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Resumen

La presente tesis doctoral analiza el comportamiento organizacional como un
constructo multidimensional que incide directamente en el bienestar de los empleados y en la
efectividad organizacional dentro de empresas de tecnologia y software en Ecuador. La
investigacion se centra en cuatro variables clave: satisfaccion laboral, manejo de conflictos,
comunicacion efectiva y relaciones interpersonales, examinando sus interrelaciones y su
impacto en la dinamica organizacional. El estudio se sustenta en aportes teoricos clasicos y
contemporaneos del comportamiento organizacional y adopta un enfoque cuantitativo, con un

disefio correlacional y transversal.

La recoleccion de datos se realizo a través de un instrumento de encuesta estructurado,
aplicado a una muestra representativa de empleados del sector tecnologico, el cual fue
validado en términos de confiabilidad de los cuestionarios. Para el analisis de la informacion
se empled estadistica descriptiva, con el proposito de identificar la fuerza y direccion de las

relaciones entre las variables estudiadas.

Los resultados evidencian asociaciones estadisticamente significativas entre la
comunicacion efectiva, el manejo constructivo de los conflictos y las relaciones
interpersonales positivas, las cuales contribuyen de manera directa a mayores niveles de
satisfaccion laboral. Asimismo, los hallazgos destacan el rol estratégico de las pausas activas
meditativas como un mecanismo facilitador de la colaboracion, la reduccion del conflicto
laboral y el fortalecimiento de las dinamicas relacionales en las organizaciones. En este
sentido, la investigacion subraya la importancia de que la alta direccion y el area de Talento

Humano incorporen este tipo de practicas como parte de sus politicas organizacionales.
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Finalmente, esta tesis aporta evidencia empirica relevante al campo del
comportamiento organizacional en el contexto de las empresas de tecnologia y software en
Ecuador, ofreciendo insumos tedricos y practicos para el disefio de estrategias orientadas al

bienestar laboral y al desempefio organizacional.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, satisfaccion laboral, manejo de
conflictos, comunicacion efectiva, relaciones interpersonales, empresas de tecnologia, pausas

activas meditativas.



11

Abstract

This doctoral thesis analyze organizational behavior as a multidimensional construct
that influences employee well-being and organizational effectiveness within technology and
software employees from ecuadorian compaies. The study focuses on four key variables: job
satisfaction, conflict management, effective communication, and interpersonal relationships,
analyzing their interrelationships and their impact on organizational dynamics. Grounded in
classical and contemporary theories of organizational behavior, the research adopts a

quantitative, correlational, and cross-sectional design.

Data were collected from a representative sample of tech employees through a
structured survey instrument validated for reliability and internal consistency. Statistical
analyses, including descriptive statistics, that, were conducted to evaluate the strength and

direction of the relationships among the study variables.

The findings reveal statistically significant associations between effective
communication, constructive conflict management, and positive interpersonal relationships,
all of which contribute directly to higher levels of job satisfaction. The results underscore the
strategic role of meditative active breaks as a central mechanism that facilitates collaboration,
reduces workplace conflict, and strengthens relational dynamics within organizations.
Moreover, the study highlights the importance of managerial practices aligned introducing

meditative active breaks for the employees as a Human Resources policy.

This research contributes to the field of organizational behavior by providing
empirical evidence within the context of technology and software employees in

Ecuador companies.



Keywords: Organizational behavior, job satisfaction, conflict management, effective

communication, interpersonal relationships, higher education.
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Introduccidn

Las organizaciones contemporaneas enfrentan entornos caracterizados por una
creciente complejidad, dinamismo e incertidumbre, lo que ha puesto en el centro del debate
académico y gerencial la necesidad de comprender con mayor profundidad los factores
humanos que inciden en el desempefio, la sostenibilidad y la competitividad institucional. En
este contexto, el Comportamiento Organizacional se consolida como un campo de estudio
fundamental para analizar las interacciones entre individuos, grupos Yy estructuras
organizacionales, asi como los procesos psicosociales que influyen en la eficacia
organizacional. La presente investigacion doctoral introduce pausas activas meditativas en los
empleados de la tecnologia del Ecuador, con el propdsito de examinar de manera sistematica
como estas pausas activas meditativas influyen en el comportamiento organizacional, mediante

el bienestar en los empleados.

El interés por desarrollar esta investigacion surge por la voluntad de aliviar en algo a
los empleados de las empresas de tecnologia y software del Ecuador, en mejorar su condicion
laboral contribuyendo a aliviar dolencias fisicas y mentales que se generan debido a la cantidad
de horas en frente de su computador y por la extrema atencion al detalle que tienen estos
empleados, que les produce altos niveles de estrés. Diversos estudios han evidenciado la
presencia de dolencias cronicas de tipo fisico y mental en este tipo de empleados, lo que
conlleva a disminuir el compromiso organizacional afectando asi no solo el desempefio

individual, sino también el colectivo.

En respuesta a esta brecha, la investigacion desarrollada en esta tesis doctoral se

propone analizar la relacion existente entre las principales variables del comportamiento
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organizacional previamente mencionadas, considerando su impacto en la dindmica interna de
las organizaciones objeto de estudio. El trabajo investigativo parte de una revision teorica,
sustentada en autores clasicos y contemporaneos del Comportamiento Organizacional, y la
intervencion con Pausas Activas Meditativas en los empleados de las empresas de tecnologia
del Ecuador, lo que permitié construir un marco conceptual alineado con los objetivos
planteados. Este marco tedrico no solo fundamenta la seleccion de las variables de estudio, sino
que también orienta la formulacion de las hipotesis y el disefio metodologico de la

investigacion.

Desde el punto de vista metodolégico, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo,
con un disefio cuasi-experimental, orientado a identificar patrones de relacion entre las
variables analizadas. La seleccion de este enfoque responde a la necesidad de obtener evidencia
empirica objetiva que permita medir percepciones, comportamientos y actitudes de los
participantes dentro de sus contextos organizacionales reales. Para la recoleccion de datos se
emplearon instrumentos validados, seleccionados para captar informacion relevante sobre
satisfaccion laboral, manejo de conflictos, comunicacidn efectiva y relaciones interpersonales,

garantizando asi la confiabilidad y validez de los resultados obtenidos.

El proceso investigativo implico varias etapas claramente definidas. En primer lugar, se
realizd un diagnodstico inicial para generar una linea base que permitid comprender las
caracteristicas iniciales del entorno organizacional en un grupo de control y en un grupo activo
que asintio a participar en la investigacion. Posteriormente, se llevd a cabo la intervencion en
los empleados del grupo activo con las pausas activas meditativas por un periodo de 4 meses,
y se midi6 con el instrumento de recoleccion de datos a la muestra seleccionada, respetando

criterios éticos y metodologicos propios de la investigacion doctoral. Finalmente, los datos
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obtenidos fueron sometidos a un riguroso analisis estadistico, cuyos resultados permitieron

contrastar las hipotesis planteadas y extraer conclusiones fundamentadas.

Uno de los aportes centrales de esta investigacion radica en su contribucion al
entendimiento integral del comportamiento organizacional desde una perspectiva aplicada. Al
analizar de manera conjunta variables que tradicionalmente han sido estudiadas de forma
fragmentada, la tesis ofrece una vision holistica de como los factores humanos interactian entre
si y condicionan el funcionamiento organizacional. Asimismo, los resultados obtenidos
proporcionan informacién valiosa para directivos, gestores del talento humano y responsables
de politicas organizacionales, al ofrecer evidencia empirica de los beneficios que tienen las
pausas activas meditativas en las organizaciones que puede ser utilizada para el disefio de
estrategias orientadas a mejorar el clima laboral, fortalecer la comunicacion interna, optimizar

la gestion de conflictos y promover relaciones interpersonales saludables.

Desde una perspectiva académica, la investigacion contribuye al cuerpo de
conocimiento existente al validar empiricamente modelos teodricos del comportamiento
organizacional en un contexto especifico, lo que amplia su aplicabilidad y relevancia. Ademas,
sienta las bases para futuras investigaciones que profundicen en el andlisis de estas variables,
incorporando enfoques metodologicos mixtos o explorando su relacion con otros constructos

organizacionales emergentes.

Esta tesis doctoral representa un esfuerzo sistematico por comprender la complejidad
de las dindmicas humanas en las organizaciones, destacando la importancia de la satisfaccion
laboral, la comunicacion efectiva, el manejo adecuado de los conflictos y las relaciones
interpersonales como pilares fundamentales para el desarrollo organizacional. El trabajo

realizado no solo responde a una inquietud académica, sino que también ofrece aportes
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practicos con potencial impacto en la gestion organizacional, reafirmando el valor de la
investigacion cientifica como herramienta para la transformacion y mejora continua de las

organizaciones.

Asi, esta investigacion analiza el impacto de las pausas activas meditativas en el
comportamiento organizacional, antes de la intervencion y después de la intervencion y lo
relaciona con el bienestar de los empleados. En particular, se examinan los efectos de la
implementacion de un programa estructurado de pausas activas meditativas, basado en
practicas de yoga y meditacion, como estrategia orientada a la promocion de entornos laborales
mas saludables, al fortalecimiento de la productividad y a la mejora de las relaciones
interpersonales en el contexto organizacional. Desde esta perspectiva, el estudio propone la
incorporacion de las pausas activas meditativas como parte de un modelo de gestion del talento
humano, ofreciendo a los colaboradores una oportunidad sistematica para potenciar su bienestar
y, simultdneamente, favorecer conductas organizacionales mas positivas. De este modo, la
investigacion busca evidenciar como dichas practicas contribuyen al incremento del bienestar

de los empleados y generan beneficios sostenibles tanto a nivel individual como organizacional.
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1. Capitulo I. Contextualizacion Del Problema
1.1 Antecedentes del problema

Asi como se menciono en la introduccién a esta investigacion, se decidio estudiar a los
empleados de las empresas de tecnologia y del software ecuatorianas debido a la alta incidencia
de dolencias fisicas y mentales a los que se ven sujetos estos empleados; tal y como lo menciona
Pinto: “Los profesionales de la informatica y de la tecnologia, denominados profesionales del
software tienden a sufrir diversos trastornos y dolencias que afectan su salud y reducen su
calidad de vida” (Pinto et al., 2004). Este tipo de trabajo se caracteriza por horarios extenuantes
y labores en turnos nocturnos, derivados de la necesidad de ofrecer soluciones comerciales en
plazos ajustados a problemas variados y complejos. Ademads, se ve agravado por la falta de
actividad fisica minima requerida para mantener una buena salud y por la permanencia
prolongada en posturas especificas, asi como por movimientos repetitivos de brazos y manos,

que generan una carga fisica localizada excesiva (Jha et al., 2012).

Los problemas de salud identificados en este grupo de profesionales son, en su mayoria,
de naturaleza visual, musculoesquelética y mental (Pinto et al., 2004), aunque también se
registran afecciones en cartilagos (Kausalya & Srinivasan, 2016) y afecciones gastricas
(Kausalya & Srinivasan, 2016). La prevalencia de uno u otro tipo de trastorno esta relacionada
con factores como el entorno del equipo de computacion, el grado de inmovilizacion y las
posturas restringidas mantenidas durante largos periodos, asi como con los habitos laborales y
el nivel de conciencia ergondmica del propio trabajador respecto al uso de su equipo de
computacion (A. Sharma et al., 2006); (Talwar et al., 2009). La aparicion de problemas visuales
se asocia al nimero de horas dedicadas a observar la pantalla, y debido al esfuerzo sostenido

por mantener el enfoque durante periodos prolongados (Charpe & Kaushik, 2009). Por su parte,
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los sintomas musculoesqueléticos presentan un efecto acumulativo, que al inicio suelen ser
leves y transitorios en los primeros afos de actividad laboral, pero se intensifican y se vuelven
permanentes con el tiempo, por lo que su aparicion se atribuye a los afos de servicio. Asimismo,
el nivel de estrés se ve influenciado tanto por el tipo y contenido del trabajo como por factores

personales (R. Sharma, 2020); (Bhattacharya & Basu, 2007); (Talwar et al., 2009).

Pinto et al., (2004) encontraron la prevalencia de fatiga visual, que pudieran derivar en
vision borrosa, picor, lagrimeo y enrojecimiento de los ojos, en concordancia con Dzhodzhua
et al., (2017), reportando también dolores de cabeza, de cuello y de hombros. En términos de
trastornos musculoesqueléticos, asi como estrés psicologico (en términos mentales), el 93,0%
de los sujetos de estudio de (A. Sharma et al., 2006), reportaron tener uno, o mas de un problema
de salud relacionado con la computadora (en concordancia con estudios de finales del siglo XX
y principios del XXI), en donde los trastornos musculoesqueléticos (77,5 %) y visuales (76,0
%), prevalecieron en relacion con el trastorno mental del estrés (35,0 %). Resultados similares
a los de A. Sharma et al., (2006), en términos de problemas musculoesqueléticos y visuales,

fueron encontrados en (Kausalya & Srinivasan, 2016) y su estudio.

Kausalya & Srinivasan, (2016), por otro lado, encontraron que el 82,0 % de los
profesionales del software motivo de estudio, reportaron tener problemas musculoesqueléticos,
mientras que el 64,0 %, reportaron problemas de vision, de obesidad, problemas géstricos,

estrés laboral, entre otros, siendo las mujeres mas afectadas que los hombres.

El dolor de cuello es de las afecciones mas comunes en este tipo de trabajos, a tal punto
de poder ser considerada como un problema de salud publica, y en este orden de ideas, la
aparicion de dicha afeccion tiene relacion directa con el tiempo de uso del computador (Green,

2008). La falta de atencion a los primeros sintomas de la afectacion musculoesquelética del
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cuello, como lo es el dolor y la sensacion de ardor en esta zona, puede conducir a dafios en
nervios tendones, articulaciones y tejido blando (Kausalya & Srinivasan, 2016); (Joseph & Roy,
2023). La biomecanica implicada en la rigidez y el equilibrio del sistema cabeza-cuello, podria
explicar parcialmente, las razones por las cuales los profesionales de la informética tienden a

presentar problemas musculoesqueléticos y visuales (Burgess-Limerick et al., 1998); (Hsiao &

Cho, 2012); (Kang et al., 2012).

Sentarse con la cabeza hacia adelante para poder visualizar con facilidad el contenido
del monitor, combinacion de torques de flexion' de las articulaciones cervicales?, junto con
torques de extension® de la articulacion atlanto occipital®, induce a la aparicion de las molestias
del cuello (Burgess-Limerick et al., 1998); (Kang et al., 2012); (Kausalya & Srinivasan, 2016);
(Tasmeer et al., 2022). Esto se debe a que, cuando el tronco se encuentra en posicion vertical,
es necesario un aumento del torque de extension sobre las articulaciones atlanto-occipital y
cervical para mantener el equilibrio estatico de la cabeza. Estas articulaciones cuentan con una
gran cantidad de musculos de diferentes tamafios, caracteristicas e inserciones, los cuales
contribuyen a la generacion de dichos torques (Burgess-Limerick et al., 1998). Dentro de este
grupo de profesionales, los adultos mayores tienden a ser los mas afectados que los
profesionales jovenes, debido a que adquieren posturas de trabajo mas incomodas (Hsiao &
Cho, 2012), mientras que, entre hombres y mujeres, se ha encontrado mayor afectacion en

hombres (Bhutto et al., 2019). Asi mismo, (Charpe & Kaushik, 2009), encontraron que los

11 El torque de flexi6n es la fuerza requerida para que una articulacién gire para reducir el &ngulo entre
los dos huesos que la componen.

2 Las articulaciones cervicales guian y limitan los movimientos del cuello (DOLOPEDIA, 2022);
(Universidad de los Andes, s.f.).

3 El torque de extension es la fuerza requerida para que una articulacion gire para aumentar el angulo
entre los dos huesos que la componen.

4 Laarticulacién atlanto occipital privilegia los movimientos de flexién y extensién de la cabeza
(DOLOPEDIA, 2022)
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problemas de vision, producto de este tipo de trabajos, pueden tener una gran influencia en la

postura y la comodidad de los usuarios de computadoras.

El desequilibrio postural y la reduccion relativa de la capacidad de control motor son
algunos ejemplos de las consecuencias del uso intensivo de computadores, cuando el dolor de
cuello no es adecuadamente atendido (Kang et al., 2012). Estudios recientes encontraron,
ademas, la incidencia de radiculopatia cervical® en los profesionales del software, de hasta un
50%, teniendo prevalencia en el sexo masculino, y siendo directamente proporcional a la edad
y a las horas de trabajo diarias (Joseph & Roy, 2023), en concordancia con los estudios de
(Hsiao & Cho, 2012) y (Bhutto et al., 2019). Notese que los hallazgos de (Griffiths et al., 2007)
y (Charpe & Kaushik, 2009), ubican al estrés (problema mental) y a los problemas de vision,
respectivamente, como variables moderadoras de los problemas musculoesqueléticos, lo que

dibuja un panorama mucho mas complejo para la salud de los profesionales del software.

