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				Resumen

				A la fecha muy poco se sabe sobre los aspectos psicoambientales que inciden en la satisfacción laboral. El objetivo del presente estudio consiste en conocer el impacto directo e indirecto de la compatibilidad y preferencia ambiental sobre la satisfacción laboral en personal administrativo (n= 97; 64.9% varones; promedio de edad = 37.69 años, DE = 9.07) de una empresa municipal de agua potable y alcantarillado. La compatibili-dad y preferencia ambiental se evaluaron me-diante la Escala de Percepción de Restauración Ambiental Revisada y la satisfacción laboral con la Escala de Satisfacción Laboral S21/26. Inde-pendientemente de la edad, el sexo y la escola-ridad, los resultados evidenciaron que la com-patibilidad y preferencia ambiental predicen significativa y positivamente las dimensiones de la satisfacción laboral. Pruebas de mediación señalan que la preferencia ambiental media la relación entre la compatibilidad ambiental y las dimensiones de satisfacción laboral intrínseca y de remuneración y prestaciones, explicando cada modelo un 14 y 22% de varianza respecti-vamente, evidenciando con ello la importancia de tomar en cuenta las necesidades ambientales de las personas para la promoción de la satisfac-ción laboral.

				Palabras clave: compatibilidad ambiental, preferencia ambiental, satisfacción laboral, personal administrativo.

			

		

		
			
				Abstract

				Very little is known about the psycho-envi-ronmental aspects that affect job satisfaction. This study aims to examine the direct and indirect impact of compatibility and environ-mental preference in job satisfaction . All the participants were members of the administra-tive staff of a municipal water and sewerage company (n = 97; 64.9% men; age M = 37.69 years, SD = 9.07). Compatibility and environ-mental preference were assessed using the Revised Environmental Restoration Percep-tion Scale. Job satisfaction was measured with the S21/26 Job Satisfaction Questionnaire. Re-gardless of age, sex and schooling, the results showed that environmental compatibility and preference significantly and positively predict the dimensions of job satisfaction. The test of mediation indicated that the environmental preference variable mediated the relationship between environmental compatibility and the dimensions of intrinsic job satisfaction, remu-neration, and benefits, each model explained by a variance of 14 and 22% respectively. Ove-rall, the results show the importance of taking into account people's environmental needs to foster job satisfaction.

				Key words: compatibility, environmental preference, job satisfaction, administrative staff.
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				México es uno de los países de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico que más horas de trabajo por persona invierte a la semana; contrariamente cuenta con una menor tasa de productividad y mayores índices de estrés laboral con un 43 % de la población aquejada por dicho malestar (Villavicencio-Ayub, 2019). 

				Comparado con otras actividades laborales, el personal administrativo suele experimentar altos niveles de estrés asociado a bajos niveles de remuneración económica, sobrecarga de trabajo, di-versificación de tareas, presión de tiempo y bajos niveles de autonomía (Nadesha, 2009).

				El estrés laboral, factor precursor de la insatisfacción laboral (De Simone, Cicotto & Lampis, 2016), acontece ante situaciones y demandas que son incompatibles con las necesidades de las personas (Han, Shim & Choi, 2018). Sus efectos en la salud se traducen en angustia, irritabilidad, cansancio, depresión, incapacidad de concentración y de toma de decisiones, así como también en problemas de sueño y de poco disfrute del trabajo (Pinet & Montufar, 2017). Altos niveles de estrés laboral se asocian también a una mayor rotación laboral (Fairbrother & Warn, 2003).

				La satisfacción laboral, como estado evaluativo que expresa satisfacción y sentimientos positivos hacia el trabajo (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012), es un constructo multidimensional en el que influyen una multitud de factores o facetas, no todas ellas de la misma relevancia. Comprende una serie de actitudes globales y específicas hacia el trabajo, el ambiente social y la cultura orga-nizacional (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Las primeras investigaciones sobre satisfacción laboral consideraban el impacto de las variables sociodemográficas en dicho fenómeno (Lawler & Porter, 1967). Estudios subsecuentes analizaban la influencia de variables conductuales (Hack-man & Lawler, 1971), intraindividuales (Judge, Heller & Mount, 2002) e interpersonales (Baruch, Wordsworth, Mills & Wright, 2016). Otros estudios daban un peso importante al rol de las nece-sidades intrínsecas y extrínsecas (Herzberg, 1966). Desde un punto de vista heurístico de análisis se han desarrollado modelos que adicional a las variables sociodemográficas y psicológicas han incluido aspectos administrativos y organizacionales (Izvercian, Potra & Ivascu, 2016), dejando sistemáticamente fuera el estudio de la influencia que tiene la percepción ambiental de los escena-rios de trabajo en medidas de satisfacción laboral (Rioux & Pignault, 2013). En virtud de lo ante-rior, la presente investigación pretende documentar las influencias ambientales de un entorno de trabajo en la satisfacción laboral. Para dar cuenta de dichas influencias se discuten a continuación algunos antecedentes teóricos, conceptuales y empíricos provenientes de las teorías psico-organi-zacionales y psicoambientales del ajuste persona-ambiente (ajuste PA en adelante), analizándose el peso que estas tienen en la satisfacción laboral.

