabajo
dada una falta de claridad en el puesto, falta de personal, falta de manuales de

procedimiento o incluso, un alto grado de compromiso.

Esta falta de descanso contribuye al desgaste atencional e incapacidad de desarrollar
actividades intelectuales superiores (Kaplan, 1995), lo que puede afectar considerablemente
el desarrollo y rendimiento de los trabajadores en sus actividades, tanto laborales como

personales, haciendo un ciclo entre tener deficiencias en ambos aspectos.
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En esta investigacion se retom¢ la necesidad de contar con espacios que permitan
que es0S recursos cognoscitivos se recuperen, aunque no exista la posibilidad de
desapegarse fisicamente del trabajo, mediante elementos restauradores, demostrando que
si existe una relacion estadisticamente significativa entre la valoracion de los espacios fisicos
laborales y la posibilidad de recuperar la atencion y por tanto, procesos cognoscitivos

superiores.

Las organizaciones tienen diferentes culturas, por o que la manera de afrontar las
situaciones dentro de cada una, asi como la indicacion y apertura que tengan los
trabajadores, dependera de ella. En el mundo globalizado, las organizaciones son capaces
de tomar modelos o estrategias que consideren Optimas para llevar a cabo sus procesos

internos, necesitando asi de la capacidad de adaptabilidad de los trabajadores.

Otro ejemplo, ha sido la implementacion de la NOM-035, la cual fue aprobada apenas
en 2018 y tiene como finalidad la evaluacion, detencion y prevencion de factores de riesgo
psicosocial dentro de los ambientes de trabajo, sin embargo, no hay registros que
mencionen que en 2024 todas las organizaciones del pais hayan implementado estrategias

con la finalidad de proteger la salud mental de sus trabajadores (Hernandez, 2023).

Los resultados obtenidos en esta investigacion demuestran que la valoracion positiva
hacia las figuras jerarquicas superiores y las dinamicas dentro del ambiente de trabajo, si se
relacionan con la permanencia dentro de la organizacion por motivos afectivos (compromiso
afectivo), ademas de manifestar este deseo de permanencia al encontrar elementos

restauradores dentro de los espacios de trabajo.

Se tiene entonces, que hay aspectos como el del modelo burocratico de Weber
(Arias-Galicia, 2015) que permanecen hoy en dia dentro de las organizaciones, sobre todo
aquellas en el sector de servicios publicos, las cuales adoptaron esta racionalizacion del
trabajo en sus procesos debido a la demanda que hay en él, por ejemplo, en el Instituto
Mexicano del Seguro Social, ya que la cantidad de gente, registros, expedientes,

documentos —mas de 23 millones de afiliados—y demas archivos que se manejan dentro de
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él, no se pueden comparar a la cantidad de movilizacion de informacion que existe dentro

de alguna empresa privada de un millar de trabajadores.

Sin embargo, también hay que considerar que dentro de estas organizaciones
publicas, la carga de trabajo, precisamente por el nimero de personas que acuden a ellas,
es tanta que muchas veces no se cuenta con la oportunidad de salir o descansar para
recuperar recursos, no pudiendo disfrutar de dias a cuenta de vacaciones o de periodos
dentro de la jornada en donde puedan hacerlo, vulnerandose mas a factores de riesgo
psicosocial, como se ha comprobado en algunas otras investigaciones (Mercado-Torres,
2020; Ordonez Garcia, 2019; Uribe Prado, 2020).

Por otro lado, las organizaciones privadas, si bien, pueden implementar otro tipo de
modelos para la racionalizacion del trabajo, se consideran mas aquellos que estan
enfocados a la productividad y la estandarizacion y reduccion de tiempos de produccion
(Espinoza Sotomayor, 2009), esto no delimita que se puedan implementar estrategias o
planes que resulten convenientes, siempre y cuando se tenga la nocién de que los
empleados si se podran adaptar a los cambios que pueden haber y colaboren con ellos, ya
que hay algunos rasgos del compromiso que pueden generar atrasos dentro de la

organizacion por tener muy afianzado el deber ser en la cultura organizacional.

Procesos como la centralizacion de la Ciudad de México y la planeacion urbana
hecha desde su concepcion y las dinamicas del mercado internacional y la infraestructura
con la que cuenta, han hecho que la Ciudad se convierta en el punto con mayor poblacion
y ubicacion de centros de trabajo y empleos formales en todo México, teniendo mayor foco

en la parte céntrica (Gonzalez-Sangines, 2018).