En cuanto a las afecciones de tipo mental, (Gowri & Mariammal, 2012) y (Jossy &
Kumar, 2018), afirman, que el estrés, es una parte inevitable de la vida de estos profesionales,
siendo la monotonia laboral y la fatiga mental problemas comunes de este tipo de trabajos, los
cuales, impactan de forma negativa en el equilibrio emocional (De Souza Santos & Ralph,
2022);(Palacio et al., 2022);(Kurian & Thomas, 2023). El estrés normalmente se asocia a la
carga de trabajo, al salario y las recompensas, a las preocupaciones profesionales, al miedo a la

obsolescencia, al mantenimiento de los sistemas computacionales, a la ambigiliedad de roles y

5 Se produce cuando un nervio del cuello se comprime o irrita en el &rea donde se ramifica desde la
médula espinal, lo que puede provocar un dolor que se extiende al hombro o al brazo, asi como debilidad
y entumecimiento muscular (Bolanos, 2021)
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a la tension inducida por este mismo tipo de roles (Gowri & Mariammal, 2012); (Jossy &

Kumar, 2018).

La monotonia laboral se circunscribe en la repeticion de una misma tarea sin que haya
una nueva por hacer, que cree un mayor interés, generando una sensacion de estancamiento
(Savitri & Widajati, 2023). La fatiga mental normalmente se asocia con el resultado del analisis
subconsciente de costos y beneficios de gastar energia o de conservarla para ejecutar una tarea,
y se presenta cuando dicha tarea, requiere de un prolongado periodo de tiempo con poca
motivacion con relacion a la recompensa esperada (Boksem & Tops, 2008). Esto explica la
paradoja de que la fatiga mental desaparezca en situaciones de excitacion o peligro, que
aparezca en situaciones de monotonia y aburrimiento, que disminuya al intentar medirla, y que

sea causa y al mismo tiempo efecto del estrés (Fraser, 1983).

La prevalencia de enfermedades cardiovasculares, atribuida a altos niveles de estrés en
profesionales del software, fue confirmada por (Babu, 2012) quienes encontraron niveles
preocupantes de hipertension en el 30% de los sujetos motivos de estudio. R. Sharma, (2020),
encontrd6 también problemas de aumento de la tension arterial, junto a otros efectos
preocupantes, producto del estrés, como dolor de cabeza o migrafia, indigestion o problemas
estomacales, palpitos inusuales del corazon, y dificultad para respirar. El estrés en estos
empleados podria generar también problemas de tabaquismo y consumo de alcohol, problemas
para dormir profundamente, falta de concentracion, interés reducido en las actividades
habituales y sociales, manejo deficiente y erratico del tiempo, ausentismo laboral por motivos
personales, alteracion de sus habitos alimentarios y de su actividad fisica (A. Ram et al., 2014);

(Kausalya & Srinivasan, 2016); (R. Sharma, 2020).
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Los conceptos de bienestar subjetivo® y la satisfaccion laboral” son herramientas
gerenciales solidas para diagnosticar con antelacion, la aparicion de los problemas explicados
a detalle con anterioridad, permitiendo a la gerencia plantear soluciones y medir su impacto en
el desempeno empresarial. El bienestar subjetivo ya ha sido medido en profesionales de la
informatica, encontrando una relacion positiva con un ambiente de trabajo relajado (libre de
estrés), con un estilo de vida saludable y con la practica de algiin ejercicio; sin embargo, la
necesidad de profundizar en el tema es una recomendacién comun de los estudios consultados
(Singh & Junnarkar, 2016); (Agostini et al., 2018); (Bharat et al., 2021); (Godliauskas, 2021);
(Zutavern & Seifried, 2021). Yang et al., (2022), en su estudio empirico, encontraron una
relacion positiva entre el bienestar subjetivo y el desempefio laboral de los sujetos motivo de

estudio.

La satisfaccion laboral, por otro lado, esta indirectamente relacionada con el deseo de
un cambio hacia otro campo laboral, y con la reduccion de la eficiencia laboral, lo cual, acarrea
consecuencias negativas para el desempefo de las empresas, tales como ausentismo laboral,
alta tasa de rotacion del personal y cargas econdmicas adicionales (Charpe & Kaushik,
2009);(Sukriket, 2014); (Kausalya & Srinivasan, 2016); (Jossy & Kumar, 2018); (R. Sharma,
2020); (Wenker, 2022). Las cargas econOmicas adicionales, se maximizan cuando los

profesionales de la tecnologia requieren atencion médica y suministro de medicinas

6 Evaluacién que hace un individuo de las condiciones de su entorno laboral (Zutavern & Seifried, 2021)

7 Es una actitud laboral, definida como un estado emocional placentero o positivo, producto de la
calificacion del propio trabajo o de las experiencias surgidas en este, y se entiende que esta fuertemente
relacionado con los reconocimientos, la comunicacion, los compaiieros, los beneficios, las condiciones y la
naturaleza del lugar de trabajo, las normas internas, la relacién con los supervisores, el sueldo, ascensos,
entre otros (Sukriket, 2014)
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permanentes, y en el peor de los casos, cuando se presenta una discapacidad, producto de

enfermedades laborales (Wenker, 2022); (Joseph & Roy, 2023).

La tematica de la satisfaccion laboral ha sido estudiada ya en varios sectores de la
economia ecuatoriana, como lo es, en empleados del sector educativo (Guerra et al., 2017),
empleados del sector de comercio (Antonio Alvarez Silva et al., 2019), en empleados del sector
transporte de carga pesada (Gavilanes-Gavilanes & Moreta-Herrera, 2020), pero siendo muy
escasos los estudios enfocados a las empresas de tecnologia en el Ecuador. En Ecuador se
encuentran un universo de 500 empresas de esta naturaleza, que generan alrededor de 7000
puestos de trabajo (Espinoza M. & Gallegos B., 2017), con ingresos por ventas anuales de USD
500 millones, y un crecimiento anual del 17% desde el 2010. Se report6 también la satisfaccion
laboral en Ecuador, pero de una muestra nacional de trabajadores, donde no se discrimina al
sector de servicios de software, sino solo el sector de servicios (Morales Pefa et al., s.f.); (Ayala

Palate & Lescano Moya, 2019).

Los antecedentes anotados llevan a formular el siguiente problema: ;presentan los
empleados de medianas empresas del sector tecnologico del Ecuador problemas tipicos de los

profesionales de la tecnologia, que afecten su bienestar subjetivo y su satisfaccion laboral?
1.2 Relevancia de la investigacion

La relevancia de esta investigacion se sustenta en las particulares condiciones laborales
que enfrentan los profesionales del sector del software, caracterizadas por elevados niveles de
estrés cognitivo, alta demanda mental sostenida, presion por el cumplimiento de plazos,
exposicion prolongada a pantallas y posturas corporales inadecuadas. Estas exigencias, propias

de entornos laborales altamente competitivos y dindmicos, suelen derivar en afecciones fisicas
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como trastornos musculoesqueléticos, fatiga visual y sedentarismo, asi como en consecuencias
psicosociales asociadas al agotamiento emocional, la disminucion del bienestar subjetivo y el
deterioro de las relaciones laborales. En este contexto, resulta pertinente y necesario analizar
estrategias organizacionales que contribuyan a mitigar dichos efectos, promoviendo
simultdneamente la salud integral de los empleados y el fortalecimiento del comportamiento
organizacional, particularmente en un sector que depende criticamente del capital humano y

del rendimiento intelectual de sus colaboradores.

1.2.1 Relevancia en el comportamiento organizacional

Un comportamiento organizacional positivo, es capaz de promover un mayor nivel de
satisfaccion laboral y una buena vida para sus empleados, caracterizada por un vinculo bien
definido entre el proposito del trabajo y el proposito de la vida, con consecuencias positivas

para el desempefio de la empresa (Ramlall, 2008); (R. Sharma, 2020).

La meditacion genera resultados positivos en diversos aspectos psicosociales, que
mejora no solo el placer fisico de una persona, sino también la felicidad emocional, el control
ejecutivo y la autorregulacion, con consecuencias directas en el aumento de la creatividad, el
optimismo y el buen humor, asi como en la disminucion del estrés (Ramlall, 2008). He et
al.,(2015). menciona que uno de sus estudios demostré que la meditacion mejora el
comportamiento organizacional en términos de las relaciones interpersonales y la comprension
compleja de los demés (He et al., 2015). La meditacion budista también mejord aspectos
relacionados con el comportamiento organizacional como lo son, el sentimiento de la envidia

y las actitudes hacia uno mismo y hacia los demas (Zeng et al., 2019).
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Por su parte, la meditacion Vipassana (una variante de la meditacion de atencion plena),
por otro lado, demostré mejorar el comportamiento organizacional, en términos de trabajo en
equipo, reduccion de los conflictos en el lugar de trabajo y la congruencia de los empleados
(Seema & Ajith Kumar, 2019). Garcia et al., (2021) encontraron una mejora en el estado de animo
de profesionales del software, al practicar la meditacion, pero laborando desde casa,
recomendando la medicion en el sitio de trabajo para validar que se obtiene los mismos
resultados. Un estudio posterior, encontré que la relaciéon con los compaieros de meditacion
depende en gran medida de las formas en que ambos son capaces de incorporar sus habilidades
de atencion plena meditativa en las interacciones diarias (Whitney & Chang, 2022), lo que

demuestra que este tema debe seguir siendo estudiado, con mayor profundidad.

El trabajo significativo, el sentido de comunidad, y la alineacién de valores, son
atributos que aumentan la espiritualidad en el lugar de trabajo y su practica, junto a la
meditacion, aporta cohesion al grupo y ayuda a lograr los objetivos organizacionales, dentro de
una cultura organizacional, que propicia la prosperidad y la satisfaccion laboral de todos
(Kumar et al., 2022); (Sidharth, 2023). Hay que acotar que la medicion del efecto de la practica
de la meditacion, fuera del horario trabajo o en pausas activas en el sitio de trabajo, sobre el
bienestar subjetivo y el comportamiento organizacional de profesionales del software es

sumamente escaso en la literatura.

1.2.2 Relevancia en el bienestar de los empleados

Como ya se comentd en la seccion anterior, una condicion de estrés permanente, en los
profesionales del software, genera afecciones mentales, conductuales y cardiacas, y es

mediador en problemas visuales y musculoesqueléticos, siendo un hecho que, puede ser causa
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y al mismo tiempo consecuencia de alguno de los problemas antes mencionados (Griffiths et
al., 2007); (Babu, 2012); (A. Ram et al., 2014); (Kausalya & Srinivasan, 2016); (Guerriero &
O’Hara, 2019); (R. Sharma, 2020). Por esta razon, es de suma importancia reducir y controlar
el estrés, para crear ambientes de trabajo relajados, que aumenten la sensacion de bienestar y
la calidad de vida del profesional, y de esta forma, aumentar también el desempefio de las
empresas de tecnologia (Singh & Junnarkar, 2016); (Jossy & Kumar, 2018). De hecho,
(Wenker, 2022), encontr6 que las empresas que ofrecen ejercicio fisico en el lugar de trabajo

tienen una elevada satisfaccion de los empleados y un mayor retorno general de la inversion.

Para reducir el nivel de estrés y otras dolencias y afecciones en los trabajadores, (Jha et
al., 2012), recomiendan regimenes regulares de acondicionamiento fisico, mientras que (Gowri
& Mariammal, 2012), aconsejan convencer a estos profesionales para que acepten el hecho de
que el estrés es una parte inevitable de sus vidas, y que ellos mismos pueden gestionarlo més
cémodamente a nivel cognitivo y conductual. Hsiao & Cho, (2012), por otro lado, recomiendan
entrenamiento de relajaciéon muscular, mientras que (Kang et al., 2012), aconsejan ejercicios
de estiramiento, mientras se usa la computadora. A. Ram et al., (2014) y (Kausalya &
Srinivasan, 2016), recomiendan descansos cortos para caminar o hacer algunos ejercicios,
mientras que (Singh & Junnarkar, 2016), exhortan la practica de actividad fisica, en sintonia
con el reloj bioldgico. R. Sharma, (2020), denota la importancia de proporcionar salas de
relajacion, y organizar talleres de meditacion y yoga, mientras que (Joseph & Roy, 2023),
proponen crear conciencia, y proporcionar clases de estiramiento, de ejercicios y de técnicas de

relajacion simples, durante la hora de descanso.

A. Ram et al., (2014), encontraron que la falta de tiempo, debido al horario exigente

tipico de este tipo de trabajo es el mayor obstaculo para una vida saludable, caracterizada por
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una dieta sana y la practica de algin ejercicio, ya que se constatd que las empresas de este
estudio, que ofrecieron membresias a gimnasios, clases de fitness y/o areas recreativas gratuitas

o subsidiadas, descubrieron prioridades contradictorias.

Dentro de los beneficios de la meditacion para los profesionales de la industria
tecnologica, como forma de reducir el estrés, tal como lo aconsejan (R. Sharma, 2020) y (Joseph
& Roy, 2023), se encuentran la reduccion de las afecciones mentales y las dolencias
desarrolladas a consecuencia del estrés, la reduccion de las emociones negativas, el
fortalecimiento del sistema inmune, mejoras en la calidad del suefio, mejoras en el autocontrol,
el establecimiento de un estado de calma mental, y la disminucién de los efectos negativos de
algunas enfermedades, tales como VIH, arritmia sinusal respiratoria y dermatomiositis
(Thibodeaux & Rossano, 2018);(Guerriero & O’Hara, 2019);(Ooi & Pak, 2019);(Wadhawan et
al., 2021);(Jain et al., 2022);(Mohan et al., 2023);(Uopasai et al., 2022). Estudios empiricos
recientes encontraron mejorias, mediante la practica de meditacion, de niveles de estrés en
estudiantes (Walsh et al., 2019), asi como de molestias de ojos, cabeza, cuello, espalda superior
e inferior, mufieca derecha, caderas y nalgas, en trabajadores que usaron pausas activas (Garcia

etal., 2021).

El estado de relajacion mente-cuerpo producido por la meditacion, esta asociado con
pensamientos de paz, y cambios en el organismo inversos al estrés (Jerath et al., s.f.)
(Thibodeaux & Rossano, 2018); (Guerriero & O’Hara, 2019);(Pascoe et al., 2021); (Jain et al.,
2022). Conocer las hipotesis que subyacen sobre dichos cambios, es de vital importancia para

cualquier estudio basado en esta técnica ancestral.
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Una de estas hipotesis, se refiere a que la sincronizacion cardiorrespiratoria, durante la
relajacion mente-cuerpo, conduce a una disminucion del intercambio eléctrico de las células
neuronales, que rigen los cambios que modulan el sistema nervioso autonomo y la actividad
cerebral (mecanismo asociado a un aumento de potencial de las membranas celulares),
provocando cambios benéficos en la activacion neuronal, los neurotransmisores y los ritmos
periféricos (Jerath et al., s.f.). El efecto de la meditacion para reducir el estrés también se explica
debido a su capacidad de alterar actitudes, percepciones y cogniciones (Thibodeaux & Rossano,
2018). La practica de la meditacion también se asocia con cambios estructurales y funcionales
en regiones del cerebro involucradas en la regulacion del estado de 4nimo, las emociones y

procesos psicoldgicos modificables relevantes (Pascoe et al., 2021).

Estudios recientes apuntan a que la meditacion genera una produccion de melatonina
diaria (adicional a la producida solo en la noche), lo cual, sumado a la mejora en la calidad del
suefio, permite proteger al individuo de enfermedades cardiovasculares (Mohan et al., 2023).
Esto se debe a que la melatonina regula el ritmo circadiano, actia como un agente
antiinflamatorio, antioxidante y tiene un papel en la homeostasis 3de la glucosa y los lipidos,
asi como en los mecanismos de reparacion del ADN (Mohan et al., 2023). Tener un suefio de
calidad, por otro lado, mejora tanto el corazon como la energia, la capacidad de pensamiento y

el estado fisico (Mohan et al., 2023).

Se ha encontrado que la meditacion budista aumenta la satisfaccion con la vida y el
numero de emociones positivas, y disminuye el nimero de emociones negativas, aspectos que,

en su conjunto, definen el bienestar subjetivo, y esto se debe a que la practica de buscar el amor

8 La homeostasis es la capacidad de los organismos vivos para mantener un ambiente interno estable y
constante.
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y la bondad inconmensurables, una compasion inconmensurable, una alegria apreciativa
inconmensurable, y una ecuanimidad inconmensurable (también Ilamados, los cuatro
inconmensurables), a través de la repeticion de bendiciones, durante la practica de la meditacion

budista, va acompafiada de emociones positivas de alegria (Zeng et al., 2019).

Asi mismo, el tipo de meditaciéon denominado, entrenamiento de atencidon plena,
caracterizado por “estar consciente de lo que se estd sintiendo, y sintiendo sin juzgar ni
interpretar”, gener6 mejorias significativas del estado de animo de los participantes, medido
como bienestar subjetivo, después de cada sesion (Walsh et al., 2019). Un estudio sistematico
posterior, tipo revision, unido a un meta-analisis de ensayo controlado aleatorio (excluyendo
los hallazgos de (Walsh et al., 2019), confirm¢ la efectividad del entrenamiento de atencion
plena sobre el bienestar subjetivo de los practicantes (Sakuraya et al., 2020). Resultados
similares a los de (Walsh et al., 2019), fueron encontrados por (Georgianna & Miller, 2021);
(Yang et al., 2022) y (Gulati Gupta et al., 2023), en sus respectivos estudios empiricos
posteriores. El efecto de la meditacion sobre el bienestar subjetivo también ha sido medido en

pacientes clinicos con resultados positivos (Seekircher et al., 2023).