				Aproximación organizacional del ajuste PA y su influencia en la satisfacción laboral

				Desde el ámbito organizacional, un contexto alude a un conjunto de estímulos situacionales o ambientales que inciden en los actores focales y que se ubican en diferentes niveles de análi-sis (Mowday & Sutton, 1993), proporcionando límites y oportunidades que afectan la ocurrencia y significado del comportamiento organizacional (Johns, 2006). En psicología organizacional, el ajuste PA se define en términos del grado por el cual un individuo y los atributos organizaciona-les son compatibles (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Las teorías organizacionales sobre el ajuste PA se basan en tres principios, a saber: a) el ajuste ante el ambiente organizacional es un predictor del desempeño individual; b) un ajuste es óptimo cuando los atributos personales (e. g. necesidades, valores y demandas) y ambientales (vistos aquí como suministros, valores y demandas organizacionales) son compatibles. Finalmente, se considera que c) las discrepancias entre los atributos personales y ambientales tienden a generar malestar en aquellos escenarios que ofrezcan menos o incluso más de lo que las personas necesitan (van Viannen, 2018). Dentro del ámbito organizacional, el concepto de ajuste PA incluye el ajuste del tipo vocacional, organizacio-nal, laboral, grupal y de supervisión (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005).
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				Algunos aspectos organizacionales desequilibrantes (e. g. ambigüedad de roles, sobrecarga de trabajo) tienen una relación negativa en las actitudes hacia el entorno laboral (Kristof-Brown et al., 2005). Contrariamente, tanto el ajuste grupal y de relación con el supervisor se asocian positi-vamente con la satisfacción laboral (Kristof-Brown et al., 2005). En general, en la explicación de la compatibilidad de los individuos con su entorno laboral y sus efectos en la satisfacción laboral, las tipologías de clasificación de ajuste parten de una aproximación multidimensional que incorpora aspectos individuales, sociales y culturales del escenario laboral, subestimando la dimensión físi-ca del escenario laboral donde precisamente ocurren las transacciones persona-ambiente (Clithe-roe, Stokols & Zmuidzinas, 1998).

				Aproximación psicoambiental del ajuste PA y su influencia en la satisfacción laboral

				En la esfera psicoambiental, un contexto representa una serie de aspectos personales, físicos y sociales del ambiente, así como también un arreglo interrelacionado de escenarios de conducta y situaciones en donde la percepción de las cualidades objetivas y percibidas (relativamente esta-bles) del entorno físico pueden tener un impacto a nivel individual, grupal u organizacional (Cli-theroe et al., 1998). Desde esta aproximación, el ajuste PA se define en términos de una orientación cognitiva que enfatiza al concepto de compatibilidad ambiental, en términos del ajuste entre las inclinaciones y los propósitos personales que propicia el ambiente físico y las limitaciones que dicho escenario ofrece para la acción (Herzog, Hayes, Applin & Weatherly, 2009). A diferencia de la aproximación organizacional sobre ajuste PA, la perspectiva psicoambiental distingue una serie de situaciones que hacen del ambiente físico un escenario no compatible con las necesidades de las personas (e. g. falta de legibilidad, control sobre el ambiente, sentirse engañado por el lugar, niveles altos de complejidad y peligro) propiciando con ello una serie de conflictos entre lo que las situaciones demandan y las propias habilidades o capacidades para desempeñarse en dicho lugar (Kaplan, 1983). Contrariamente a lo anterior, los estudios sobre percepción de restauración ambiental señalan que los escenarios altamente compatibles con las necesidades de las personas tienden a proporcionar un alivio importante para la mitigación del estrés y la reducción de la fa-tiga mental (Martínez-Soto & Montero, 2010). 

				En la relación sobre compatibilidad ambiental y satisfacción laboral, Lee y Brand (2005) refieren que una sensación de ajuste sobre el lugar y la facilidad de acceso a espacios laborales para so-cializar impactan positivamente en la cohesión con los compañeros de trabajo y en la satisfacción laboral. Windlinger (2008) señala que las cualidades percibidas del diseño de las oficinas tienen efectos indirectos en el desempeño laboral, siendo la satisfacción laboral y el control percibido so-bre el ambiente físico variables que median la relación ambiente-desempeño laboral. Danielsson y Bodin (2008) documentan que diversas tipologías de oficinas pueden tener efectos diferenciales en el liderazgo, cooperación y metas de trabajo, siendo las oficinas del tipo flexibles aquellas que generan mayor bienestar y satisfacción laboral. Basados en la noción de que el diseño del entorno laboral puede ser representativo de la cultura organizacional de una empresa, McElroy y Morrow (2010) dan cuenta de la influencia de las modificaciones del diseño de oficinas en las actitudes hacia el trabajo, la organización y los compañeros de trabajo. Soriano, Kozusznik, Peiró y Mateo (2018) analizan el impacto de las oficinas compatibles vs. no compatibles con productividad en indicadores de bienestar, asociados con una sensación de valía personal y de afecto positivo. Aun-que existen investigaciones que dan cuenta de los efectos directos de la evaluación de las caracte-rísticas físicas del ambiente en la satisfacción laboral (Veitch, Charles, Farley & Newsham, 2007; Zerella, von Treuer & Albrecht, 2017), otras refieren que las reacciones de agrado o desagrado hacia el entorno físico median la relación entre la valoración de las condiciones físico-ambientales (e.g. ajuste PA) y las variables relevantes del bienestar organizacional (e.g. compromiso organiza-cional, ausentismo, satisfacción laboral) (Carlopio, 1996; Wells, 2000).