Todos los arios distintas comunidades se desplazan hacia las grandes ciudades del
pais en busqueda de mejores oportunidades de todo tipo para si mismos y su familia, siendo
la Ciudad de México la que concentra la mayor afluencia, ya que en ella se localizan los
poderes gubernamentales y la infraestructura necesaria para que el comercio internacional
pueda establecer relaciones que contribuyan a la mejora econdémica tanto nacional como

de las empresas trasnacionales (Garcia-Borja, 1998).
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Segun datos del INEGI (2024), la mayoria de la poblacion trabajadora se concentra
en la Ciudad de México, por lo que hay que considerar que estos trabajadores, a su vez,
necesitan de centros de trabajo dignos y con un ambiente laboral favorable, tanto fisico como
social, ya que también se menciona que esta ciudad es la que tiene el mayor promedio en

salario al dia.

Al ser tantos los beneficios que ofrece la Ciudad al trabajar, también hay que
considerar que los empleadores deben de corresponder en términos de condiciones
laborales para mejorar las dinamicas que puedan llevarse a cabo en la organizacion, ya que,
al ser tanta la poblacion que habita la Ciudad de México y la Zona Metropolitana del Valle de
México, existe la necesidad de no solamente ocupar los espacios ya destinados a ciertas
actividades (coherencia y compatibilidad del ambiente), sino también adaptar ciertos lugares

como casas 0 bodegas como centros de trabajo.

Es en estos espacios adaptados donde radica la mayor urgencia de generar espacios
en donde los empleadores hagan modificaciones que dignifiquen el trabajo y contribuyan a
evitar las afectaciones a la salud: hay que pensar en que existen trabajadores que por el
espacio fisico en donde realizan sus actividades, pueden no llegar a ver luz natural durante

toda su jornada.

Esto también puede considerarse después de la pandemia de COVID-19, ya que
muchos centros de trabajo, al no tener ingresos y tener la obligacion de seguir gestionando
la vida que tenia la organizacion hasta antes del 2020, tuvieron mermas y posiblemente

tuvieron que cambiar su ubicacion geografica para poder hacer mas factible su continuidad.

Como se encontrd en esta investigacion, el Compromiso Organizacional si tiene una
relacion con los ambientes restauradores, por lo que la inversion en elementos que
contribuyan a la abstraccion y la fascinacion y reglamentos y politicas que faciliten la
asimilacion del espacio mediante la coherencia y la compatibilidad, resultaran beneficiosos

al momento de fortalecer el deseo de permanencia en los trabajadores.

Ademas, los resultados de esta investigacion indican que, si un trabajador valora la

presencia de elementos restauradores dentro del ambiente de trabajo, sentira un deber de
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corresponder a esa inversion que esta haciendo la organizacion, mediante su trabajo y

permanencia dentro de esta.

Estos elementos pueden ser algunos como la iluminacion, la ausencia de ruido,
temperatura, colores en las paredes y el mobiliario, la distribucion de las oficinas, que pueden
influir en el clima laboral y la sensaciéon de apoyo, e incluso humanidad, de la organizacion

hacia los trabajadores (ifiiguez & Vivas,1998).

Gomez-Estrada (2017) menciona que la conexion de los humanos con la naturaleza
juega un papel importante en la salud fisica, mental, productividad y bienestar y salud, ya
que se relaciona con la capacidad para sentir, percibir, pensar, comunicar y ademas es una
necesidad fisiolégica y hasta resolutiva para algunas de las grandes crisis del siglo XXI —
valga para esto pensar en el cambio climatico—, por lo que también se considera lo que
mencionan Rachel y Stephen Kaplan (1989) cuando dicen que los elementos de la
naturaleza involucrados en los ambientes, pueden tener cualidades restauradoras gracias a

un factor evolutivo de la poblacion.

Pequenos detalles que involucren la biofilia* o la oficina abierta®, pueden ser de gran
ayuda para la mejora de la percepcion del clima laboral, aumentar o presentar restauracion
de la atencion y dar como consecuencia el deseo de permanecer en la organizacion, asi
como la intencion de devolver aquellos gestos que han tenido los empleadores con el

trabajador para que este mejore su calidad de vida.

Esta investigacion demostro que existe una relacion estadisticamente significativa
entre el desarrollo del Compromiso Organizacional y la valoracion fisica del espacio de
trabajo cuando existen elementos que contribuyan a la Restauracion Psicologica, por lo que

abre una linea de investigacion para robustecer la investigacion que existe hasta ahora en

4 Se le denomina biofilia a la conexién de los humanos con elementos de la naturaleza y otras formas de vida
como un reflejo innato y a consecuencia de afios de evolucion que si bien, nos han separado de esta en los
ambientes urbanizados, siempre existe la necesidad fisiologica de volver a ellos para conseguir un sentido de
calma y estabilidad (Goémez-Estrada, 2016).