En el contexto de las empresas tecnologicas, caracterizadas por altas exigencias
cognitivas, plazos ajustados y una constante presion por la innovacion, el sindrome de Burnout
se ha convertido en un riesgo psicosocial relevante. Definido por la Organizacion Mundial de
la Salud como un fenémeno asociado al estrés laboral cronico no gestionado adecuadamente,
el Burnout se manifiesta mediante agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion
del rendimiento profesional. Esta condicion no solo afecta el bienestar del trabajador, sino que

impacta directamente en variables del comportamiento organizacional como la satisfaccion
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laboral, la calidad de la comunicacion y las relaciones interpersonales, comprometiendo la

sostenibilidad y productividad de las organizaciones.

1.3 Objetivos De La Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Analizar los cambios producidos en el comportamiento organizacional y en el bienestar
subjetivo de los empleados de medianas empresas del sector tecnologico del Ecuador,
atribuibles a la implementaciéon de pausas activas meditativas, mediante la comparacion

longitudinal y entre grupos de mediciones realizadas antes y después de la intervencion.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Caracterizar el estado inicial del comportamiento organizacional y del bienestar
subjetivo de los empleados pertenecientes al grupo experimental y al grupo de control,
estableciendo una linea base que permita identificar condiciones previas a la
intervencion.

2. Identificar las variaciones en el comportamiento organizacional y en el bienestar
subjetivo de los empleados que participan en pausas activas meditativas, a partir de la
comparacion entre las mediciones previas y posteriores a la intervencion.

3. Identificar las variaciones en el comportamiento organizacional y en el bienestar
subjetivo de los empleados que no participan en el programa de pausas activas

meditativas.
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4. Comparar los cambios observados entre el grupo experimental y el grupo de control,
con el fin de aislar el efecto especifico de las pausas activas meditativas sobre las
variables estudiadas.

5. Comparar los cambios observados entre la linea base del grupo experimental y los
resultados finales, luego de la intervencion con pausas activas meditativas, con el fin
de aislar el efecto especifico de las pausas activas meditativas sobre las variables
estudiadas.

6. Analizar integralmente los resultados obtenidos, interpretando los efectos de la
intervencion desde el marco tedrico del comportamiento organizacional, del bienestar
subjetivo, y la gestion del talento humano.

1.4.0 Justificacion

1.4.1 Justificacion ética

La implementacion de pausas activas meditativas como parte de una politica de gestion
del talento humano plantea una reflexion ética necesaria sobre el rol de las organizaciones en
la promocion del bienestar integral de sus colaboradores y en la orientacion del comportamiento
organizacional. En un contexto empresarial caracterizado por altas exigencias cognitivas,
presion por resultados y creciente desgaste psicosocial, las empresas no solo administran
recursos productivos, sino que también influyen de manera directa en la salud mental,
emocional y relacional de las personas que las conforman. Desde esta perspectiva, incorporar
practicas meditativas en la jornada laboral constituye una accion ética orientada a la prevencion
del dafio, al respeto por la dignidad humana y al fomento de condiciones de trabajo que
favorezcan el equilibrio personal, la autorregulacion y la convivencia organizacional. Asi, las

pausas activas meditativas se configuran como una herramienta legitima de la politica de talento
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humano para incidir positivamente en el comportamiento organizacional, siempre que su
implementacion se fundamente en principios de respeto al individuo y a la responsabilidad

social empresarial.

Stephen Robbins, uno de los precursores del Comportamiento Organizacional (CO),
define esta disciplina como el estudio del impacto que individuos, grupos y estructuras tienen
en el comportamiento dentro de las organizaciones, con el fin de aplicar este conocimiento para
mejorar su eficiencia (Robbins, 1990). En esencia, el CO analiza cémo el desempeiio de los
trabajadores influye en la organizacion, evaluandose a través de indicadores como la
satisfaccion laboral, el ausentismo, la rotacion de personal, la productividad y las actitudes

individuales, incluyendo la ciudadania organizacional (Robbins, 1990).

Las pausas activas han experimentado un crecimiento significativo en el sector
empresarial de algunos paises de América Latina, ya que son una reaccion al aumento en las
lesiones laborales a las que se enfrentan los trabajadores debido a las exigencias particulares de
sus roles laborales. Asimismo, las pausas activas meditativas son una reaccion al aumento en
enfermedades asociadas al estrés, a las que los trabajadores estan expuestos en sus lugares de
trabajo. Por lo tanto, numerosas organizaciones que optan por establecer pausas activas en sus
trabajadores se benefician al reducir las enfermedades laborales, que a largo plazo reducen los

costos de los seguros médicos, y también reducen las exigencias laborales de sus empleados.

Para estructurar un modelo ético en este estudio y en la futura implementacion de las
pausas activas meditativas en las organizaciones, se tomard como referencia a Marvin T.
Brown, quien propone enfoques de caracter teleoldgico y utilitarista que se ajustan

adecuadamente a los objetivos de esta investigacion (Brown, 2005). Ademas, se recurrird a
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Foucault como sustento teodrico, ya que su reflexion ética ofrece fundamentos relevantes para

promover practicas de pausas activas y reflexivas en el entorno organizacional.

1.4.1.1 Etica del propésito

La alternativa propuesta por (Brown, 2005) se basa en la doctrina ética del proposito,
que fomenta la reflexion sobre el objetivo final que deberia guiar la implementacion de las
pausas activas meditativas en las entidades. Aunque, como se menciond anteriormente, las
empresas pueden obtener beneficios econdmicos al reducir los costos de los seguros de salud
al aplicar estas practicas, la ética del proposito plantea interrogantes fundamentales: ;deberia
ser el beneficio economico el principal motivo para aplicarlas? ;la decision envolveria centrarse
en que los empleados mejoren su bienestar fisico y mental? Desde esta perspectiva, la reflexion
ética invita a reconocer el bienestar genuino de los trabajadores, y no la mera busqueda de

mayores utilidades, debe ser el proposito fundamental de estas iniciativas.

Brown, influenciado por la Filosofia Aristotélica, sostiene que, desde una perspectiva
teleologica, el fomento del buen vivir de los empleados conduciria de manera natural a
beneficios econdmicos como resultado del aumento en su bienestar (Brown, 2005). En el
contexto de esta investigacion, esta vision se traduce en el cultivo de valores y en el aprendizaje
que cada colaborador puede alcanzar a través de estas practicas, favoreciendo procesos de

autoconocimiento.

1.4.1.2 Etica de la consecuencia

La ética de la consecuencia, planteada inicialmente por Bentham y posteriormente
reforzada por John Stuart Mill, sostiene que las acciones o leyes mas relevantes son aquellas

que promueven el "principio de la mayor felicidad" (Brown, 2005). En el ambito empresarial,
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este enfoque se traduce, desde una perspectiva utilitarista, en que cada empleado —y, en
consecuencia, la organizacion— aumente su productividad. La ética de la consecuencia se
centra en reflexionar sobre las implicaciones de cada accidn, es decir, en preguntarse: ;/qué
ocurre si tomo esta decision? Brown, retomando la teoria de Bentham, subraya que no so6lo
debe buscarse la felicidad individual, sino también la felicidad colectiva, mientras que Mill
complementa esta vision al plantear que la felicidad debe estar orientada a mejorar la calidad

de vida (Brown, 2005).

En lo que respecta a este estudio, podriamos cuestionarnos ;qué posible efecto tendria
la implementacion de pausas activas meditativas en las organizaciones? Con base en lo anterior,
podemos afirmar que, al potenciar la salud fisica y mental, estamos elevando el nivel de vida
de los trabajadores de una organizacion, contribuyendo a la felicidad no solo personal (de cada
uno) sino también grupal (del conjunto de empleados). Este aumento en la alegria comunitaria
puede derivar en un incremento de la productividad que, finalmente, genere un aumento en la

rentabilidad para la misma empresa.

1.4.1.3 Filosofia del poder

Brown afirma que Michael Foucault analiz6é como el poder influye tanto en la sociedad
en general como en los individuos en particular (Brown, 2005). En el contexto organizacional,
esta relacion de poder histéricamente ha favorecido al grupo gerencial, en detrimento de los
empleados, quienes han sido acostumbrados —o normalizados— a obedecer instrucciones sin
cuestionarlas, més que a proponer ideas en beneficio de la empresa. Durante mucho tiempo,
prevalecié una logica en la que a los empleados se les transmitia implicitamente el mensaje:

"no te pago para pensar, sino para hacer lo que te pido".
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Al analizar las nuevas teorias de calidad total, autores como Goetsch y Davis cuestionan
el statu quo de la gestion empresarial y proponen empoderar a los empleados, otorgandoles
mayor responsabilidad sobre sus acciones y su trabajo (Goetsch & Davis, 1997). Esta perspectiva
invita a promover un cambio en las organizaciones. En linea con esta propuesta, y bajo la
premisa de invertir la tradicional relacion de control, esta investigacion justifica éticamente la
implementacion de pausas activas meditativas como una estrategia para fortalecer el
compromiso de los empleados. El objetivo es que los colaboradores se sientan duefios de su
labor y se atrevan a generar ideas propias que contribuyan al beneficio de la empresa.
Igualmente, las pausas activas meditativas, al estimular a cada trabajador a asumir la
responsabilidad de su bienestar fisico y mental, también lo estan capacitando para empoderarse
de las demas acciones que haga en su vida; entre estas acciones, también los capacitaria para
asumir la responsabilidad de su labor y de las decisiones que tomen en beneficio de la

compaiia.

Cada vez mas organizaciones estan implementando pausas activas para sus empleados,
sin darle la importancia que la €tica juega en estas practicas. En esta investigacion se justifica
la implementacion de estas pausas activas meditativas en las empresas de tecnologia basado en

los siguientes conceptos éticos:

e Justificacion teleologica: desde una perspectiva teleologica, la implementacion de
pausas activas meditativas en las organizaciones se justifica en la medida en que
contribuye al buen vivir de los empleados. Estas practicas favorecen el bienestar fisico,
mental y emocional de los colaboradores, lo cual, a su vez, impacta positivamente en

su desempefio laboral. Al promover un entorno de trabajo mas saludable y consciente,
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no solo se mejora la calidad de vida de los trabajadores, sino que también se potencia
la productividad general de la organizacion.

e Justificacion utilitarista: desde un enfoque utilitarista, la implementacion de pausas
activas meditativas en las organizaciones se justifica al contribuir al aumento de la
felicidad individual y colectiva de los empleados. Esta mejora en el bienestar general
no solo favorece un ambiente laboral méds armoénico, sino que también puede traducirse
en beneficios econdmicos para la organizacion. Al reducir los gastos asociados a
seguros de salud, ausentismo y posibles demandas laborales, se logra un incremento en
la utilidad, alineando el bienestar de los empleados con los intereses organizacionales.

e Justificacion por transferencia del poder: la implementacion de pausas activas
meditativas puede facilitar un cambio en la relacion de poder tradicionalmente existente
entre gerentes y empleados, promoviendo una dindmica mas equitativa dentro de la
organizacion. Estas practicas contribuyen al empoderamiento de los colaboradores,
fomentando su capacidad para asumir la responsabilidad sobre su trabajo y sus
decisiones. Al fortalecer la autonomia y el compromiso de los empleados, no solo se
mejora su bienestar individual, sino que también se favorece el desarrollo de una cultura

organizacional mas participativa y productiva.

1.4.2 Justificacion epistemolodgica

La implementacion de pausas activas meditativas como parte de una politica de gestion
del talento humano requiere una justificacion epistemologica que permita comprender como el
conocimiento sobre el comportamiento organizacional se construye, valida y transforma a partir
de la experiencia consciente de los individuos en el entorno laboral. Desde esta perspectiva, el

comportamiento organizacional no se concibe Unicamente como un conjunto de conductas
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observables y medibles, sino como un fendémeno dindmico que emerge de la interaccidon entre
procesos cognitivos, emocionales y sociales. Las pausas activas meditativas, al fomentar el
autoconocimiento, la autorregulacion y la atencion plena, introducen una via legitima de
produccion de conocimiento organizacional basada en la experiencia vivida, capaz de influir
en las actitudes, valores y patrones de interaccion de los colaboradores. En consecuencia, su
incorporacion en politicas de talento humano no solo responde a criterios instrumentales de
eficiencia, sino que se sustenta en un marco epistemologico que reconoce la subjetividad y la
conciencia como dimensiones validas para la comprension y transformacion del

comportamiento organizacional.

George Mason University (GMU) es una de las instituciones precursoras en este campo,
pues ha implementado estas practicas de bienestar (Wellbeing) en sus alumnos con el objetivo
de reducir el estrés estudiantil y ha llevado a cabo multiples estudios sobre el tema con el
propdsito de mejorar el desempefio académico. Una propuesta de GMU es la creacion del
"Centro para el Avance del Bienestar", que se cred con el objetivo de mejorar la experiencia de
los estudiantes a través de las practicas de meditacion que se proporcionan. Asi, este Centro
asiste a la comunidad en la busqueda de su proposito, en la toma de decisiones méas acertadas,
en la biisqueda de amistades auténticas, reduciendo el estrés e incrementando la concentracion,

al mismo tiempo que fomenta el bienestar (George Mason University, 2020).

La investigacion aqui desarrollada tiene como objetivo general, entender los impactos
de la implementacion de practicas de autoconocimiento, como yoga y meditacion, en las
organizaciones. Se busca implementar estas practicas de autoconocimiento en los empleados
de las compaiiias mediante el uso de pausas activas meditativas. Se plantean las siguientes

preguntas de investigacion:
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e ,Como un colaborador que tiene la intencion de unirse a las pausas activas meditativas
sabe que con solo unirse ya se esta auto-conociendo?

e (En qué se basan las pausas activas meditativas para confirmar que los colaboradores
que se unan a estas practicas estén en un proceso de autoconocimiento?

e ,Cual es la epistemologia de estas pausas activas meditativas para afirmar que, si te
unes a las practicas, ya te estas auto-conociendo?

e ;De donde viene el conocimiento para lograr que los miembros de este estudio entren

un proceso de autoconocimiento?

El conocimiento que permite a los colaboradores entrar en un proceso de
autoconocimiento proviene directamente de la practica de actividades meditativas como el yoga
y la meditacion. Es decir, una persona solo podra afirmar que estd en un proceso de
autoconocimiento si participa de manera efectiva y constante en las pausas activas meditativas.
Esta idea, de que el autoconocimiento surge a partir de la propia practica, puede fundamentarse

de la siguiente manera:

1.4.2.1 Fundamento hermenéutico

Al considerar el fundamento hermenéutico planteado por Bauman, basado en la teoria
de Wilhelm Dilthey, se sostiene que las ciencias sociales deben enfocarse en estudiar las
experiencias o la conciencia de las experiencias, es decir, en comprender quién es cada persona
(Bauman, 2007). Esta perspectiva ofrece una base solida para justificar que los colaboradores
de las empresas puedan "encontrarse a si mismos" dentro de su entorno laboral y comiencen a

integrarse de manera auténtica, a partir de sus propias vivencias.
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El fundamento empirico, desarrollado a partir del pensamiento de John Locke, sostiene
que los seres humanos son esencialmente seres sensibles, cuyas experiencias sensoriales
resultan fundamentales para la formacion del conocimiento (Locke, 2020). De acuerdo con esta
corriente, las ideas se originan en la experiencia y se consolidan a lo largo de ella. Como sefiala
Locke, “nacemos sabiendo nada; todo nuestro conocimiento viene a nosotros a través de
nuestros sentidos” (Locke, 2020). Asimismo, se le atribuye la formulacién del método de la
introspeccion, entendido como una forma primigenia de meditacion, es decir, desde esta
perspectiva, la promocion de practicas meditativas en el &mbito organizacional permitiria a los
colaboradores observar y reflexionar sobre sus emociones sensoriales y los comportamientos

asociados a su propio ser, fortaleciendo asi procesos de autoconocimiento y desarrollo personal.
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2. Capitulo II. Marco Tedrico

2.1 Comportamiento Organizacional

El comportamiento Organizacional segin (Gémez-Murillo et al., 2020) se define como:

”Un campo de estudio que analiza las actitudes, comportamientos e interacciones
de las personas dentro de una organizacion, asi como las influencias que estas

reciben de la estructura organizacional y el ambiente laboral”.

Gomez-Murillo et al. (2020) conceptualizan esta relacion a partir de la construccion de
un ambiente laboral positivo, cuyo propdsito es incrementar la efectividad y la eficiencia
organizacional mediante el analisis y la comprension de los comportamientos individuales,
grupales y de la estructura organizacional. Dicho proceso se sustenta en la articulacion de un
clima laboral favorable con el fortalecimiento de relaciones interpersonales constructivas a lo
largo de toda la jerarquia organizacional, lo que contribuye a un desempefio organizacional més

coherente y sostenible.

El comportamiento individual se refiere a las acciones y actitudes de cada persona
dentro de una organizacion, influidas por sus experiencias previas, caracteristicas personales y
motivaciones internas. Este comportamiento afecta tanto su desempefio como el de la
organizacion en su conjunto, y su analisis es crucial para entender como los individuos

interactiian con sus entornos laborales (Goémez-Murillo et al., 2020).