				Preferencia ambiental y satisfacción laboral
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				En el dominio psicoambiental, la preferencia ambiental puede ser definida en términos afectivos (de agrado hacia el ambiente; Van Den Berg, Koole, & Van Der Wulp, 2003) y cognitivos (Kaplan & Kaplan, 1989). En su estimación confluyen una serie de aspectos dinámicos y cambiantes (e.g. edad, género, cultura, personalidad, emoción y cognición ambiental) que permiten al individuo evaluar de manera espontánea y automática (intuitiva) la manera en que un ambiente puede ser abordado o evitado (Kaplan, 1987). La preferencia por el ambiente contempla también una serie de valoraciones subjetivas relacionadas con la identidad y apego por el lugar (Drosletis & Vigno-les, 2010). Rioux y Pignoult (2013) en su investigación sobre apego al lugar de trabajo, apropiación del espacio y satisfacción laboral, documentan que el apego al lugar de trabajo tiene una asocia-ción importante en la predicción de la satisfacción laboral. En el contexto laboral, el concepto de preferencia ambiental suele relacionarse con la satisfacción con el ambiente físico de trabajo (Van der Voordt, 2004). Considerando que las características ambientales de los escenarios de trabajo pueden influir en las preferencias y necesidades de las personas y éstas a su vez en la satisfacción laboral, Budie, Appel-Meulenbroek, Kemperman y Weijs-Perree (2019) refieren que las necesida-des estéticas de agrado por lugar de trabajo median la relación entre el uso de los espacios y la satisfacción laboral (en cuanto a la dimensión física).

				Respecto a algunos determinantes sociodemográficos de la satisfacción laboral, existen algunas investigaciones que señalan que son las mujeres quienes otorgan un mayor peso a las condicio-nes laborales en contraste con los varones (Kim, 2005; Sloane & Williams, 2000). Respecto al nivel educativo, son las personas con mayor nivel de educación formal las que en general tienden a mostrar mayores niveles de satisfacción laboral (Fabra & Camisón, 2009). En lo referente a la edad, algunas investigaciones sugieren que la satisfacción laboral tiende a incrementarse con la edad (Ng & Feldman, 2010; Rhodes, 1983) y que esta también depende de variables socio profesionales como la antigüedad laboral, en donde paradójicamente, a mayor antigüedad en el puesto, menor satisfacción laboral (Dobrow-Riza, Ganzach, & Liu, 2016). En general, poco se conoce sobre la in-fluencia de estos determinantes en la satisfacción ambiental de un escenario laboral (Bilgic, 1998).

				Tomando en cuenta los antecedentes sobre las teorías organizacionales y psicoambientales de ajuste PA y su influencia en la satisfacción laboral, el objetivo de la presente investigación consis-te en conocer el impacto directo e indirecto de la compatibilidad y preferencia ambiental sobre la satisfacción laboral en personal administrativo de una empresa municipal de agua potable y alcantarillado. Nuestras hipótesis señalan que las influencias ambientales de la compatibilidad ambiental laboral tendrán un peso positivo y significativo en la satisfacción laboral (van Viannen, 2018; Veitch et al., 2007; Zerella et al., 2017). Siguiendo los hallazgos de investigaciones previas donde se considera que la percepción de las características ambientales de los espacios de trabajo pueden influir en las preferencias ambientales de las personas y que estas a su vez repercuten en la satisfacción laboral (Budie et al., 2019), en el presente trabajo se plantea que la compatibilidad ambiental tendrá un efecto indirecto en la satisfacción laboral, siendo la preferencia ambiental una variable mediadora de la relación compatibilidad y satisfacción laboral (Carlopio, 1996; Wells, 2000). Asimismo, se analiza la posible influencia de las variables sociodemográficas sexo, escola-ridad y antigüedad laboral en la compatibilidad y satisfacción laboral.

				MÉTODO

				Diseño de la investigación.

				Diseño no experimental, transversal y explicativo.

				Participantes.

				La muestra estuvo compuesta por personal administrativo de una empresa de servicios de agua potable de la ciudad de León, Guanajuato, Méx., quienes a su vez fueron seleccionados a través
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				de un muestreo no probabilístico intencional con el consentimiento de la empresa para realizar una investigación mediante encuestas.