5 Las oficinas abiertas son aquellas que no estan delimitadas por muros o muebles que impidan la visibilidad
entre los empleados, generando que haya comunicacion mas fluida y una sensacion de apertura entre los
comparferos de trabajo (Prieto, 2012).
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relacion con la influencia del ambiente fisico y social en el desempefio, compromiso y

bienestar del trabajador.

Ademas de la intervencion fisica que se puede hacer en los centros de trabajo, la
colaboracion del psicologo directamente con disefadores, arquitectos, ingenieros,
socidlogos o antropdlogos que ayuden a delimitar conforme los contextos, posibilidades

fisicas y economicas, ayudara mejorar los espacios fisicos de trabajo.

Haciendo cursos de sensibilizacion en donde los directivos y supervisores de las
organizaciones sean los objetivos y se haga énfasis en la importancia que tiene en la
productividad y el retorno de la inversion de la implementacion de elementos restauradores

en las organizaciones, podria lograrse un mejor futuro laboral mexicano.
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Apéndice 1: Bateria Cargada En Google Forms

A continuacion, se muestra la transcripcion de la bateria utilizada para la recopilacion de

datos de esta investigacion, la cual fue cargada y respondida a traves de la plataforma Google Forms.

Seccion 1 de 6

Percepcion del ambiente de trabajo

La Universidad Nacional Autbnoma de México en conjunto con la Facultad de Psicologia, estan
realizando una investigacion sobre aspectos del Ambiente laboral, por lo que le solicitamos su
participacion en esta encuesta.

Su colaboracion sera totalmente confidencial, anénima y con fines estadisticos, los datos
proporcionados soélo serviran para este fin.

La encuesta dura aproximadamente de 20 a 30 minutos, por lo que pedimos su paciencia para
contestar.

Agradecemos enormemente su participacion.

¢ Esta de acuerdo en participar?
O g

No

Secciéon 2 de 6

Percepcion del ambiente de trabajo

A continuacion se presenta una serie de preguntas con relacion al trabajo, le pedimos conteste de
la manera que mas se acergue a su forma de pensar y con la mayor honestidad posible, puesto que
nos es de gran utilidad para esta investigacion.

Quizés las frases presentadas no se ajusten al lugar en donde usted labora, debido a que estan
pensadas para distintos ambientes laborales, por lo que le sugerimos que trate de acomodarlas a su
propio caso.

En las frases, el "jefe" es la persona de autoridad con la que usted se relaciona, mientras que la
palabra "empleado” se utiliza en un sentido general a todos quienes laboran como personal del lugar
de trabajo 0 empresa.

En este instrumento no hay respuestas buenas ni malas, su participacion sera totalmente confidencial
y anonima y los datos recabados seran utilizados solamente con fines estadisticos.



¢ Reside usted en la Ciudad de México o en la zona Metropolitana?

O s
O

No

Seccion 3de 6
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A continuacion se presentaran una serie de frases con relacion a como usted percibe su ambiente
de trabajo, por favor, elija la que mas se ajuste a su forma de pensar.

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

Los jefes se reunen regularmente con sus
subordinados para discutir proyectos
futuros

Se valora positivamente el hacer las cosas
de manera diferente

Generalmente el mobiliario estd bien
acomodado

Los jefes vigilan cercanamente a los
empleados

Los jefes controlan y supervisan mucho al
personal

Los colores y la decoracion hacen un lugar
de trabajo agradable

Se me da mucha importancia a mantener la
disciplina y seguir las normas

Se refuerza el seguimiento de reglas vy
normas

Los jefes apoyan realmente a sus
subordinados

Los jefes promueven que los empleados
confien en si mismos cuando surge un
problema

Se siente el entusiasmo en el ambiente

Los jefes estimulan a los empleados para
que sean claros y ordenados

Normalmente los jefes valoran las ideas
aportadas por los empleados

Los jefes suelen felicitar al empleado que
hace algo bien

La gente puede hacer las cosas por
iniciativa propia

El ambiente de trabajo es novedoso y
cambiante
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Las cosas siempre estan cambiando

Las oficinas estan siempre bien ventiladas
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Por favor, lea cuidadosamente las siguientes frases y marque la opcion que mejor describa su

percepcion del ambiente en el que trabaja.