El comportamiento grupal se centra en cémo las personas interactllan en equipos y
grupos dentro de las organizaciones, e incluye aspectos como la dindmica de grupo, la cohesion,

el liderazgo y los conflictos. Las relaciones interpersonales juegan un papel clave, y la
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efectividad grupal depende de la comunicacion y la colaboracidn entre los miembros (Madero-

Gomez & Olivas-Lujan, 2016).

La cultura organizacional engloba los valores, normas y creencias compartidas dentro
de una organizacién, que guian el comportamiento de sus miembros. Esta cultura define como
se toman decisiones, como se manejan los conflictos y como se establecen las relaciones
laborales, impactando directamente en el clima organizacional y en la satisfaccion laboral de

los empleados (Goémez-Murillo et al., 2020).

Por otra parte el liderazgo y la gestion son aspectos fundamentales para el
comportamiento organizacional, ya que determinan la direccion estratégica y el desempetio de
los equipos. El liderazgo se enfoca en inspirar y guiar a los empleados hacia el logro de
objetivos comunes, mientras que la gestion se ocupa de planificar, organizar y controlar los
recursos para alcanzar esos objetivos de manera eficiente (Gémez-Murillo et al., 2020). Los
lideres efectivos influyen positivamente en el clima organizacional, motivan a los empleados y

promueven una cultura de innovacion (Madero-Gomez & Olivas-Lujan, 2016).

El cambio organizacional implica la adaptacion de estructuras, procesos y
comportamientos en respuesta a factores internos y externos. Este cambio es crucial para que
las organizaciones puedan mantenerse competitivas y relevantes en entornos dindmicos, ya que
la globalizacidon y los avances tecnologicos son catalizadores comunes del cambio, que a
menudo enfrentan resistencia por parte de los empleados, lo que hace esencial una gestion

efectiva del cambio (Gomez-Murillo et al., 2020).
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La comunicacién organizacional abarca los flujos de informacion entre los diferentes
niveles y departamentos de una empresa, por lo tanto es esencial para coordinar actividades,
resolver conflictos y fortalecer las relaciones laborales. Una comunicacion clara y efectiva
fomenta la confianza y la cohesion entre los empleados, impactando positivamente en el

desempefio y la satisfaccion laboral (Madero-Gémez & Olivas-Lujan, 2016).

Por tultimo, la ética y la responsabilidad social son principios que guian a las
organizaciones para actuar de manera justa y responsable con sus empleados, la comunidad y
el medio ambiente. En este sentido la adopcion de practicas éticas refuerza la confianza de los
stakeholders y mejora la reputacién corporativa. Ademas, las empresas socialmente
responsables contribuyen al desarrollo sostenible y generan un impacto positivo en la sociedad

(Gémez-Murillo et al., 2020).

Desde la perspectiva del Comportamiento Organizacional, el andlisis del desempefio y
la dinamica interna de las organizaciones requiere la consideracion de variables que permitan
comprender tanto las actitudes individuales como los procesos de interaccion colectiva. En este
sentido, la satisfaccion laboral constituye un indicador central del vinculo psicoldgico entre el
empleado y su trabajo, al reflejar niveles de motivacion, compromiso y percepcion de bienestar

en el entorno organizacional.

El manejo de conflictos, por su parte, resulta clave para evaluar la forma en que los
individuos y los equipos enfrentan discrepancias inevitables en contextos laborales complejos,
influyendo directamente en la cohesion grupal y la eficacia organizacional. Asimismo, la
comunicacion efectiva representa un proceso transversal que facilita la coordinacion, la toma

de decisiones y la construccion de confianza entre los miembros de la organizacion.
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Finalmente, las relaciones interpersonales permiten analizar la calidad del vinculo
social y emocional entre compaferos de trabajo, elemento fundamental para el desarrollo de
climas laborales saludables y culturas organizacionales colaborativas. En conjunto, estas
variables ofrecen un marco integral para comprender como las practicas organizacionales
inciden en el comportamiento humano dentro de las empresas, justificando su seleccion como
dimensiones fundamentales para el analisis del impacto de las pausas activas meditativas en el

contexto laboral.

La satisfaccion laboral ha sido abordada de manera sistematica desde los aportes
clasicos del Comportamiento Organizacional, destacandose la teoria de los dos factores
propuesta por Frederick Herzberg. De acuerdo con este autor, la satisfaccion en el trabajo no
depende unicamente de condiciones externas, sino del grado en que la labor permite al
individuo experimentar logro, reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal
(Frederick Herzberg, 1966). Herzberg distingue entre factores higiénicos, cuya ausencia genera
insatisfaccion, y factores motivacionales, que promueven una experiencia laboral positiva y

significativa cuando estan presentes.

Desde esta perspectiva, la satisfaccion laboral se configura como una variable clave
para comprender el comportamiento de los empleados, ya que incide directamente en la
motivacion, el compromiso y el desempefio organizacional. En el contexto de esta
investigacion, la satisfaccion laboral se justifica como una dimensién fundamental para analizar
como las pausas activas meditativas pueden contribuir a mejorar la percepcion del trabajo, al
favorecer estados de bienestar psicoldgico, autorregulacion emocional y mayor sentido de

equilibrio entre las demandas laborales y el desarrollo personal.
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El manejo de conflictos ha sido abordado de manera sistematica en el campo del
Comportamiento Organizacional desde los aportes clasicos de Kurt Lewin, quien concibid el
conflicto como una manifestacion natural de las tensiones que emergen de la interaccion entre
el individuo y su entorno social (Lewin, 1947). Desde su enfoque de la teoria de campo, Lewin
sostuvo que el comportamiento humano es el resultado de fuerzas dindmicas en constante
interaccion, lo que implica que los conflictos no deben ser entendidos Unicamente como
disfunciones organizacionales, sino como fendmenos inherentes a los procesos de cambio y

adaptacion (Lewin, 1947).

En este sentido, la forma en que los individuos y los grupos gestionan los conflictos
influye directamente en la estabilidad del sistema organizacional, en la calidad de las relaciones
interpersonales y en la efectividad del trabajo colectivo. Esta perspectiva clésica respalda la
relevancia del manejo de conflictos como una variable central en el analisis del comportamiento
organizacional, especialmente en contextos laborales que demandan cooperacion,

comunicacion y flexibilidad ante escenarios de alta presion y transformacion continua.

La comunicacion efectiva ha sido reconocida dentro del pensamiento clésico y moderno
del comportamiento organizacional como un elemento esencial para la coordinacion y el logro
de los objetivos organizacionales. En este sentido, (Peter F. Drucker, 1954) sostiene que una
organizacion solo puede funcionar de manera eficaz cuando existe claridad en los objetivos y
comprension compartida de los mismos entre quienes toman decisiones y quienes ejecutan las
acciones. Para Drucker, la comunicacion no se limita a la transmision de informacion, sino que
implica la construcciéon de significado, alineacién de expectativas y retroalimentacion
constante, factores que permiten orientar el comportamiento individual hacia los fines

colectivos de la organizacion (Peter F. Drucker, 1954). Desde esta perspectiva, la comunicacion
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efectiva se convierte en un mecanismo estratégico que facilita la cooperacion, fortalece las
relaciones interpersonales y contribuye a un comportamiento organizacional coherente con los

valores y propositos institucionales.

Las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones han sido abordadas de
manera seminal por Elton Mayo, a partir de los estudios de Hawthorne, los cuales evidenciaron
que el comportamiento y el desempefio de los trabajadores no dependen exclusivamente de
factores técnicos o econdmicos, sino de las interacciones sociales, el sentido de pertenencia y
la calidad de los vinculos humanos en el entorno laboral (Mayo, 1933). Mayo demostré que la
atencion a las necesidades sociales de los empleados fortalece la cohesion grupal y favorece
actitudes positivas hacia el trabajo, influyendo directamente en la productividad y el bienestar

(Mayo, 1933).

Desde esta perspectiva, las relaciones interpersonales se consolidan como un
componente estructural del comportamiento organizacional, al mediar la comunicacion, la
cooperacion y la resolucion de conflictos dentro de los equipos de trabajo. En consecuencia, el
analisis de esta variable resulta fundamental para comprender coémo las practicas
organizacionales orientadas al bienestar, como las pausas activas meditativas, pueden incidir
en la calidad de las interacciones humanas y en la construccion de climas laborales mas

saludables y colaborativos.

Frederick W. Taylor padre de la administracion cientifica, revoluciono la gestion
empresarial mediante la estandarizacion de tareas, la especializacion del trabajo y el analisis de
tiempos y movimientos. Esta estandarizacion es la que eventualmente hace que el trabajo se
vuelva mondtono y repetitivo. Sin embargo, este enfoque permitié aumentar la productividad

y la eficiencia operativa (Taylor, 1919).
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Su método de gestion enfatizaba la supervision estricta y la optimizacion del trabajo, lo
que influy6 en la motivacion y el desempeiio de los empleados. Aunque su enfoque era mas
mecanicista, sus principios sentaron las bases para el estudio del comportamiento humano en
el trabajo (Taylor, 1919). En este sentido podemos observar como la supervision estricta y la
optimizacién mecanica del trabajo, propias de la administracion cientifica, si bien buscaban
maximizar la eficiencia, generaron entornos laborales altamente controlados que incrementaron

la presion psicoldgica sobre los empleados.

Este énfasis en el control, la vigilancia constante y la estandarizacion de tareas redujo
los margenes de autonomia y autorregulacion individual, favoreciendo la aparicion de estrés,
fatiga mental y desmotivacion. En consecuencia, aunque el enfoque taylorista sento las bases
para el estudio del comportamiento humano en el trabajo, también evidenci6 los efectos
adversos de modelos de gestion centrados exclusivamente en la supervision estricta, lo que
refuerza la necesidad de incorporar estrategias organizacionales orientadas al bienestar y a la

regulacion del estrés.

Elton Mayo genero la teoria de las relaciones humanas y demostr6 la importancia de
los factores psicologicos y sociales en la productividad laboral. Sus estudios en la Western
Electric Hawthorne Works marcaron el inicio del enfoque humanista en la administracion. Fue
el primero en demostrar que las relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia y el
reconocimiento afectan directamente el rendimiento y la satisfaccion de los empleados, lo que

impulso el desarrollo de la cultura organizacional y la gestion del talento humano (Mayo, 1933).

La contribucion de Mayo resulta fundamental, en la medida en que introduce una

comprension integral del comportamiento humano en las organizaciones, al evidenciar que el
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rendimiento laboral no depende tinicamente de factores técnicos o estructurales, sino también

de las dindmicas relacionales, el sentido de pertenencia y el reconocimiento.

Estos hallazgos permiten fundamentar la relevancia de la cultura organizacional y de la
gestion del talento humano como ejes estratégicos para promover entornos de trabajo mas

satisfactorios, cohesionados y productivos.

Por su parte Douglas McGregor introdujo las Teorias X y Y, que explican dos visiones
opuestas sobre la naturaleza del trabajador: la Teoria X (control y supervision estricta) y la
Teoria Y (autonomia y motivacion intrinseca). Su planteamiento ayudo a entender como la
percepcion del liderazgo influye en el comportamiento y la motivacion de los empleados.
También promovié modelos de gestion mas participativos y flexibles que favorecen la
innovacion y el compromiso laboral (McGregor, 1960). La afirmaciéon de McGregor permite
evidenciar que la forma en que el liderazgo es concebido y ejercido incide de manera
significativa en la conducta, la motivacion y el nivel de compromiso de los colaboradores

(McGregor, 1960).

En este sentido, la transicion hacia modelos de gestion més participativos y flexibles no
solo redefine las relaciones de poder dentro de las organizaciones, sino que también crea
condiciones propicias para el desarrollo del potencial humano, la innovacion y el
involucramiento consciente en los objetivos institucionales, aspectos que resultan

fundamentales para comprender las dindmicas contemporaneas de gestion organizacional.

Abraham Maslow, famoso por su desarroll6 de la Piramide que lleva su nombre,
jerarquiza las necesidades humanas y explica como la motivacion influye en el

Comportamiento Organizacional. Su teoria es un pilar en la gestion del talento humano, ya que
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aplicada en el entorno laboral, esta teoria ayuda a comprender como la satisfaccion de
necesidades (desde las basicas hasta la autorrealizacién) impacta en el desempefio, la

satisfaccion y la retencion del personal (Maslow, 1943).

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow permite comprender la relacion entre
motivacion individual y comportamiento organizacional, al reconocer que las personas orientan
su desempefio laboral en funcion del grado de satisfaccion de sus necesidades —desde las
fisiologicas y de seguridad hasta las de reconocimiento y autorrealizacion—; asi la gestion del
talento humano puede disefiar practicas organizacionales mas coherentes, integrales y

sostenibles.

En este sentido, la aplicacion de la teoria de Maslow en el contexto laboral no solo
explica el nivel de compromiso y satisfaccion de los colaboradores, sino que también
fundamenta estrategias orientadas a mejorar el desempefio, fortalecer el bienestar
organizacional y favorecer la retencion del talento, aspectos centrales en el desarrollo de

organizaciones saludables y efectivas.

Por otro lado, Frederick Herzberg propuso la Teoria de los Dos Factores, diferenciando
entre factores higiénicos (condiciones laborales, salario) y factores motivadores
(reconocimiento, logros). Su teoria influy6 en la gestion del clima laboral y la retencion de
talento, demostrando que los factores higiénicos evitan la insatisfaccion, pero solo los factores

motivadores generan compromiso y alto desempefio (Frederick Herzberg, 1966b).

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg aporta un marco conceptual clave, ya que

permite comprender que el bienestar y el desempefio organizacional no dependen unicamente
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de condiciones laborales adecuadas, sino, de manera decisiva, de factores motivadores de

caracter intrinseco.

En este sentido, si bien los factores higiénicos constituyen una base necesaria para evitar
la insatisfaccion y preservar la estabilidad del entorno laboral, es la presencia de
reconocimiento, logros y sentido de realizacioén la que impulsa el compromiso sostenido, el
involucramiento emocional y el alto desempefo. Esta distincion resulta especialmente
relevante para el analisis del clima organizacional y las estrategias de retencion de talento
humano, al evidenciar que las organizaciones que integran practicas orientadas a la motivacion
profunda generan entornos mas saludables, productivos y alineados con el desarrollo integral

de las personas.

Warren Bennis, guia en el estudio del liderazgo organizacional, destaco la importancia
del liderazgo transformacional para el éxito empresarial. Su enfoque resalta como un liderazgo
inspirador y visionario mejora la cohesion, la innovacion y el rendimiento en las
organizaciones, promoviendo equipos mas comprometidos y eficaces. (Bennis, 1989). Esta
perspectiva se articula en la medida en que el liderazgo transformacional se concibe como un

factor estratégico para el fortalecimiento del desempefio organizacional.

Al enfatizar un liderazgo inspirador y visionario, el autor aporta un marco teorico que
explica como la cohesion de los equipos, la promocion de la innovacion y el compromiso de
los colaboradores no son resultados aislados, sino consecuencias de practicas de liderazgo
orientadas al desarrollo humano y colectivo. En este sentido, se evidencia que el liderazgo
transformacional constituye un elemento clave para la construccion de organizaciones mas

eficaces, adaptativas y sostenibles en contextos empresariales complejos.
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A Peter Drucker por otro lado se le considera el padre de la gestion moderna, ya que
introdujo conceptos como la "gestion por objetivos" y la "organizacion descentralizada". Sus
ideas fomentaron la toma de decisiones participativa y la alineaciéon de los objetivos
organizacionales con la motivacion y el desarrollo del personal (Peter F. Drucker, 1954b). La
contribucién de Peter F. Drucker resulta especialmente pertinente en la medida en que sus
planteamientos sobre la gestion por objetivos y la organizacion descentralizada permiten
comprender la relacion entre los sistemas de gestion y el desarrollo integral de las personas en

las organizaciones.

Al promover la participacion en la toma de decisiones y la alineacion de los objetivos
organizacionales con la motivacion individual, Drucker sienta las bases de modelos de gestion
que trascienden la eficiencia operativa y enfatizan el crecimiento humano, el compromiso y la
responsabilidad compartida. Estos principios conciben a la organizaciéon como un espacio

donde el logro de resultados y el bienestar del talento humano se potencian de manera reciproca.

El comportamiento organizacional constituye un campo de estudio fundamental para
comprender como las actitudes, emociones y dindmicas relacionales de los individuos y los
grupos influyen en el clima laboral y en el desempefio de las organizaciones. La evidencia
tedrica revisada pone de manifiesto que variables como la satisfaccion laboral, la comunicacion
efectiva, la gestion de conflictos y las relaciones interpersonales no solo dependen de factores
estructurales o normativos, sino también de los recursos psicoldgicos y emocionales que poseen

los trabajadores para autorregularse y relacionarse de manera constructiva.

En este contexto, se vuelve pertinente explorar estrategias de intervencion que
fortalezcan dichas capacidades desde una perspectiva preventiva y formativa. Asi, la

incorporacion de pausas activas meditativas, gestionadas a través de un programa institucional
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de talento humano, se perfila como una alternativa coherente para integrar el bienestar
individual con los objetivos organizacionales, consolidando estas practicas como una politica
de gestion de personas orientada a la mejora del clima laboral, la sostenibilidad organizacional

y el desarrollo integral del capital humano.