				Instrumentos

				Se emplearon las dimensiones Compatibilidad (5 ítems, α= 0.89; e.g. “Es fácil hacer lo que yo quiero en este lugar”) y Preferencia Ambiental (2 ítems, e.g. “Me gusta este lugar”) de la Escala de Percepción de Restauración Ambiental Revisada (EPRA-R, Martínez-Soto & Montero, 2008). El instrumento ofrece 11 opciones de respuesta (0 = Nada, no aplica a su experiencia/percepción de lugar hasta 10 = Completamente aplica a su experiencia/percepción del lugar trabajo). Rangos de respuesta escalares de 0 - 3.9 significan bajas puntuaciones de compatibilidad y preferencia am-biental, rangos de 4.0 a 6.9 moderadas puntuaciones y de 7.0 a 10.0 altas puntuaciones.

				La evaluación de la satisfacción laboral se realizó mediante el empleo de la versión española de la Escala de Satisfacción Laboral S21/26 (Meliá et al., 1990), instrumento de opción de respuesta dicotómica adaptado a un formato tipo Likert para el presente estudio. Dicho cuestionario cuenta con antecedentes de aplicación en muestras latinoamericanas (Domínguez, Calderón y Arrollo, 2016; Franco, 2006). El cuestionario se conforma por cinco dimensiones a saber: 1) Satisfacción con la supervisión y la participación en la organización (8 reactivos, α= 0.94; e.g. “Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes”), 2) Satisfacción con la remuneración y las prestaciones (6 reactivos, α= 0.89; e.g. “Mi salario me satisface”), 3) Satisfacción intrínseca con el trabajo (4 reactivos, α= 0.87; e.g. “Me gusta mi trabajo”), 4) Satisfacción con el ambiente físico de trabajo (4 reactivos α= 0.85; e.g. “La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo están bien reguladas”) y 5) Satisfacción con la cantidad de producción en el trabajo (2 reactivos α= 0.83; e.g. “Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen”). Las opciones de respuesta van desde 1= comple-tamente en desacuerdo hasta 6= completamente de acuerdo. Rangos de puntuaciones escalares promedio de 1 a 2.5 representan niveles de satisfacción laboral bajas o desfavorables, mientras que rangos escalares de 2.6 a 4.4 son considerados moderados y puntuaciones de 4.5 a 6 representan altos valores de satisfacción laboral.

				Procedimiento

				La aplicación fue individual en los espacios de trabajo del personal administrativo. Las encuestas se realizaron en las oficinas de la empresa en cuestión, en horario vespertino, en condiciones de iluminación y sonorización adecuadas para la aplicación de los instrumentos. Con la autorización, se hacía entrega del instrumento con las instrucciones generales y particulares de las escalas. El tiempo aproximado para la aplicación fue de 10 minutos en promedio.

				Consideraciones éticas

				El presente estudio se realizó bajo el consentimiento verbal de los participantes, previa autoriza-ción de los directivos y del personal de recursos humanos de la empresa, garantizando su anoni-mato y participación voluntaria sin la obtención de algún ningún tipo de compensación econó-mica (APA, 2017). Un asistente de investigación con experiencia previa en aplicación de baterías psicológicas y en técnicas de entrevista proporcionó la información sobre los objetivos del estudio, garantizando que la información obtenida sería anónima, confidencial y tratada con fines esta-dísticos y de investigación. El presente estudio cumple con los criterios de una investigación que causa poca o ninguna molestia y estrés o de riesgo mínimo (Consejo de Organizaciones Interna-cionales de las Ciencias Médicas [CIOMS], 2016).

				Análisis de datos

				Se hizo uso de estadística descriptiva y no paramétrica dado el establecimiento de no normalidad previa de los datos. 
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				Los análisis exploratorios de las relaciones entre las variables sociodemográficas frente a los indi-cadores de satisfacción ambiental y laboral fueron estimados mediante la correlación rs de Spear-man, mientras que la variable sexo se analizó mediante la U de Mann Whitney. Se llevaron a cabo análisis de regresión simple y múltiple para conocer la influencia de las dimensiones psicoam-bientales de compatibilidad y preferencia ambiental en las dimensiones de satisfacción laboral. Análisis de regresión linear jerárquica se emplearon para probar la influencia mediacional de la preferencia ambiental por el lugar de trabajo frente a la relación de compatibilidad y satisfacción laboral. De acuerdo con Baron y Kenny (1986), un análisis de mediación involucra tres ecuacio-nes de regresión lineal, siendo las primeras dos del tipo regresión simple y la última múltiple. El primer paso de dicho análisis implica corroborar que la variable independiente (compatibilidad ambiental) afecte a la dependiente (dimensiones de la satisfacción laboral). En el siguiente paso, la variable independiente (compatibilidad ambiental) debe afectar a la variable propuesta como mediadora (preferencia ambiental). En el tercer paso, la variable dependiente (dimensiones de satisfacción laboral) se utiliza como variable criterio en un análisis de regresión múltiple, tomando en cuenta a la variable propuesta como mediadora (preferencia ambiental) y a la variable indepen-diente (compatibilidad ambiental) como predictor. Una validación de una mediación completa re-quiere que por una parte la variable mediadora afecte significativamente a la variable dependiente y el efecto de la variable independiente sobre la dependiente se reduzca en la tercera regresión al compararse con su efecto sobre la variable dependiente resultante del primer análisis, en donde no se había incorporado la variable mediadora.