Totalmente en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

Estar aqui es como liberarme de todo

Estar aqui me permite romper con mi rutina

Este es un lugar para alejarme de todo lo que
me rodea

Quiero pasar mas tiempo conociendo los
alrededores

Venir aqui me permite liberarme de cosas que
no me interesan y demandan mi atencion

Este lugar tiene caracteristicas que me fascinan

Hay muchas cosas interesantes en este lugar
que me llaman la atencion

Quiero conocer mas de este lugar

Aqui hay mucho qué explorar y descubrir

Estar aqui me ayuda a no preocuparme por mis
pendientes

Este lugar es aburrido

Me siento parte de este lugar

Agqui no hay cosas que valga la pena ver

Aqui pasan demasiadas cosas

En este lugar uno se confunde

Agui hay muchas cosas que lo distraen a uno

Se entiende facilmente como esta conformado
este lugar

Estar aqui va con mi personalidad

Aqui puedo hacer las cosas que me gustan

Siento que ya soy parte de este lugar

Disfruto estar en este lugar

Este lugar es fascinante

Aqgui hay puntos de referencia que me ayudan a
ubicarme

Puedo imaginarme facilmente como esta
conformado este lugar

Me puedo mover facilmente en este lugar

Aqui es un desorden
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A continuacion, se muestran frases respectivas a su relacion con la organizacion en donde trabaja,
por favor, seleccione cualquiera de las opciones que mas se asemejen a sumanera de pensar.

Totalmente en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

Seria muy dificil para mi dejar esta
organizacion, inclusive si lo quisiera

Realmente siento como si los problemas de
la organizacion fueran mios

Una de las consecuencias negativas de dejar
esta organizacion es la escasez de otras
oportunidades disponibles

No me siento ligado emocionalmente a esta
organizacion

No me siento integrado plenamente con las
personas de esta organizacion

No abandonaria esta organizacion en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de
obligacion hacia ella

Hoy, permanecer en esta organizacion, es
una cuestion primordialmente de necesidad

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no
estaria bien dejar esta organizacion ahora

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera
salir de esta organizacion en estos momentos

Siento que tengo pocas opciones de trabajo,
como para pensar en dejar esta organizacion

Si no hubiera puesto tanto de mi misma(o) en
esta organizacion, podria pensar en trabajar
en otro sitio

Esta organizacion significa personalmente
mucho para mi

No siento obligacion alguna de quedarme en
esta organizacion

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida en
esta organizacion

Me sentiria culpable si dejara esta
organizacion ahora

Esta organizacion merece mi lealtad

No experimento un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia esta organizacion

Moralmente le debo mucho a esta
organizacion
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A continuacion, le pedimos nos otorgue algunos datos generales, le recordamos que sus respuestas

son anonimas, confidenciales y sélo seran utilizadas con fines estadisticos.

Edad
Sexo

QO

Estado Civil

00100000

¢ Cuantos?
Se considera usted el jefe de familia

Ultimo grado de estudios

00000

Giro de la empresa
Antigledad en la empresa

NUmero de ascensos
Puesto
Personas a cargo

o0

¢ Cuantas?

¢ Considera amigos a sus comparieros de trabajo? (No necesariamente todos)

@,
O

Mujer
Hombre

Soltero
Casado
Unién Libre
Viudo
Divorciado

Si
No

Si
No

Primaria
Secundaria
Bachillerato
Licenciatura
Posgrado

Si
No

Si
No



Tipo de contrato

OO0

Ingreso mensual (sin considerar descuentos, impuestos, etc.)

¢Fuma?

o0

¢ Cuantos al dia?
;Bebe?

00

¢ Con qué frecuencia?
¢ Realiza ejercicio con regularidad?

o0

¢ Tiene alguna enfermedad cronica?

o0

;Cual?

¢ Tiene alguna actividad de recreacion?

o0

Especifique

En su lugar de trabajo, jtiene contacto con alguno de los

siguientes elementos?

Si

No

Ventanas

Areas verdes

Obras de arte

Fuentes de agua

[luminacion natural

Plantas
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Eventual
Planta
Honorarios

Si
No

Si
No

Si
No
Si
No

Si
No

Si

No

¢ Tiene un espacio propio dentro de su area de trabajo?

¢ Puede adornar y acomodar como usted desee este espacio?

¢ Considera que su lugar de trabajo tiene una iluminacién adecuada?

¢ Existe ruido que no le deje concentrar en su lugar de trabajo?
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