2.1.1 Introduccion de las pausas activas meditativas en las empresas mediante la gestidn
del Talento Humano

En términos generales, la gestion de talento humano se puede definir como una forma
de “administrar” a los empleados que conforman una empresa denominados con el término
“Capital Humano” (Vallejo Chavez, 2016). El talento humano enfoca los intereses de los
empleados con los de la empresa para direccionarlas hacia un propoésito estratégico con el fin
de cumplir objetivos generales y especificos, sin embargo, esa definicion no engloba todo el

alcance que esta materia de conocimiento posee.

La gestion del talento humano se orienta al fortalecimiento y participacion del capital
humano dentro de las organizaciones. Segin (Vallejo Chavez, 2016), su objetivo principal es
promover el desarrollo de las personas que integran la empresa, elevando sus competencias y
capacidades individuales. Este enfoque reconoce que el crecimiento del talento humano resulta
fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales y asegurar la competitividad en el

entorno empresarial.

En el departamento de talento humano se analiza la relacion entre el capital humano y
la organizacion, considerando funciones clave como la evaluacion del desempeio y la
capacitacion. Estas actividades estan orientadas a alinear el trabajo de los empleados con el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Marta de C. & Cuadrado Nicoli. S, (2021) sehalan

que, en la actualidad, las empresas han reconocido la importancia estratégica del capital
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humano, lo que ha impulsado la incorporacion de procesos de "Alta Calidad" en la gestion
organizacional. Esta tendencia busca alcanzar un equilibrio adecuado entre la vida laboral y la

vida personal de los empleados, promoviendo entornos de trabajo mas saludables y sostenibles.

En este contexto, el capital humano se posiciona como el pilar fundamental para la
construccion de un ambiente de trabajo positivo y una cultura organizacional sélida. De acuerdo
con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1949), la salud debe entenderse como un
estado integral de bienestar fisico, mental y social, y no simplemente como la ausencia de
enfermedades o afecciones. Bajo esta perspectiva, la promociéon del bienestar en las
organizaciones no debe ser responsabilidad exclusiva del departamento de talento humano; la
implementacion adecuada de pausas activas debe constituir un esfuerzo conjunto que involucre

a todos los departamentos y a la direccion general.

Esto es esencial para establecer indicadores que permitan evaluar el impacto de estas
actividades, utilizando métricas como el Retorno de la Inversion (ROI) para valorar su
efectividad dentro del modelo de gestion empresarial. También es necesario sacar presupuestos
y contratar los servicios de un profesional experto en proveeduria de pausas activas meditativas
a manera de yoga. Como menciona (R. H. Smith et al., 1999), en general, el éxito de las pausas
activas incluye un factor de dependencia en funcidén del compromiso de la alta direccion y de

los mismos empleados.

La practica del yoga, implementada como una pausa activa meditativa y gestionada
adecuadamente con un enfoque orientado a los objetivos organizacionales, contribuye al
desarrollo de competencias blandas en los empleados. Entre estas habilidades se destacan la
comunicacion, las relaciones interpersonales y la empatia, competencias que, en muchos casos,

son insuficientes en las empresas ecuatorianas.
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En este sentido, (Acosta-V¢éliz & Eugenia Jiménez-Cercado, 2020) sefialan que, en un
mercado altamente competitivo, las exigencias de la planificacion requieren que las decisiones
y acciones empresariales se estructuren cuidadosamente para anticipar posibles escenarios y
aplicar medidas correctivas. Todo ello debe realizarse en funcién de las necesidades primarias
de la empresa y en coherencia con sus objetivos estratégicos. De esta forma, se busca apelar a
la naturaleza interna del ser humano, ofreciendo a los empleados un agente de cambio y

adaptabilidad que se vincula con la jerarquia de necesidades propuesta por (Maslow, 1943).

Segun este enfoque, a medida que los individuos satisfacen sus necesidades basicas,
emergen en ellos nuevas necesidades y aspiraciones orientadas hacia la autorrealizacion. La
idea fundamental es incorporar esta posibilidad de autoconocimiento en los empleados de las
organizaciones mediante practicas meditativas que fomenten el bienestar de los empleados y

los prepare para soportar los constantes cambios que estamos viviendo en el ambito profesional.

2.1.2 Las pausas activas meditativas como modelo de gestién del talento humano

Idalberto Chiavenato, (2009), destaca la importancia de disefiar una estrategia de
recursos humanos que promueva un cambio organizado dentro de la empresa, y sostiene que
toda organizacion debe establecer una pauta de comportamiento holistico en relacion con el
entorno de negocios en el que se encuentra y opera. Para lograr este objetivo, los departamentos
de talento humano pueden fundamentar dicha estrategia a través de diversas acciones y
enfoques que alineen el desarrollo del capital humano con las dindmicas y exigencias del

mercado, como pueden ser las siguientes:

e Paquete de beneficios para sus empleados: como parte de los programas de incentivos

organizacionales, la inclusion de pausas activas dentro del horario laboral representa
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una estrategia relevante, y es importante reconocer que el salario, por si solo, no
constituye un factor de motivacion sostenible. Segun Herzberg, el salario debe
entenderse como un factor higiénico que genera una motivacion temporal, pero cuyo
efecto tiende a desaparecer con el tiempo (Chiavenato, 2009). Por ello, resulta
fundamental implementar otros tipos de motivadores, como las oportunidades para la
realizacion personal y el logro de un €xito psicoldgico en el entorno laboral. En este
sentido, las pausas activas meditativas responden a esta necesidad, ya que ofrecen a los
empleados un espacio que no solo favorece el alivio fisico, sino que también promueve
la autorrealizacién y el crecimiento psicolégico, contribuyendo al desarrollo de
variables personales que impactan positivamente en su desempeflo y bienestar en el
trabajo.

Como parte de las capacitaciones que reciben los empleados a manera de desarrollo
profesional: la capacitacion implica un cambio de habilidades, de conocimientos, de
actitudes o de comportamiento. En este sentido el departamento de talento humano
puede proveer capacitaciones en el area de autoconocimiento que incluyan practicas de
yoga, de manera que el empleado muestre cambios de comportamiento con respecto a
su actitud e interrelaciones con sus colegas y supervisores motivadas por sus propios
principios y valores.

Como politica de retencion de los empleados: la rotacion de personal en las empresas
implica un gasto importante en las organizaciones, por lo que es importante tratar de
reducir la rotacion mediante politicas de retencion de empleados como las siguientes:
1. Salud ocupacional: sabemos que la salud no consiste solamente en la ausencia de

enfermedad, sino que consiste en un estado fisico, mental y social, de bienestar
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(Aguilera. S, 2019). En este sentido las pausas activas meditativas son ideales para
promover la salud ocupacional.

Reduccion del estrés: el estrés se refiere al conjunto de reacciones fisicas, quimicas
y mentales de una persona que se derivan de estimulos o elementos de tension que
estan presentes en el entorno (Albrecht & Devlieger, 1999). Las pausas activas
meditativas son una fuente importante de reduccion del estrés, ya que cuentan con
un componente de meditacion que disipa el estrés en el practicante.

Prevencion de accidentes: la seguridad en el trabajo busca la prevencion de
accidentes y administra los riesgos ocupacionales. Su finalidad es profilactica, se
anticipa a efecto de que los riesgos de accidentes sean minimos (César Ochoa et al.,
2019). El ejercicio fisico del yoga tiene la facultad de aliviar dolores y molestias en
el cuerpo humano, de esta manera se puede evitar ausentismo por inflamaciones y
dolencias corporales. Cabe destacar que algunos rasgos negativos en la personalidad
(como la inestabilidad emocional o la poca resistencia a la frustracion) pueden
distinguir a las personas propensas a los accidentes en actividades que implican
riesgos laborales (Diener et al., 1999). El yoga como pausa activa en las
organizaciones también ayudaria a cambiar la actitud de estas personas mas
propensas a accidentes.

Mejora de la calidad de vida en el trabajo (CVT) por medio de un programa para
fomentar el bienestar: el concepto de CVT se refiere a una preocupacion por el
bienestar general y la salud de los colaboradores cuando desempefian sus
actividades, teniendo en cuenta que este bienestar incluye tanto aspectos fisicos

como psicologicos (Jara Martinez, 2018). En este sentido, las pausas activas
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meditativas en forma de yoga seran el componente ideal para este programa de

bienestar integral.

Cabe destacar que promover la salud ocupacional, reducir el estrés, prevenir accidentes
en el trabajo, y mejorar la calidad de vida en el trabajo, van a reducir el gasto en el que muchas
empresas incurren en seguros de salud para sus empleados. Este ahorro en los seguros de salud

puede ser utilizado en la implementacion del programa de pausas activas meditativas.

El yoga como pausa activa meditativa presenta a los empleados de una organizacion la
oportunidad de un autoconocimiento verdadero, ya que el esta practica ademas de ser una
practica fisica y mental también posee un soporte filoso6fico basado en el Bhagavad Gita. Este
libro es la base de la Filosofia Hinduista (no religion) en la que, en pocas palabras, propone que
mediante la practica meditativa del yoga (unidon) se busque o se pretenda una comunion
espiritual del practicante con su propio Ser Superior (Zaehner, 1973). Sin embargo, la unién
que se pretende en el yoga no busca una union con un Dios determinado ni la adhesion a una

religion, sino que esta union es puramente metafisica.

De esta manera lo que el yoga esta logrando es la oportunidad de cultivar frecuencias
de sentimientos superiores, tales como el amor, la paz, la bondad, el bienestar, la fortaleza, la
armonia, etc., y, por otra parte, dejar de lado frecuencias bajas y negativas como el odio, la
envidia, el rencor, el miedo, la ira, la critica, la culpa, y otros. Cabe destacar que al cultivar
frecuencias de sentimientos superiores; estos empleados que realicen las pausas activas
meditativas también estan cultivando sus propios valores y a la vez fomentando una cultura de

valores para la organizacion.
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2.1.2.1 El autoconocimiento como fuente de cultivo de valores

Al fomentar valores en los empleados de la empresa les estamos dando la facultad de
actuar desde el contexto de la situacion en la que se encuentren al momento de tomar decisiones.
Es decir que, al inculcar valores en los empleados de una empresa, estos empiezan a convertirse
en lideres situacionales. Este tipo de liderazgo situacional consiste en que el lider puede adaptar
su estilo de liderazgo para encajar en el nivel de desarrollo de los seguidores a los que esté

tratando de influenciar (Shanshan & Layarman, 2022).

Es curioso, que de la misma manera en que estos autores mencionan que el liderazgo
con valores lleva a tomar decisiones que estan basados en la situacion de acuerdo con el valor
que se esta aplicando, la filosofia del yoga invita a tomar decisiones basadas en el servicio a

los demas y sin buscar el beneficio propio.

2.1.2.2 El autoconocimiento y las relaciones interpersonales

Las pausas activas meditativas también pueden ser una herramienta muy valiosa para
desarrollar las relaciones interpersonales, ya que, al meditar, estamos tratando de entender
nuestros sentimientos o de fomentar un sentimiento superior que sobrepase a todos los demaés,
y esto nos permite entender y desarrollar la inteligencia emocional en los practicantes. La
inteligencia emocional desarrolla la habilidad de manejarnos a nosotros mismos y a nuestras

relaciones con eficacia (Goleman, 2010).

Segiin (Goleman, 2010) la inteligencia emocional comprende cuatro capacidades
fundamentales: 1) autoconciencia, 2) autogestion, 3) conciencia y 4) habilidades sociales, y

estas a su vez contienen a otros componentes claves para desarrollar el liderazgo, tales como:
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autoconciencia, autoconocimiento emocional, autogestion, autocontrol, confiabilidad,
conciencia, adaptabilidad, orientaciéon al logro, iniciativa, conciencia social, empatia,
conciencia organizacional, orientacion al servicio, habilidades sociales, liderazgo visionario,

influencia, catalizador de cambio, manejo de conflictos y colaboraciéon en equipos.

Goleman, (2010) coincide con (Castifieira, Angel; Lozano, 2012) en el sentido en que
para lograr buenas relaciones interpersonales se debe acrecentar su inteligencia emocional. Esto
llevaré a los colaboradores a entender mejor a sus compaferos y por consiguiente a mejorar las

relaciones interpersonales.

2.1.2.3 El autoconocimiento y la satisfaccion laboral

Castifieira y Lozano refuerzan el hecho de que el liderazgo esta vinculado a los valores,
pero los valores no son transferibles en las universidades (Castifieira & Lozano, 2012). Las
personas, y en las organizaciones los empleados, estan llamados al reto del autoconocimiento,
ya que esto dinamiza el tridngulo virtuoso entre lider, seguidores, y mision del proyecto, y la
idea aqui es tratar de encontrar qué es lo que le mueve al empleado a trabajar en esa
organizacion (Castifieira & Lozano, 2012). Encontrar puntos de confluencia entre lo que la
empresa requiere del empleado y los valores del mismo empleado, de manera que se desarrolle

un trabajo que provea realizacion personal.

Mediante un plan estratégico para el desarrollo del talento humano que promueva el
autoconocimiento en los empleados por medio de un programa de pausas activas meditativas a
manera de yoga, se puede mejorar o fortalecer los siguientes aspectos de la gestion del talento

humano: mejorar o complementar su programa de incentivos; fortalecer su plan de
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capacitaciones para el desarrollo de los empleados y la organizacidon; mejorar la tasa de

retencion de los empleados; todo esto mediante las mejoras en los siguientes aspectos:

e Megjoras en la salud ocupacional general de la organizacion

e Reducir el estrés en los empleados

e Prevenir accidentes

e Megjorar la calidad de vida en el trabajo (CVT) de los empleados

e Mejorar las relaciones interpersonales en la organizacion: Castafieda y Lozano
mencionan que el analfabetismo de nuestra época es no conocernos a nosotros mismos,
y por eso la gente no sabe afrontar las relaciones con sus semejantes (Castifieira &
Lozano, 2012)

e Fomentar valores que promuevan al empleado y a la organizacién

e Acrecentar el autoconocimiento y la satisfaccion laboral

Es responsabilidad de los nuevos empresarios y de las organizaciones proveer a sus
empleados con las herramientas que les permita desarrollar valores propios, y que a la larga se
conviertan en valores que hagan surgir a las empresas. Para esto, se propone la aplicacion de
pausas activas meditativas a manera de yoga, de manera que los empleados desarrollen
facultades que les permitan: generar satisfaccion laboral basada en sus propios valores,
disminuir niveles de estrés, ya que su trabajo tiene motivadores propios y mejorar las relaciones

interpersonales mejorando la calidad humana.

Para lograr estos cambios en las organizaciones debemos pensar en los cambios

concernientes a la gestion del talento humano, implementando politicas como las siguientes:
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e Promover el autoconocimiento mediante pausas activas meditativas en las
organizaciones para generar valores corporativos

e Promover el autoconocimiento mediante pausas activas meditativas en los empleados
para generar un triangulo virtuoso entre lideres, seguidores, y mision de los proyectos.

e Promover el autoconocimiento mediante pausas activas meditativas en los empleados
para asi proveer las anclas espirituales y sentimentales que mencionan Castafieda y

Lozano.

En sintesis, las politicas contemporidneas de gestion del talento humano han
evolucionado desde un enfoque centrado exclusivamente en la productividad hacia modelos
integrales que reconocen el bienestar fisico, mental y emocional de los colaboradores como un
factor estratégico para la sostenibilidad organizacional. La incorporacion de précticas
orientadas al equilibrio entre desempefio y salud laboral responde no solo a criterios de

eficiencia, sino también a principios éticos y de responsabilidad social empresarial.

En este marco, las organizaciones que adoptan politicas de talento humano orientadas
al desarrollo integral de las personas encuentran en las pausas activas meditativas una
herramienta viable y pertinente para operacionalizar dichos principios, al permitir
intervenciones sistematicas durante la jornada laboral que favorecen la autorregulacion, la
prevencion del estrés y la mejora del clima organizacional. Este enfoque justifica el analisis
especifico de las pausas activas meditativas como estrategia concreta de implementacion de
politicas de bienestar, lo cual da paso al desarrollo conceptual de las pausas activas meditativas

en el contexto organizacional.
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2.2 Pausas Activas

Las pausas activas constituyen una estrategia relevante en el ambito de la salud
ocupacional, orientada a la promocion del bienestar fisico y mental en el entorno laboral. Estas
intervenciones, breves pero sistematicas, permiten interrumpir las actividades rutinarias para
prevenir desordenes musculoesqueléticos, reducir el riesgo de enfermedades cardiovasculares
y favorecer la flexibilidad corporal. Asimismo, su practica contribuye a la mejora de la
concentracion, la disminucion del estrés y el incremento del rendimiento laboral. La inclusion
de pausas activas en las organizaciones responde a un enfoque preventivo que busca fomentar
entornos de trabajo saludables, priorizando el bienestar integral de los trabajadores y

optimizando la productividad institucional (Ministerio de Salud Publica del Ecuador, 2025).

El Ministerio de Salud de Colombia, (2015), sefiala que las pausas activas son sesiones
de actividad fisica que se desarrollan en el entorno laboral, con una duraciéon minima de 10
minutos, en las cuales se realizan ejercicios de adaptacion cardiovascular, fortalecimiento
muscular y aumento de la flexibilidad. Estas practicas buscan disminuir el riesgo de
enfermedades cardiovasculares y prevenir lesiones musculares por sobreuso que pueden surgir

debido a las actividades laborales.