				RESULTADOS

				Se contó con una muestra final de 97 adultos (rango edad 21-64 años, M = 37.69; DE = 9.07; 64.9% varones). Un 15.5% contaban con estudios de preparatoria o bachillerato, 21.6% cursaron alguna carrera técnica, 49.5% licenciatura y un 13.4% tenían estudios de posgrado. La media de antigüe-dad laboral fue de 120 meses (10 años). 

				Como puede observarse en la Tabla 1, existe por lo general valores promedios altos y moderados para las variables ambientales y organizacionales relacionadas con el contexto laboral. Análisis de correlación posteriores refieren que no hay asociación entre la antigüedad laboral, edad y escola-ridad con las dimensiones ambientales y organizacionales. 

				Tabla 1.

				Estadísticos descriptivos de las dimensiones psicoambientales y organizacionales de satisfacción laboral.

				
					Dimensiones

				

				
					M

				

				
					DE

				

				
					1.

				

				
					CA

				

				
					7.55

				

				
					1.48

				

				
					2.

				

				
					PA

				

				
					8.44

				

				
					1.82

				

				
					3.

				

				
					SSPO

				

				
					4.81

				

				
					0.94

				

				
					4.

				

				
					SRP

				

				
					4.34

				

				
					1.01

				

				
					5.

				

				
					SIT

				

				
					5.13

				

				
					0.78

				

				
					6.

				

				
					SAFT

				

				
					4.85

				

				
					0.98

				

				
					7.

				

				
					SCP

				

				
					4.78

				

				
					1.14

				

				Nota: 1-2 son dimensiones psicoambientales, 3-7 dimensiones organizacionales

				de la satisfacción laboral. CA = Compatibilidad ambiental, PA= preferencia ambiental, SSPO = Satisfacción con la super-visión y participación en la organización, SRP = Satisfacción con la remuneración y las prestaciones, SIT= Satisfacción intrínseca con el trabajo, SAFT = Satisfacción con el ambiente físico de trabajo, SPT = Satisfacción con la cantidad de producción. 
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				Análisis de comparación entre grupos revelan que no hay diferencias estadísticamente significati-vas entre la variable sexo con respecto a las variables de compatibilidad, preferencia ambiental y las dimensiones de satisfacción laboral (ver Tabla 2).

				Tabla 2.

				Resultados de la prueba de U de Mann–Whitney de comparación de las variables de compatibilidad, prefe-rencia ambiental y satisfacción laboral en hombres (M) y mujeres (F).

				
					Dimensión

				

				
					Sexo

				

				
					Md

				

				
					U Mann-Whitney

				

				
					p

				

				
					CA

				

				
					M

					F

				

				
					7.80

					7.60

				

				
					971.50

				

				
					.61

				

				
					PA

				

				
					M

					F

				

				
					9.00

					9.00

				

				
					1009.00

				

				
					.82

				

				
					SSPO

				

				
					M

					F

				

				
					5.00

					4.75

				

				
					1011.50

				

				
					.92

				

				
					SRP

				

				
					M

					F

				

				
					4.41

					4.16

				

				
					998.00

				

				
					.58

				

				
					SIT

				

				
					M

					F

				

				
					5.25

					5.25

				

				
					994.50

				

				
					.82

				

				
					SAFT

				

				
					M

					F

				

				
					5.00

					4.87

				

				
					1012.00

				

				
					.74

				

				
					SPT

				

				
					M

					F

				

				
					5.00

					5.00

				

				
					1029.00

				

				
					.95

				

				Nota: CA = Compatibilidad ambiental, PA= preferencia ambiental, SSPO = Satisfacción con la supervisión y participa-ción en la organización, SRP = Satisfacción con la remuneración y las prestaciones, SIT= Satisfacción intrínseca con el trabajo, SAFT = Satisfacción con el ambiente físico de trabajo, SPT = Satisfacción con la cantidad de producción.

				Análisis de regresión simple fueron calculados para predecir la satisfacción laboral basados en la compatibilidad ambiental. Como puede observarse en la Tabla 3, se encuentran ecuaciones significativas de regresión simple en donde la compatibilidad predice positivamente todas las dimensiones de la satisfacción laboral. Se identifican en este análisis a las variables de satisfacción con la remuneración y satisfacción con la cantidad de producción en el trabajo como dos de las dimensiones de satisfacción laboral, con mayor peso predictivo con respecto a la compatibilidad ambiental, con 12% de varianza para cada una.

				Tabla 3.

				Análisis de regresión simple de los efectos de la compatibilidad ambiental en las dimensiones de la satis-facción laboral.

				
					Predictor

				

				
					Variable criterio

				

				
					F

				

				
					R2

				

				
					ΔR2

				

				
					B

				

				
					Error están-dar

				

				
					β

				

				
					p

				

				
					SSPO

				

				
					10.12

					(1,90)

				

				
					.10

				

				
					.09

				

				
					1.86

				

				
					.58

				

				
					.31

				

				
					.05
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					SRP

				

				
					13.39

					(1,92)

				

				
					.12

				

				
					.11

				

				
					.24

				

				
					.06

				

				
					.35

				

				
					.00

				

				
					Compatibilidad ambiental

				

				
					SIT

				

				
					9.89

					(1,90)

				

				
					.09

				

				
					.08

				

				
					1.64

				

				
					.52

				

				
					.31

				

				
					.05

				

				
					SAFT

				

				
					4.01

					(1, 91)

				

				
					.04

				

				
					.03

				

				
					1.22

				

				
					.61

				

				
					.20

				

				
					.05

				

				
					SCP

				

				
					12.45

					(1,91)

				

				
					.12

				

				
					.11

				

				
					2.28

				

				
					.64

				

				
					.34

				

				
					.05

				

				Nota: SSPO = Satisfacción con la supervisión y participación en la organización, SRP = Satisfacción con la remuneración y las prestaciones, SIT= Satisfacción intrínseca con el trabajo, SAFT = Satisfacción con el ambiente físico de trabajo, SCP = Satisfacción con la cantidad de producción.

				La Tabla 4 evidencia una serie de ecuaciones de regresión simple, significativas y positivas del impacto de la preferencia ambiental en las dimensiones de la satisfacción laboral, siendo las di-mensiones de satisfacción con las remuneraciones y las prestaciones y la satisfacción intrínseca las que mayor peso tienen con respecto a la preferencia ambiental con un 22 y 15 % de varianza respectivamente.

				Tabla 4.

				Análisis de regresión simple de los efectos de la preferencia ambiental en las dimensiones de la satisfacción laboral.

				Predictor	Variable criterio F R2	ΔR2	B	Error estándar β	p

				 SSPO	11.29

				 (1,90)	.11	.10	.01	.00	.33	.05

					

				 SRP	26.41

				 (1,92)	.22	.21	.01	.00	.47 .00

					

				 Preferencia ambiental  SIT	17.06

				 (1,90)	.15	.15	.12	.030	.39 .00

					

				 SAFT	7.03

				 (1, 91)	.07	.06	.09	.03	.26 .05

					

				 SCP	8.31

				 (1,91)	.08	.07	.11	.03	.28 .05

				Nota: SSPO = Satisfacción con la supervisión y participación en la organización, SRP = Satisfacción con la remuneración y las prestaciones, SIT= Satisfacción intrínseca con el trabajo, SAFT = Satisfacción con el ambiente físico de trabajo, SCP = Satisfacción con la cantidad de producción.

				Para explicar los efectos conjuntos de las variables de compatibilidad y preferencia ambiental sobre las cinco dimensiones de satisfacción laboral, se llevaron a cabo una serie de análisis de mediación. En dichos análisis se probó un modelo en donde la preferencia ambiental actuó como variable mediadora de la relación compatibilidad (variable independiente) y satisfacción laboral (variable dependiente).
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				La Tabla 3 evidencia el cumplimiento del primer requisito de la mediación, es decir la existencia de efectos significativos entre la variable independiente con la dependiente (regresión 1) (Baron & Kenny, 1986).

				Tabla 5.

				Preferencia ambiental como mediador de la asociación entre la compatibilidad ambiental y la satisfacción intrínseca con el trabajo.

					 Paso 1	Paso 2

				 

				Variable   B Error estándar β p	B Error estánda β	p

				Compatibilidad	1.64	.52	.31 .05	.54	.65	.10	.40

				Preferencia ambiental		.10	0.3	.33 .05

				 ΔR2	 .08	.14		

				 

				 Fuente: elaboración propia.

				Por otra parte, se observa una relación entre la compatibilidad y la preferencia ambiental (variable mediadora) F1, 92 = 59.30 (p < .00, R2 = .39) (regresión 2). Esta evidencia se consideró también en los siguientes análisis de mediación. Con estos antecedentes se realizaron una serie de cinco mo-delos de mediación. A través de los análisis de regresión jerárquica se encontraron decrementos y perdidas de significancia estadística en el coeficiente de regresión β de la variable compatibilidad ambiental respecto a las dimensiones de satisfacción laboral: satisfacción con la remuneración, prestaciones y satisfacción intrínseca considerando el ingreso de la variable mediadora preferen-cia ambiental, indicando con ellos un proceso de mediación completa (Preacher & Hayes, 2004) (ver Tablas 5 y 6). Los modelos de mediación con la variable de preferencia ambiental explican el 14% de la varianza para el caso de la satisfacción intrínseca y un 22 % para la satisfacción con la remuneración y prestaciones. Finalmente, no hay evidencias de mediación de la variable preferen-cia ambiental con respecto a la compatibilidad y su relación con las dimensiones de satisfacción laboral satisfacción con la supervisión y la participación en la organización, satisfacción con el ambiente físico de trabajo y satisfacción con la cantidad de producción en el trabajo.

				Tabla 6.

				Preferencia ambiental como mediador de la asociación entre la compatibilidad ambiental y satisfacción con la remuneración y prestaciones. 