Ademas del beneficio fisico, las pausas activas de tipo meditativo ofrecen un importante
alivio mental a los trabajadores, favoreciendo tanto su bienestar fisico como emocional. En esta
misma linea, (Arias C. E et al., 2011) explican que las pausas activas consisten en periodos de
descanso en los que los individuos llevan a cabo actividades que permiten a su cuerpo cambiar
la rutina habitual. Esto ayuda a prevenir alteraciones en musculos y articulaciones, mientras

que contribuyen a reactivar la concentracion y mejorar la productividad en las tareas diarias.
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Las pausas activas estan estrechamente relacionadas con las actividades de gestion de
talento humano, especialmente con el tema de salud ocupacional. Solano & Id, (2020)
mencionan que la inactividad fisica de una persona causada por su rutina laboral incrementa de
manera significativa la aparicién de enfermedades no transmisibles como: obesidad, presion
arterial alta, colesterol alto, etc. (enfermedades que también pueden ser especificas, segin el

area de trabajo de la persona, como el Sindrome del Tunel de Carpio).

Por este motivo, el tema de pausas activas laborales se ha vuelto un pilar en los temas
de seguridad y salud ocupacional, comprendido generalmente por el area de talento humano.
Los beneficios conocidos de la actividad fisica se ven asociados con una mejoria de los sistemas
fisioldgicos y psicologicos del cuerpo. De igual manera (Solano & Id, 2020) muestran que
también existen beneficios para los empleadores, siendo que existe un aumento de su
rendimiento laboral, disminucion del estrés y eficacia en el cumplimiento de los objetivos

corporativos. A continuacion, se describen algunos ejemplos de pausas activas:

e Estiramiento: los estiramientos son un conjunto de acciones que comprenden una
serie de movimientos iniciales de las articulaciones con los objetivos de proteger y
relajar las articulaciones, musculos y tendones; seguidos de ejercicios especificos
para ejercitar otras areas del cuerpo con el objetivo principal de liberar el estrés del
individuo, despejar y enfocar su mente para el correcto y eficiente desempefio
laboral (Andrés Cabrera Armijos et al., 2022).

e Baile: el baile comprende un campo amplio de efectos sobre el cuerpo humano;
enfocandolo dentro de las pausas activas laborales. Segun (Soljancic. M., 2011) la
danza es el arte de expresarse mediante movimientos del cuerpo acompanados de

ritmos musicales, y de igual forma (Gabriela. B. & Soljancic. M., 2011) menciona
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que el baile recreativo posee beneficios propios como son: flexibilidad,
movilizacion, fortalecimiento, coordinacion, intuicion, expresividad, estética y
estilo ludico.

e Otros: Existen muchas otras formas de realizar pausas activas laborales como
pueden ser: yoga, meditacion, juegos cooperativos, gimnasia, etc. En general, toda
pausa activa debe estar enfocada al bienestar fisico y psicologico de la persona

durante su jornada laboral.

2.2.1 Pausas Activas Meditativas

En el grupo general de las pausas activas, las pausas activas meditativas son una variante
que integra practicas meditativas en sus actividades, centrandose en las ventajas logradas tanto
en el ambito fisico como mental. Segin (Osorio & Cardenas Nifo, 2017), actualmente el estrés
se ha transformado en una de las afecciones mas relevantes del siglo XXI, producto de
exigencias externas que superan la habilidad del cuerpo para manejarlas de manera apropiada.
En este sentido, las pausas activas meditativas aportan un beneficio directo, dado que ayudan a
mitigar las tensiones mentales provocadas por el estrés y potencian el bienestar global de las

personas.

Un aspecto relevante por considerar en el contexto laboral es el sindrome de Burnout.
Segun (J. Ma. Augusto Landa et al., 2006), este sindrome se origina a partir de la interaccion
social entre el prestador de servicios y quien los recibe, lo que genera un componente estresante
caracteristico. Frente a esta problematica, las pausas activas meditativas ofrecen una
intervencion efectiva, ya que abordan la dimension psicoldgica del individuo, la cual no

siempre es estimulada mediante el movimiento fisico. Estas practicas permiten potenciar areas
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como la creatividad, el bienestar emocional subjetivo, la ampliacion de la perspectiva y la
mejora en la toma de decisiones (J. Ma. Augusto Landa et al., 2006). A continuacion, se

presentan algunos ejemplos de pausas activas meditativas:

e Atencion plena: se define a la atencion plena como una actividad que ayuda a la
persona a vivir en el presente, y ayuda a darnos cuenta de nuestros sentimientos,
acciones y pensamientos; esto se logra cuando el individuo empieza a observar lo que
piensa, hace, y transcurre en su entorno sin juzgar ninguno de estos sucesos. Estos
gjercicios tienen como objetivo principal adiestrar la atencion de la persona, lo que
puede mejorar nuestro aprendizaje, desempefio y perspectiva sobre las actividades que
realizadas (Leon del Barco et al., 2009).

e Taichi: segin comenta (Ramirez C M., 2013) el taichi posee unas caracteristicas de
armonia entre el cuerpo y mente, lo cual tiene como resultado el correcto uso de la
energia del individuo que lo practica. Estas caracteristicas del taichi también se pueden
ampliar al ambito laboral y personal, ya que esencialmente este es un arte marcial chino
que se practica con movimientos relajados y armoniosos junto con una correcta
respiracion. De igual forma (Ramirez C M., 2013) comenta que los beneficios del Taichi
empresarial son:

e Liberar estrés en el ambito laboral

e Reducir la migrana.

e Incrementar la fuerza, concentracion y la funcion de alerta.

e Liberar los dolores de espalda y contracturas, causados por estar sentados mucho

tiempo en la misma posicion.
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2.2.2 El yoga como pausa activa meditativa

El yoga es una practica de autorregulacion que nos conduce a una integracion de los
aspectos fisicos y mentales de la personalidad humana, es asi como muchas personas que lo
practican asocian el yoga como una “filosofia de vida”. Esencialmente podemos afirmar, segun
lo que comenta Sanchez Lopez, que el yoga es la practica que mayormente equilibra todos los
aspectos que conforman a una persona; lo cual puede beneficiar de gran manera a los empleados
de una empresa (Sanchez Lopez, 2016). Esta practica se puede concebir como una filosofia de
vida, la cual integra aspectos fisicos y mentales en las personas. Sanchez Lépez, (2016)
menciona que las personas que han practicado yoga describen su experiencia como una
combinacion de sentimientos que abarcan desde la armonia y la integridad, hasta la sensacion

de sentirse completos.

Sanchez Lopez, (2016) nos ofrece un conjunto de estilos del yoga como lo son: Hatha
yoga, Raja Yoga, Niyama, Asanas, Pranayama, etc. Estos conjuntos han surgido en respuesta
a la diversidad de creencias (especialmente religiosas) de los individuos. En esta investigacion
centraremos al yoga como una practica que incluye la atencién a la respiracion y la atencion
plena para calmar la mente, y para balancear nuestras actividades personales y profesionales,

mas no se enfocard en el ambito religioso.

Adicionalmente, (Giménez et al., 2020) argumenta que yoga es derivado de la palabra
“yuj” en Sanskrito, lo cual significa unioén; en donde la persona se una con una forma natural
de vivir. Esto afirma las ideas de Sdnchez Lopez, pues ambos autores afirman que, el yoga es
un conjunto de normas que ayudan a unificar varios aspectos de la persona con un modelo de

vida. Basados en las propuestas de ambos autores, podemos definir al yoga como una préactica
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fisica y mental que ademas incluye un conjunto de normas y reglas que llevan a un individuo a

unificar sus aspectos internos para poder vivir en armonia con sus aspectos externos.

Estas normas y reglas se ajustan a las necesidades de la persona para brindar beneficios
generales y especificos. De igual forma (Giménez et al., 2020) y (Sanchez Lopez, 2016)
mencionan que estos ejercicios de yoga pueden ser aplicados a cualquier persona
independientemente de su edad; lo que brinda una ventaja exclusiva a las empresas que

incorporan estas practicas.

El yoga a diferencia de otras pausas activas ataca directamente a los problemas
relacionados con el estrés, ansiedad, y otras enfermedades psicoldgicas laborales que (Marta de
C. & Cuadrado Nicoli. S, 2021 citando a (Peiro & Rodriguez, 2008)) menciona que estas
enfermedades se producen por las relaciones entre lider y subordinado. Esta relacién es un
indicador del ambiente organizacional y muestra qué tan efectivo y productivo es un equipo
dentro de la empresa. Aqui es donde se relaciona la gestion de talento humano con las pausas
activas meditativas; pues un lider, segun (Marta de C. & Cuadrado Nicoli. S, 2021) es un
referente para los empleados, por lo cual, una buena administracion del capital humano brinda

una de las mayores ventajas competitivas en el mercado.

2.2.3 Relaciones entre yoga y bienestar

Existen varios aspectos que se pueden identificar entre el yoga y el bienestar, de entre

los que podemos destacar los siguientes:

o Salud fisica: al referimos a la salud fisica, nos referimos a las condiciones bioldgicas
de un individuo (Sistema circulatorio, respiratorio, digestivo nervioso, locomotor, etc.)

los cuales estan relacionados con habitos que estimulen estos sistemas anteriormente
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relacionados mediante alguna actividad fisica (Prieto Bascon A M., 2007). Por lo tanto,
podemos afirmar que la salud fisica de una persona se mide en funcion del correcto
funcionamiento de los sistemas bioldgicos de una persona.

Salud mental: una definicion exacta sobre el tema de salud mental, ha sido
ampliamente discutida por varias ramas de estudio como la medicina, filosofia o
sociologia, sin embargo, (Miranda Hiriart, 2018) nos brinda una perspectiva unificada
sobre la salud mental, en donde nos comenta que es imposible abarcar en una sola
definicion para el tema de salud mental, en cambio, nos propone que la salud mental es
el conjunto central de la union de 3 subconjuntos (Psiquiatria, Psicoterapias y Enfoques
Criticos) los cuales abarcan otros subconjuntos semi-generales como la medicina,
psicologia, espiritualidad y sociopoliticos, todos ellos con enfoques en la funcionalidad,
sabiduria y bienestar psicosocial (Miranda Hiriart, 2018).

Disminucion del estrés: la reduccion del estrés constituye un objetivo fundamental en
los entornos laborales y educativos actuales. Bairero Aguilar M. E, (2017) define el
estrés como un estado psiquico caracterizado por una tensidOn nerviosa intensa y
prolongada, acompafiado de un alto grado de ansiedad y manifestado a través de
distintos comportamientos condicionados por factores psicoldgicos y sociales. Este
fenomeno afecta tanto al ambito fisico como al psicoldégico de las personas,
comprometiendo su bienestar integral. Asimismo, (Bairero Aguilar M. E, 2017) sefiala
que las consecuencias del estrés inciden en diversas dimensiones de la salud de un
individuo, tales como la personalidad, la salud fisica y mental, el entorno social, la

madurez personal y la calidad de las relaciones interpersonales.
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Con base a lo mencionado, podemos argumentar que, para la mente humana, la
reduccion del estrés representa una armonizacion de la persona con sus aspectos internos,
externos, y sus respuestas a estos estimulos; esto se respalda con lo que (Miranda Hiriart, 2018)
propone sobre una buena salud mental en todas las perspectivas del tema, en donde relaciona

la salud fisica con la salud mental como variables directamente proporcionales entre si.

Este andlisis conduce inevitablemente a considerar aspectos sociopoliticos,
psicologicos y fisicos que afectan a las personas en funcion del entorno en el que se
desenvuelven. En este sentido, (Osorio & Cardenas Niflo, (2017) explican que las definiciones
de estrés se centran en la capacidad de adaptacion del ser humano frente a las demandas
externas, asi como en la habilidad del organismo para responder a ellas. Ademas, describen el
estrés como un estado que se manifiesta a través de sintomas fisicos, psicologicos y otros

efectos que comprometen el bienestar general del individuo.

¢ Bienestar emocional: a partir de lo anteriormente expuesto, es posible establecer una
relacion directa con la salud mental y la reduccion del estrés. J. Ma. Augusto Landa et
al., (2006), en su estudio sobre la relacion entre el sindrome de Burnout y la inteligencia
emocional, sostiene que las personas que presentan un mayor indice de inteligencia
emocional —definida a través de las variables de atencion, claridad y reparacion
emocional— tienden a gozar de una mejor salud mental, manifestando altos niveles de
afecto positivo y bajos niveles de afecto negativo. El bienestar emocional, en este
contexto, puede entenderse como la profunda comprension que una persona posee de si
misma. Dado que se ha enfatizado en la importancia de mantener un equilibrio entre los
aspectos fisicos y mentales, comprender las variables que integran ambos componentes

resulta esencial para alcanzar un estado dptimo de bienestar emocional.
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e Conexion cuerpo —mente: inicialmente entendemos una nocion basica de la conexion
cuerpo-mente como un conjunto de redes nerviosas que unen el cerebro con los distintos
sistemas biolégicos del cuerpo humano. Myriam Marcano T. & Andrea M. Br, (2010)
comentan que esta relacion es indivisible y conforma parte esencial de nuestra red vital;
del mismo modo, comenta que la conexidn cuerpo-mente abarca diferentes
interrogantes filosoficas y cientificas. Myriam Marcano T. & Andrea M. Br, (2010)
comentan que el comportamiento del cuerpo y de su sistema nervioso en particular se
origina por su estructura y solo habra adaptacion al entorno cuando ambas estructuras
sean congruentes. Por tanto, la conexidon cuerpo-mente emboca cambios directamente
proporcionales y estructurales en la relacién cuerpo (aspectos bioldgicos) — mente

(aspectos psicologicos).

Esta idea nos muestra que las enfermedades no son 100% bioldgicas, sino que también
son mentales, pues ambos estan conectados tanto bioldgicamente como psicologicamente,
mostrando que el ser humano no solo es un conjunto informatico de carne y hueso, sino que es

una suma de partes en su proceso evolutivo (Myriam Marcano T. & Andrea M. Br, 2010).

e Control del dolor: el término “dolor total” hace referencia a que el dolor se vuelve el
centro de atencion de la persona cuando no es tratado, el cual contiene elementos fisicos,
emocionales, sociales y espirituales (Astudillo et al., 1999). Por lo planteado, es de alto
interés cientifico y personal, la habilidad de una persona para poder manejar el dolor de
una forma positiva. Myriam Marcano T. & Andrea M. Br, (2010) comentan que el
control cuerpo-mente responde con ciertos mecanismos de afrontamiento en funcion de
los recursos y herramientas del propio individuo. Con la idea planteada, podemos

observar que entre mayor sea el bienestar de una persona, mayor va a ser su control del
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dolor; aqui es donde temas que engloban el bienestar (inteligencia emocional, atencién
plena, salud fisica, estructura social, etc.) se vuelven de alta importancia de estudio.

e Mejora del sueiio: la mejora del suefio es un aspecto fundamental para el bienestar
integral de las personas, ya que segun (Miro. E. et al., 2005), la cantidad de suefio
necesaria para el ser humano esta influenciada por factores relacionados con el
organismo, el entorno y el comportamiento. Aunque tradicionalmente se ha destacado
la importancia de mantener un nimero adecuado de horas de suefo, (Miro. E. et al.,
2005) identifican la existencia de tres patrones principales: corto, largo e intermedio, a
los que se suma un cuarto patréon caracterizado por su variabilidad.
Estos hallazgos permiten comprender que las necesidades de suefio no son uniformes,
sino que dependen de multiples condiciones individuales y contextuales. Esta
clasificacion evidencia que las necesidades de suefio son dindmicas y deben ser

analizadas considerando multiples dimensiones.

La optimizacién del suefio en una persona se basa principalmente en el tipo de patrén
de suefio que exhiba, sin embargo, también tienen un impacto considerable elementos
constantes como la temperatura del entorno, la oscuridad, el grado de ruido, la comodidad y la
posicion durante el suefio. Seglin (Zatarain. A., 2022) fundadora de la marca 8Sleep —empresa
enfocada en el analisis del suefio humano y en la utilizacion de sus ventajas en la creacion de
colchones inteligentes—, para mejorar la calidad del descanso es esencial reconocer el propio
patron de suefio y garantizar que este se desarrolle en condiciones apropiadas que promuevan

el reposo corporal.

La eleccion del yoga como una pausa activa meditativa en el ambito empresarial se

fundamenta en los multiples beneficios que esta practica ofrece para la salud integral de los
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trabajadores. Sanchez Lopez, (2016) destaca que el yoga contribuye a la mejora de la calidad
de vida, la reduccion de enfermedades fisicas y mentales, el fortalecimiento de la salud mental
y la disminucién del indice de masa corporal® (IMC), entre otros efectos positivos. Ademas, el
autor senala que el yoga comprende diversas variantes, cada una con enfoques especificos, y lo
define como una filosofia de vida que promueve un estilo de vida equilibrado y consciente, lo

cual resulta especialmente pertinente para fomentar el bienestar en entornos laborales.

Dentro de las empresas, al observar todas estas caracteristicas del yoga, podemos
identificarla como una actividad eficiente y eficaz, pues utiliza pocos recursos para lograr
mayores beneficios que otras actividades de bienestar. También debemos considerar el hecho
que el yoga, como se lo menciond anteriormente, trata diferentes patologias especificas,
dependiendo de la actividad que se realice; por lo cual puede ser aplicado a diferentes
empleados o sectores empresariales, los cuales poseen sus propios riesgos laborales; y
adicionalmente también observamos que es una actividad adaptativa, pues su implementacién
segin comenta (Marta de C. & Cuadrado Nicoli. S, 2021) puede formar parte de la cultura

organizacional de las empresas.