					Paso 1	Paso 2

				Variable	B Error estándar	β	p	B	Error estándar	β	p

				Compatibilidad  .24	.06	.35	.00	.06	.08	.10	.39

				Preferencia ambiental	.01	.00	.41	.05

				ΔR2	.12	.22	

				 Fuente: elaboración propia.
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				DISCUSIÓN

				El objetivo del presente estudio consistió en conocer el impacto directo e indirecto de la compa-tibilidad y preferencia ambiental sobre la satisfacción laboral en personal administrativo de una empresa municipal de agua potable y alcantarillado. Se planteó que la compatibilidad ambiental tendría un efecto directo en la satisfacción laboral y que este efecto estaría mediado por la prefe-rencia ambiental. Asimismo, se analizó la influencia de las variables sociodemográficas en dichas variables.

				Los puntajes obtenidos en las subescalas psicoambientales y organizacionales de la satisfacción la-boral ofrecieron puntuaciones que sugieren niveles moderados y altos de satisfacción ambiental y laboral con el entorno de trabajo administrativo. Por otra parte, no se encontraron asociaciones es-tadísticamente significativas en las dimensiones organizacionales de satisfacción laboral respecto al sexo, escolaridad y antigüedad laboral, lo que difiere de investigaciones previas (Dobrow Riza et al., 2016; Fabra & Camisón, 2009; Kim, 2005; Ng & Feldman, 2010; Ross & Reskin, 1992; Sloane & Williams, 2000; Sundstrom, 1986). De la misma forma, la compatibilidad y preferencia ambiental del entorno de trabajo fue igual tanto para los hombres como para las mujeres. Lo que contrasta también con el hecho de que en la investigación psicoambiental sobre preferencia ambiental, la percepción del ambiente puede variar en función del sexo (Hull & Stewart, 1995) y edad (Lyons, 1983). En estos resultados, una de las variables con mayor influencia pudo haber sido el nivel de escolaridad. En este sentido, debe tomarse en cuenta que la muestra estudiada en su mayoría pre-sentaba altos niveles de escolaridad, lo cual se asocia con una mayor satisfacción laboral (Rioux & Pignault, 2013) y actitudes ambientales más favorables (Balling & Falk, 1982).

				Como fue planteado en las aproximaciones contextuales de las teorías de ajuste PA proveniente del ámbito psico-organizacional (Johns, 2006) y psicoambiental (Clitheroe et al., 1998) se observa que en efecto existen relaciones positivas y significativas entre la compatibilidad ambiental per-cibida del entorno laboral, con respecto a las dimensiones de la satisfacción con la supervisión y participación en la organización, con la remuneración y prestaciones, satisfacción intrínseca, con el ambiente físico y con la productividad. Lo anterior es congruente con hallazgos previos rela-cionados con la influencia de la compatibilidad ambiental respecto a variables individuales, so-ciales, culturales, organizacionales y económicas presentes de la satisfacción laboral (Danielsson & Bodin, 2008; Lee & Brand, 2005; McElroy & Morrow, 2010; Soriano, Kozusznik, Peiró, & Mateo, 2018; Windlinger, 2008). A diferencia de lo encontrado en la investigación sobre compatibilidad organizacional, donde el mayor peso predictivo en la satisfacción laboral lo tienen aspectos inter grupales y de relación con la supervisión (Kristof-Brown et al., 2005), en el presente estudio se encuentra que las variables de mayor peso frente a la satisfacción laboral tienen que ver con los aspectos económicos y de productividad, lo cual es coincidente con investigación previa en con-texto mexicano (e.g. Sánchez, Carrillo y Uribe, 2017).

				Por otra parte, se observaron efectos positivos y significativos entre la variable de preferencia ambiental con respecto a todas las dimensiones de la satisfacción laboral. Lo anterior es similar a lo documentado por Rioux y Pignoult (2013) respecto a la importancia que tiene la valoración afectiva de un trabajo para la promoción de la satisfacción laboral.

				En los análisis de mediación propuestos se identificó que la preferencia ambiental fungía como una variable a través de la cual la compatibilidad ambiental tenía una relación positiva tanto con la satisfacción laboral intrínseca como con la satisfacción con las remuneraciones y prestaciones, ello independientemente de las características sociodemográficas de la muestra. Lo anterior con-cuerda con estudios previos relacionados con la aproximación ajuste PA y de preferencia ambien-tal laboral donde se identifica que una valoración de las necesidades ambientales y su relación
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				con la satisfacción laboral está mediada por las reacciones de las personas hacia el ambiente físico (Budie et al., 2019; Carlopio, 1996; Wells, 2000).

				Cabe señalar que a lo largo de los análisis referidos se observan bajas proporciones de varianza explicada (14-22 %). Si bien no es lo adecuado, puede ser razonable si se considera que el presente estudio: (a) no tiene la intención explicar la mayor variabilidad de la satisfacción laboral a partir de las variables propuestas, (b) plantea evaluar el peso predictivo de una variable poco conocida en las teorías organizacionales de ajuste PA como lo es la compatibilidad ambiental y su influencia en la satisfacción laboral, vía la preferencia ambiental.