Actualmente la creciente preocupacion por la promocion de la salud mental ha generado
una gran demanda de actividades que puedan satisfacer sus necesidades fisicas y mentales, en
respuesta a todas las patologias generadas por los retos modernos y su ambito altamente
competitivo (Giménez et al., 2020). Otra ventaja que se identifica en el yoga, es que cualquier
persona la puede realizar, sin importar la edad, condicion o diferencia jerarquica empresarial;

lo cual nos lleva al Gltimo punto sobre la implementacion del yoga como pausa activa dentro

9 El Indice de Masa Corporal (IMC) es una medida estandar que relaciona el peso y la talla (peso en kg /
talla en m?2) para clasificar el estado nutricional en adultos.
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de las empresas, ya que en el Ecuador se mantiene una jerarquia tradicional en donde se
identifican cargos, areas y departamentos; conjuntamente (Acosta-V¢éliz & Eugenia Jiménez-
Cercado, 2020) determina que, si bien la direcciéon empresarial se orienta consistentemente
hacia el logro de los objetivos organizacionales, el control no siempre es considerado una
prioridad dentro de los modelos de gestion por parte de los gerentes. En este contexto, la gestion
del talento humano puede incorporar practicas de yoga como una estrategia alineada tanto a las
necesidades de la empresa —como el aumento de la rentabilidad, la promocion de la
innovacion, la sostenibilidad y el fortalecimiento del relacionamiento— y otras necesidades de

los empleados, al potenciar el desarrollo de competencias blandas y duras.

2.2.4 Metodologia de la practica meditativa

Existen varias metodologias de autoconocimiento que a su vez estan basadas en las

siguientes filosofias que proveen diferentes experiencias meditativas:

e Yoga - Filosofia Hinduista (meditacion contemplativa);
e Taichi - Filosofia Taoista (meditacion basada en encontrar un balance entre el Ying y
el Yang);

e Mindfulness - Filosofia Budista (meditacion de atencion plena).

2.2.4.1 Filosofia hinduista

Segun el Bhagavat Gita, el libro ancestral referente del Yoga, la filosofia hinduista
argumenta que, mediante la practica meditativa del yoga, el practicante aspira a lograr una
union espiritual con un Ser Superior, que puede ser descrito de acuerdo con sus propias
convicciones (Zaehner, 1973). Esto significa que, aunque un individuo ateo practique la

meditacion con el objetivo de alcanzar un vinculo espiritual, este puede unirse con un Ser
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Superior como el Campo Unificado, una Energia Superior, una Conciencia Colectiva o una
Conciencia Superior, un Soy Superior, entre otras. En todas estas situaciones, se interpreta que
el individuo estéd ejerciendo yoga, cuyo sentido es exactamente "union". Asimismo, aquellos
que mantienen una creencia en un Dios individual pueden emplear la meditaciéon como medio
para consolidar su conexion espiritual con esa divinidad. Dentro de este marco, la practica se

asemeja a un tipo de meditacion contemplativa.

De acuerdo con la filosofia hinduista, la practica meditativa del yoga permite a la
persona acercarse al conocimiento de su propio origen, partiendo de la premisa de que este
proviene de un Ser Superior, y asi se facilita, a su vez, un proceso de autoconocimiento
(Zaehner, 1973). Se sostiene que, en la medida en que el individuo logra una union plena con
ese Ser Superior, alcanza también un estado de autorrealizacion completa denominado Samadhi

(Zaehner, 1973).

2.2.4.2 Filosofia taoista

Esta filosofia fundamentada en el libro del Tao de Te Ching de Lao Tsu, sostiene que,
a través de la practica meditativa basada en el flujo —el acto de fluir con el universo, la persona
puede acercarse o llegar a confluir con el desenvolvimiento natural del universo, conocido
como Tao (Tzu, 1972). Este Tao es “el Camino” que uno debe encontrar entre la dualidad del
Universo que se conoce como el Ying y el Yang. Asi, se propone un modo de vida en el cual
el individuo evita imponer su voluntad sobre el desenvolvimiento natural de los
acontecimientos, ya que hacerlo romperia la armonia universal y por lo tanto la idea es aceptar

y adaptarse a los cambios que se presentan en nuestra vida de manera natural.
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En consecuencia, quien practica esta forma de meditacion debe actuar sin perseguir
beneficios personales, guidndose unicamente por el camino del Tao, es decir, procediendo sin
interés propio y sin apego a los resultados (Tzu, 1972). De este modo, asi como el universo
fluye de manera espontanea y sin obstaculos, el practicante que medita en busca de este "estado
de flujo" comienza a transformar su ser, adoptando una actitud vital en la que se convierte en

un elemento mas que vive y act@ia en armonia con el universo.

De acuerdo con esta filosofia, el practicante de este tipo de meditacion inicia un proceso
de autoconocimiento que le permite reconocerse como un Ser que fluye en armonia con el Tao.
Si logra alcanzar un estado de flujo maximo con el universo, accedera a la Sabiduria, entendida

como un estado de paz completa y de equilibrio pleno entre el yin y el yang (Tzu, 1972).

2.2.4.3 Filosofia budista

Esta filosofia promueve una forma de meditacion en la que el practicante centra su
atencion en su cuerpo y en sus sensaciones, lo que le permite comprender sus propios procesos
mentales naturales, dado que los sentimientos influyen y guian los pensamientos
(Walpola Rahula, 1978). A partir de esta practica, el Budismo fomenta valores como el amor,
la bondad y la compasion hacia la sociedad, haciendo especial énfasis en la ética y la moral, y
resaltando la importancia de una comunicacion adecuada, una conducta honorable y una forma

correcta de ganarse la vida (Walpola Rahula, 1978).

Por lo tanto, aquellos que practican esta meditacion de atencion plena o mindfulness, se
centran en prestar atencion intensa a las propias emociones vinculadas a los pensamientos,

mientras al mismo tiempo se calma a la mente. Esta practica busca liberar la mente de
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pensamientos y asi permitir que surja una frecuencia emocional totalmente propia -auténtica-

del Ser.

De acuerdo con esta filosofia, el individuo que practica meditar centrando su atencion
en calmar la mente y que por ende calma las emociones que los pensamientos pueden producir,
o que por el contrario, enfoca su atencion en las emociones, para asi calmar las ideas que de
ellas emergen, desarrolla la habilidad de auto-conocerse. Mediante este proceso de observacion
consciente, el practicante tiene la posibilidad de llegar al Nirvana, que se comprende como la
total liberacion de su propio ego, para asi lograr la emancipacion del Ser (Walpola Rahula,

1978)

El proposito de este estudio es instaurar practicas de meditacion, a manera de pausas
activas meditativas, destinadas a los trabajadores de las organizaciones, con el objetivo de
fomentar el autoconocimiento. Desde un punto de vista epistemoldgico, este autoconocimiento
se basa en fundamentos hermenéuticos y empiricos, dirigidos a promover la introspeccion
mediante métodos provenientes de practicas ancestrales como las hinduistas, budistas y
taoistas. En conclusion, el autoconocimiento producido a partir de las pausas activas
meditativas proviene, epistemologicamente, de la propia practica de la meditacién y esta

inherentemente relacionado con su practica y ejercicio continuo.

2.3 Bienestar Subjetivo

En el contexto de los estudios organizacionales contemporaneos, la medicion del
bienestar de los empleados ha trascendido los enfoques exclusivamente objetivos o
econdomicos, incorporando dimensiones psicologicas y perceptuales que reflejan la experiencia

individual de las personas en su entorno laboral. En este sentido, el bienestar subjetivo se
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consolida como un constructo ampliamente validado para evaluar el bienestar de los
empleados, al integrar componentes cognitivos y afectivos que permiten comprender cémo los

individuos valoran su vida y experimentan sus emociones en el dia a dia.

Su inclusién como uno de los medidores clave de esta investigacion responde a la
necesidad de capturar no solo los efectos observables de las pausas activas meditativas, sino
también la percepcion interna y emocional de los trabajadores, proporcionando asi una vision

mas integral del impacto de estas practicas en el &mbito organizacional.

Agostini et al., (2018) determina 4 tipos de bienestar (subjetivo, psicoldgico, social,
laboral). Angel & Martin, (2002) citando a Ortega y Gasset) define al bienestar subjetivo como
lo real que la persona tiene, una guia o referente que se fundamenta en los procesos internos o
dependientes de la persona. Estos procesos se representan en forma de juicios que influyen,
segin determina (Angel & Martin, 2002), en “el cambio de sus aspiraciones, la percepcion
que tiene de si misma y de su entorno, la accion sobre ella misma o la modificacion de sus

circunstancias vitales ”.

Basados en esto, podemos afirmar que el bienestar subjetivo es la forma en que una
persona juzga su Ser en relacién con su entorno y agentes que interactiian con ¢él. Esta idea se
refuerza con la conclusion de (Yang et al., 2022) donde encuentra una relacion positiva entre
el bienestar subjetivo y la conciencia, destacando que esta relacion se logra cuando se persiguen
actividades con total devocion a las mismas, que logren atraer satisfaccion psicologica y

autorrealizacion.
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2.3.1 Componentes principales del bienestar subjetivo

Angel & Martin, (2002) mencionan que la satisfaccion con la vida es una discrepancia
entre varios factores, donde el rango de evaluacion va desde la auto realizacion personal hasta
la frustracion por el fracaso. El individuo que experimente mayores experiencias positivas
tendrd un mayor grado de satisfaccion con su vida y viceversa, a este aspecto se le llama:
componente afectivo y posee una relacion directamente proporcional con el grado de

satisfaccion de Vida (Angel & Martin, 2002).

Angel & Martin, (2002) citando a Holmstrom y Waring (1985) argumenta que la
experiencia emocional positiva se relaciona mayormente con la participacion social (familia,
amigos, ocio); de igual forma Angel & Martin citan varios estudios como Costa & McRae
(1980) en donde se explica que una alta experiencia emocional positiva en un individuo puede

desarrollar ciertas dimensiones de la personalidad, como la extroversion.

Por otro lado, la experiencia emocional negativa segun (Angel & Martin, 2002 citando
a Harding 1982) mencionan que esta experiencia emocional negativa se desarrollaba como

“medidas auto infundadas” por una exposicion a situaciones estresantes, cotidianas o diferentes
eventos significativos para la persona; esto quiere decir que un individuo tiende a tener mayores
0 menores experiencias emocionales negativas dependiendo de su personalidad; caso contrario

suele ocurrir con las experiencias positivas.

2.3.1.1 Cuestionario de bienestar subjetivo

El método utilizado para cuantificar algo tan subjetivo como es el “bienestar”, es

mediante un cuestionario que logre evaluar de manera efectiva las dimensiones cognitivas y
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afectas de las personas; se utilizan preguntas con el sistema de escala Likert con el objetivo de

evitar sesgos en las respuestas de los participantes (Angel & Martin, 2002). Las preguntas

utilizadas dentro de este cuestionario creado originalmente por (Diener et al., 1985) son:

(En la mayoria de los aspectos, mi vida es como yo quisiera que fuera?
[ Tengo las condiciones de vida ideales?

(Las condiciones de mi vida son excelentes?

(Estoy satisfecho/a con mi vida?

(Si pudiera vivir mi vida de nuevo, no cambiaria casi nada?
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3. Capitulo lll. Estado del Arte

En este capitulo se presenta un resumen de los trabajos publicados en los ultimos 10
afios, relacionados con los temas: pausas activas meditativas, bienestar subjetivo y
comportamiento organizacional. El foco son los trabajadores del software, en los dmbitos
internacional (exceptuando Hispanoamérica), hispanoamericano y ecuatoriano. Para la
adecuada descripcion de cada trabajo, se responden preguntas como: ;Quiénes son los autores?,
(En qué ano y lugar se publico la investigacion?, ;Qué se investigd?, ;Qué caracteristicas tuvo
la muestra?, ;Qué metodologia usaron?, y ;Cuales fueron sus hallazgos y principales
conclusiones?, en una secuencia cronoldgica del mas antiguo al mas actual. La seccion se divide

en tres subsecciones, una por cada tema mencionado.

3.1 Comportamiento Organizacional

En esta subseccion se presentan los detalles metodologicos de la medicion del
comportamiento organizacional en términos de los indicadores, satisfaccion laboral, manejo de
conflictos, comunicacion efectiva y de las relaciones interpersonales, en estudios llevados a
cabo en los ultimos 10 afos, en los dmbitos internacional, hispanoamericano y nacional de
Ecuador, publicados en revistas de mediano a alto impacto. Cada indicador se analizara por
separado en los distintos ambitos geograficos mencionados. Se priorizaron aquellas
investigaciones que estudiaron la relacion entre las practicas de meditacion y el bienestar
subjetivo, en empleados de empresas software, sin embargo, se complementd con estudios
relacionados con estudiantes y empleados de otro tipo de empresas, asi como en empresas
donde no se aplicaron las practicas de la meditacion. Al igual que en las subsecciones

anteriores, los detalles presentados, sirven como referencia al marco metodologico.
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3.1.1 Satisfaccion laboral en el ambito internacional (exceptuando Hispanoamérica)

Gomez-Chacon et al., (2018), analizaron la relacion cualitativa entre la practica de
actividad fisica con la satisfaccion laboral, en el contexto espafiol. La muestra consistié en 152
empleados de una consultora informatica (de una poblacion total de 250 trabajadores), y se
caracterizo en términos de sexo, edad, nacionalidad, perfil laboral, esfuerzo laboral, salario y
grado de actividad fisica (esta ultima caracteristica se midi6 con el cuestionario internacional
de actividad fisica version corta (IPAQ, por sus siglas en inglés). El instrumento para la
medicion de la satisfaccion laboral fue de elaboracion propia y consistiéo en un Unico item,
calificado en una escala de Likert del 0 al 6. No se reportd medicion de validacion o
confiabilidad de dicho item. La satisfaccion laboral promedio resulté medianamente aceptable,
con un valor de 3.89 + 1.208. Los resultados globales arrojan que la practica de actividad fisica

de moderada a alta genera mayores indices de satisfaccion laboral.

Asutay et al., (2022), investigaron el efecto de la espiritualidad isldmica sobre la
satisfaccion laboral y sobre el compromiso organizacional en el contexto de Indonesia, usando
la ética laboral como variable mediadora, a través del modelado con ecuaciones estructurales.
En Indonesia la religion estd incrustada en el sistema de comportamiento de los habitantes. La
muestra inicial fue de 1000 trabajadores musulmanes de varios sectores econdmicos de ese
pais. Se descartaron 155 participantes por no haber llenado completamente los instrumentos,
quedando la muestra en 845, la cual se caracterizd en términos de sexo, edad, nivel de estudios

y sector econdémico.

El instrumento utilizado para la medicion de la satisfaccion laboral fue el de (Nathan et
al., 1991) que consta de 4 items calificados en una escala de Likert del 1 al 7. Dicho instrumento

se tradujo a la lengua local y ciertos items fueron adaptados a la cultura propia del pais. Se
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midio la confiabilidad de los instrumentos y de los constructos (items) a través de AMOS 6.0.
También se llevaron a cabo pruebas de niumeros atipicos y pruebas de normalidad, los cuales
redujeron finalmente la muestra a 750. Los resultados arrojan que la espiritualidad isldmica
influye de forma positiva sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,

teniendo la ética laboral como variable mediadora.

Kumar et al., (2022), estudiaron la relacion entre la espiritualidad en el lugar de trabajo
y la satisfaccion laboral en el contexto hindu, a través de un modelo de ecuaciones estructurales
usando los indicadores de participacion laboral, trabajo significativo, sentido de comunidad y
alineacion de valores, como variables mediadoras. De un total de 550 cuestionarios enviados a
trabajadores de pequefias y medianas industrias de Delhi (India), solo 215 respondieron de
forma adecuada, quedando la muestra compuesta por este nimero de participantes. Dicha
muestra se caracterizé en términos de edad, género, perfil laboral, nivel de estudios y estado
civil.

Para la medicion de la satisfaccion laboral, (Kumar et al., 2022), usaron el mismo
instrumento (Nathan et al., 1991) explicado con anterioridad. Se midi6 la confiabilidad de los
constructos del instrumento, poniendo como limite inferior de aceptacidn, a un valor de alfa de
0.7. La validez convergente y la validez discriminante también fueron medidas como criterios
de confiabilidad de los constructos. Asi mismo se midio6 la correlacion entre las variables del
estudio a través del coeficiente de correlacion. El desempefio del modelo de ecuaciones
estructurales, en las dos variantes estudiadas, fue medido con el indice de ajuste chi cuadrado
dividido por los grados de libertad (CMIN/DF), el indice de bondad de ajuste (GFI), el indice
de ajuste comparativo (CFI), el indice de Tucker-Lewis (TLI), la raiz cuadrada media residual

(RMR), entre otros. Los resultados mostraron que efectivamente, la espiritualidad en el sitio de
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trabajo contribuye con la satisfaccion laborar, teniendo las variables mediadoras participacion

positiva parcial en estos resultados.