				Como limitaciones, se identificó una falta de correspondencia en el nivel de evaluación de los fenómenos a estudiar, pues mientras la compatibilidad y la preferencia ambiental son fenóme-nos individuales, la satisfacción laboral como variable criterio que se presentó aquí alude a un fenómeno que abarca más allá de lo individual (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Por tanto, se sugiere que futuras investigaciones cuenten con escalas dirigidas a evaluar los aspectos perso-nales de la satisfacción laboral (Rioux & Pignault, 2013). Otra limitación es el hecho de tomar en cuenta las evaluaciones subjetivas del ambiente y no contar con registros e inventarios de diseño y funcionalidad del escenario laboral en cuestión (Budie et al., 2019). Posteriores investigaciones podrían hacer uso de diversos tipos de muestreo y representatividad temporal y espacial de los espacios laborales que permitan capturar la variabilidad de las exposiciones ambientales y sus efectos comportamentales de interés (Winkel, Saegert, & Evans, 2009). Finalmente, una aproxima-ción más amplia sobre satisfacción laboral podría emplear medidas asociadas de bienestar laboral (Bowling, 2018).

				Los hallazgos plantean que la compatibilidad ambiental implica también aspectos organizacio-nales y sociales inherentes al espacio físico que se evalúa (Herzog et al., 2009), concepción que es congruente con una perspectiva ecológica del estudio del comportamiento humano en escenarios laborales. Con ello se destaca que las dimensiones físicas y sociales del ambiente laboral tienen un peso importante en la satisfacción laboral y el bienestar de las personas (Moos, 1986).

				Desde una perspectiva de la salud ocupacional, se desprende que la percepción de compatibili-dad ambiental en un contexto laboral resulta ser una variable promisoria en los estudios recientes sobre recuperación del estrés en ambientes laborales (de Bloom, Kinnunnen & Korpela, 2015; Korpela, De Bloom, & Kinnunen 2014). Nuestra investigación sitúa la posibilidad de promover el estudio sobre espacios laborales restauradores que fomenten la satisfacción laboral, tomando en cuenta la relevancia de la inclusión de variables ambientales asociadas al constructo de satis-facción laboral (Izvercian et al., 2016). Las teorías organizacionales de PA podrían enriquecerse a partir de la incorporación de una visión psicoambiental sobre el estudio de las necesidades y demandas que ofrece el entorno laboral y a partir de ello, contar con una mayor diversidad de opciones de intervención para promover el bienestar y salud ocupacional.
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Influencia de la compatibilidad ambiental en la satisfaccién laboral.

Influence of environmental compatibility on job satisfaction
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Resumen

A la fecha muy poco se sabe sobre los aspectos
psicoambientales que inciden en la satisfaccién
laboral. El objetivo del presente estudio consiste
en conocer el impacto directo e indirecto de la
compatibilidad y preferencia ambiental sobre la
satisfaccién laboral en personal administrativo
(n=97; 64.9% varones; promedio de edad = 37.69
afios, DE = 9.07) de una empresa municipal de
agua potable y alcantarillado. La compatibili-
dad y preferencia ambiental se evaluaron me-
diante la Escala de Percepcion de Restauracion
Ambiental Revisada y la satisfaccion laboral con
la Escala de Satisfaccion Laboral S21/26. Inde-
pendientemente de la edad, el sexo y la escola-
ridad, los resultados evidenciaron que la com-
patibilidad y preferencia ambiental predicen
significativa y positivamente las dimensiones
de la satisfaccion laboral. Pruebas de mediacién
sefialan que la preferencia ambiental media la
relacion entre la compatibilidad ambiental y las
dimensiones de satisfaccién laboral intrinseca
y de remuneracién y prestaciones, explicando
cada modelo un 14 y 22% de varianza respecti-
vamente, evidenciando con ello la importancia
de tomar en cuenta las necesidades ambientales
de las personas para la promocién de la satisfac-
cién laboral.

Palabras clave: compatibilidad ambiental, preferencia
ambiental, satisfaccién laboral, personal administrativo

Abstract

Very little is known about the psycho-envi-
ronmental aspects that affect job satisfaction.
This study aims to examine the direct and
indirect impact of compatibility and environ-
mental preference in job satisfaction . All the
participants were members of the administra-
tive staff of a municipal water and sewerage
company (n = 97; 64.9% men; age M = 37.69
years, SD = 9.07). Compatibility and environ-
mental preference were assessed using the
Revised Environmental Restoration Percep-
tion Scale. Job satisfaction was measured with
the S21/26 Job Satisfaction Questionnaire. Re-
gardless of age, sex and schooling, the results
showed that environmental compatibility and
preference significantly and positively predict
the dimensions of job satisfaction. The test of
mediation indicated that the environmental
preference variable mediated the relationship
between environmental compatibility and the
dimensions of intrinsic job satisfaction, remu-
neration, and benefits, each model explained
by a variance of 14 and 22% respectively. Ove-
rall, the results show the importance of taking
into account people's environmental needs to
foster job satisfaction.

Key words: compatibility, environmental preference,
job satisfaction, administrative statf
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