Sidharth, (2023), examin6 el impacto de la espiritualidad en el trabajo sobre la
satisfaccion laboral y sobre otros indicadores, en el contexto hindd, utilizando un modelo de
regresion. La muestra estuvo constituida por 456 médicos de Delhi, quienes laboran en distintos
hospitales publicos y privados de la ciudad, teniendo como criterio de inclusion, su creencia de
que los valores y habilidades espirituales, forman parte de su labor médica. Se declara haber
medido datos demograficos de la muestra, los cuales no se presentan. El instrumento utilizado

para la medicion de la satisfaccion laboral fue el de (Brayfield & Rothe, 1951), que consta de

18 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 5.

La estadistica descriptiva del instrumento fue presentada a través de la media y la
desviacion estandar, mientras que la confiabilidad, fue validada mediante el calculo de alfa. La
correlacion entre la satisfaccion laboral, con respecto a los otros indicadores, fue medido a
través de la correlacion de Pearson. La satisfaccion laboral result6 en un valor promedio 3.7318
+ 0.5609 (sobre 5 puntos), lo que demuestra que la muestra evaluada se siente bastante
satisfecha con su trabajo, mientras que la confiabilidad del instrumento (alfa), estuvo en el
orden de 0.87, lo que redunda en una alta confiabilidad. En este trabajo, la satisfaccion laboral
no tuvo una correlacion fuerte con la espiritualidad, pero si con los otros indicadores, como lo

son la satisfaccion laboral intrinseca y con la predisposicion.

3.1.2 Satisfaccion laboral en el ambito hispanoamericano

Madero-Gomez & Olivas-Lujan, (2016) investigaron la opinién de personas en su

primera experiencia de trabajo con respecto a su satisfaccion laboral, y a otros indicadores en
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el contexto mexicano, asi como la relacion de la satisfaccion laboral con respecto el resto de
los indicadores, a través de un modelo de regresion. La muestra se plante6 a conveniencia del

investigador y estuvo conformada por 215 estudiantes de una universidad al noreste de México.

Dicha muestra se caracterizd en términos de edad, género, condicion laboral, carrera
estudiada y tipo de trabajo. El instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral fue el de
(Ancona, 2012) el cual, consta de 6 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 5. Al
aplicarle un analisis factorial exploratorio, a dicha encuesta, se obtuvo una medida de
confiabilidad aceptable (o = 0.82). La satisfaccion laboral fue bastante alta, con un valor
promedio de 4.10 = 0.72 (sobre 5) arrojado por la estadistica descriptiva. El coeficiente de
correlacion mas alto, con respecto a la satisfaccion laboral, lo obtuvo el indicador, apoyo
organizacional percibido. El modelo de regresion explica parcialmente la satisfaccion laboral,
siendo los indicadores con relacion positiva significativa, el apoyo organizacional percibido, la

percepcion econdmica y la intensidad de esfuerzo realizado.

Galvan M., (2019), estudiaron la relacion entre la alienacion y la satisfaccion laboral,
en el contexto mexicano, mediante modelo de ecuaciones estructurales. La muestra consistio
en 166 trabajadores mexicanos de una empresa de manufactura de vestiduras automotrices en
Ciudad Juarez, Chihuahua. Luego de descartar cuestionarios llenados de forma inadecuada, la
muestra quedo finalmente en 150, y se caracterizd6 demograficamente en términos de edad,
sexo, jerarquia y antigliedad. El instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral fue el
de (Melia & Peird, 1989), el cual, consiste en 23 items, calificados en una escala del 1 al 6. La
validez de los indicadores se midi6 mediante la carga factorial, la cual estuvo por encima de

0.5 para todos los items de ambos indicadores.
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Asi mismo los valores de t obtenidos en esta etapa permite calificar a las cargas como
estadisticamente significativas (o = 0.001). La confiabilidad para la escala de ambos
indicadores se constato con el alfa de Cronbach, resultando en 0.918 para la alienacion laboral
y 0.946 para la satisfaccion laboral. Igualmente, se valido que ambos indicadores tuvieran
validez convergente, validez discriminante, multicolinealidad, y confiabilidad recomendada
por (Chin, 1998). Se encontrd que la alienacion laboral tiene una relacion significativamente

negativa con la satisfaccion laboral, en concordancia con la evidencia cientifica previa.

3.1.3 Satisfaccion laboral en el ambito nacional (Ecuador)

La investigacion de (G. V. Mendoza-Mestanza, 2020) mencionada previamente en el
apartado de bienestar subjetivo, usdé dos instrumentos para medir satisfaccion laboral, el
primero tomado de (Pérez B. & Fidalgo V., 2010) y basado en (Warr et al., 1979) y el segundo
tomado de (Spector, 1997). El primer cuestionario consta de 16 items, mientras que el segundo
consta de 36 items, ambos calificados en una escala de Likert del 1 al 6. En ambos casos la
satisfaccion reportada por la muestra fue parcial, ya que el valor promedio estuvo por encima
de la mediana. Igualmente, los factores cualitativos que afectan la satisfaccion laboral fueron

identificados.

Gomez-Murillo et al., (2020), describieron los factores que afectan la satisfaccion
laboral, en el contexto ecuatoriano, usando para ellos la encuesta propuesta por (Ruiz G. &
Zavaleta F., 2013), que consta de 43 items, englobados en 7 factores, y calificada en una escala
de Likert del 1 al 5. La muestra estuvo constituida por 25 trabajadores de entidades publicas
del Ecuador, a los cuales, se les garantiz6 el anonimato en sus respuestas y la publicacion de

resultados grupales. El estudio pudo identificar el aspecto o item de cada uno de los 7 factores
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que genera mayor satisfaccion laboral en los trabajadores encuestados, cuyos porcentajes de
calificaciones de 4 y 5 (aquellas que denotan mayor satisfaccion), estuvieron en un rango de

entre 56% y 88%.

Paredes F. et al., (2021), estudiaron la relacion entre el ambiente organizacional y el
bienestar subjetivo en el contexto ecuatoriano, en una investigacion correlacional, cuantitativa,
no experimental con corte transversal. La poblacion consistié en 10 706 trabajadores de las
sedes de la provincia del Guayas, de los Bancos nacionales mas representativos en Ecuador, y
que presentan estabilidad en los ultimos 10 afios. La muestra se calculé con un nivel de
confianza de 95%, un error de 0.05 y una desviacioén estandar de 0.5, quedando en 371
participantes. Dicha muestra se caracteriz6 en términos de la antigiiedad laboral. El instrumento
utilizado para medir la satisfaccion laboral fue de elaboracion propia y consistid en 28 items,

calificados en una escala de Likert del 1 al 5.

El instrumento se validé mediate dos formas: (1) juicio de expertos en la administracion,
gestion y talento humano, y (2) prueba piloto aplicando el método de extraccion de
componentes principales con rotacion VARIMAX. La segunda prueba valido
cuantitativamente la excelente confiabilidad del instrumento, con un resultado del Alfa de
Cronbach de 0.967. La estadistica descriptiva permitid verificar el nivel de satisfaccion laboral
segun la antigiiedad laboral. Utilizando como indicador el Rho de Spearman se encontré una
relacion significativa entre las dimensiones evaluadas del ambiente organizacional y la

satisfaccion laboral.
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3.1.4 Manejo de conflictos en el ambito internacional (exceptuando Hispanoamérica)

Para la medicion del manejo de conflictos (Kay & Skarlicki, 2020), cuyo trabajo se
describi6 con anterioridad en la subseccion de bienestar subjetivo, usaron el instrumento de
(Rahim, 1983) que consiste en 5 items, en una escala de Likert del 1 al 5. Esto para medir
también el efecto de las practicas de meditacion de atencién plena sobre la resolucion de
conflictos. Asi mismo, se utiliz6 un modelo de ecuaciones estructurales para evidenciar este
efecto y el efecto mediador de la valoracion cognitiva. El instrumento generd una alta
confiabilidad, medida como Alfa de Cochrane de 0.82. El resultado son 5 de este indicador fue
de 2.95 £ 0.77. Los resultados arrojaron que, controlando el afecto, el entrenamiento en

atencion plena mejor6 la gestion de conflictos.

Assi et al., (2022), identificaron la relacion entre la atencion plena y la resolucion de
conflictos, en el contexto jordano. La muestra de enfermeras y enfermeros jordanas con cargos
supervisorios se calculd con un nivel de confianza de 95 %, un error de 0.05 y una desviacion
estandar de 0.3, resultando en 138 y quedando en 197 enfermeras y enfermeros supervisoras
provenientes de hospitales del estado y hospitales universitarios. Las participantes se unieron
al estudio de forma voluntaria después de informarles del propdsito del estudio, sus beneficios
y riesgos, y los comités de ética de los hospitales involucrados, aprobaron el procedimiento. La
muestra se caracterizd demograficamente en términos de edad, sexo, estado civil, nivel

educativo, entre otros.

Para la medicion del manejo de conflictos usaron el instrumento (Rahim, 1983),
explicado con anterioridad. Se le solicitdé autorizacion al creador del cuestionario para su

utilizacion. Para este estudio, el instrumento también generd una alta confiabilidad, medida
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como Alfa de Cochrane de 0.84. Utilizando la estadistica descriptiva se obtuvo que los estilos
de resolucion de conflictos mas utilizados fueron integrador y de compromiso, mientras que el
menos usado fue el evasivo. Usando la correlacion de Pearson se obtuvo una correlacion
positiva moderada entre la atencion plena y el estilo integradores de resolucion de conflictos,

mientras el estilo complaciente, resultd en una correlacion positiva baja.

Mahboob, (2022) examinaron, en el contexto paquistani, los efectos del manejo de
conflictos y la justicia organizacional en las relaciones entre empleados, con la mediacion del
clima de confianza, a través del uso de un modelo de ecuaciones estructurales (SEM, por sus
siglas en inglés). La muestra inicial consistié en 150 empleados de diferentes sucursales de
bancos en Pakistan, 100 de los cuales respondieron los cuestionarios enviados. La muestra se
caracterizo en términos de género y edad. El instrumento utilizado para medir el manejo de
conflictos estuvo conformado por dos items del cuestionario de (Rahim, 1983), un item del
cuestionario de (Dreu et al., 2001)y dos items elaborados por el mismo autor, calificado en una
escala de Likert del 1 al 5. El alfa de Cochrane result6 en 0.81 para este cuestionario con lo que

se valida su confiabilidad.

La correlacion de Pearson permiti6 verificar la correlacion entre el manejo de conflictos
y el resto de las variables estudiadas por (Mahboob, 2022), resultando en una alta correlacion
(por encima de 0.8 en todos los casos), con un nivel de confianza del 99 %. Del SEM se
confirma la relacion directa entre el manejo de conflictos y las otras dimensiones estudiadas,
con un nivel de confianza por encima del 99.9%, siendo confirmada parcialmente la relacion
de mediacion del clima de confianza. Los indices de medicion del desempeno del SEM fueron

bastante aceptables.
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Danauské et al., (2023), estudiaron las consecuencias del sindrome de desgaste
profesional y sus vinculos con los conflictos laborales en el contexto lituano, a través de un
modelo de ecuaciones estructurales. La muestra consistio en 495 trabajadores lituanos quienes

fueron contactados a través de la plataforma de encuestas www.apklausa.lt y por redes sociales.

El método de muestreo fue no probabilistico y exclusivo para el grupo de interés, por lo que
resultd representativo de este. Se inform6 a los participantes de que sus respuestas serian
despersonalizadas y presentadas de forma genérica, y los cuestionarios fueron respondidos de

forma andnima, lo que garantizo6 la ética del estudio.

La muestra se caracteriz6 demograficamente en términos de género, edad, educacion y
nimero de hijos. El instrumento utilizado por (Danauske et al., 2023) para medir manejo de
conflictos fue el propuesto de (Aukstikalnyté, 2021), que consta de 8 items en una escala de
Likert del 1 al 7. La estructura de los constructos fue confirmada por el mismo creador del
cuestionario. La confiabilidad para este cuestionario resulto aceptable, con un Alfa de Cochrane
de 0.715. La relacion entre los constructos y las caracteristicas demograficas se verificaron
mediante la prueba de Mann Whitney y el criterio de Kruskal-Wallis, mientras que la

correlacion entre variables se midi6 con la correlacion de Spearman.

El estudio reveld que los conflictos son una de las causas mas importantes para el
agotamiento. Los conflictos con el superior parecen tener el vinculo més fuerte con los sintomas
de agotamiento. Asi mismo, las disputas con clientes, compafieros de trabajo y superiores se
afectan mutuamente. Los conflictos con los compaiieros de trabajo generaron un circulo vicioso
donde las consecuencias, como lo son la depresion y los pensamientos destructivos, conllevan
a mas de estos conflictos. También resultaron tener la influencia mas directa en torno al

agotamiento.
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3.1.5 Manejo de conflictos en el ambito hispanoamericano

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con la
medicion empirica del manejo de conflictos, en empleados de empresas tecnologicas, en el

ambito de hispanoamericano.

3.1.6 Manejo de conflictos en el ambito nacional (Ecuador)

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con la
medicion empirica del manejo de conflictos, en empleados de empresas tecnologicas, en el

ambito nacional de Ecuador.

3.1.7 Comunicacion efectiva en el ambito internacional (exceptuando Hispanoamérica)

Liang et al., (2012), estudiaron el efecto de la diversidad de valores en el desempeiio de
miembros de equipos de trabajo, en el contexto taiwanés, utilizando un modelo de ecuaciones
estructurales, y siendo la comunicacion efectiva, parte de las dimensiones medidas. La muestra
consistié en 124 miembros del Instituto de Gerencia de Proyectos de Taiwan, especificamente,
un gerente y un integrante (62 parejas) de los equipos que atienden los proyectos relacionados
con el desarrollo de sistemas de informacion, y que fueron los que respondieron los

cuestionarios por completo, de un total de 65 parejas encuestadas inicialmente.

La muestra se caracterizé demograficamente en términos de género, cargo y rol en el
equipo. El instrumento utilizado para medir la comunicacion efectiva fue el propuesto por
(Hoegl & Gemuenden, 2001), el cual consta de 5 items, calificados en una escala de Likert del
1 al 5. La confiabilidad de los cuestionarios fue validada por medio de pruebas de confiabilidad

para cada item, de la validez convergente y de la validez discriminante.
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El instrumento de comunicacion efectiva, utilizado por (Liang et al., 2012) resultd
confiable al presentar valores de mas de 0.7 para cada item. La validez convergente quedo
demostrada al examinar simultaineamente el valor de la correlacion total de cada item, por
encima de 0.3, y el valor de la confiabilidad compuesta, por encima de 0.7. Mientras que la
validez discriminante quedo demostrada al examinar la raiz cuadrada de la varianza promedio
extraida por los constructos y compararla con los coeficientes de correlacion entre constructos.
La estadistica descriptiva permitido encontrar que los equipos presentan una comunicacion
efectiva aceptable, al resultar una puntuaciéon promedio de 3.47 + 0.32, sobre 5 puntos.
Finalmente se validaron casi todas las hipotesis del modelo de ecuaciones estructurales con la

excepcion de una de las relaciones en donde la comunicacion efectiva no esta involucrada.

Samarasinghe & Samarasinghe, 2019) investigaron los factores que influyen o
determinan el desempefio de un equipo de desarrollo de software en proyectos de tecnologia de
la informacion (T1), en el contexto esrilanqués, teniendo a la comunicacion efectiva como parte
de las dimensiones seleccionadas, y usando un modelo de ecuaciones estructurales (SEM). La
muestra consistio en 200 profesionales de TI, constituida por ingenieros de software, directores
de proyectos, jefes de equipo, consultores, analistas de negocio y analistas de control de calidad,
con el criterio de inclusion de haber trabajado en al menos uno o mas proyectos de desarrollo
de software en las empresas elegidas de Sri Lanka. Se estima que la muestra incluye un

aproximado de 40 equipos.

El instrumento utilizado por (Samarasinghe & Samarasinghe, 2019) para medir la
comunicacion efectiva fue el de (Hoegl & Gemuenden, 2001), descrito previamente, el cual se

suministro por Internet. La confiabilidad del cuestionario fue validada con el valor del Alfa de

Cochrane por encima de 0.7. El método de componentes principales (como método de
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extraccion) y el método Promax (como método de rotacion) arrojaron validez convergente y
validez discriminante satisfactorias para el cuestionario, respectivamente, asi como para los
cuestionarios de las otras dimensiones seleccionadas. De las 6 relaciones evaluadas con el SEM,
solo una no fue significativa en la prediccion del desempenio del equipo, resultando la
comunicacion efectiva en una relacion directa y significativa. El desempefio del SEM fue

medido con los indicadores habituales, resultando en un desempefio satisfactorio.

Suifan et al., (2020) analizaron la asociacioén entre los conflictos intra-grupales y el
desempefio de equipos, en el contexto jordano, a través de un modelo de ecuaciones
estructurales, teniendo la comunicacion efectiva como parte de las dimensiones de desempeiio.
De una poblacion de 1000 trabajadores de 41 empresas de alta tecnologia de Jordania, la
muestra qued6 compuesta por 288 participantes, siendo 278 participantes el nimero estimado
para una muestra representativa de esta poblacion segun (Sekaran & Bougie, 2013). Debido a
la necesidad de evaluar equipos consolidados, se establecieron criterios de inclusion para la
muestra. A los participantes se les garantizd la confidencialidad de sus respuestas. El
instrumento utilizado para medir la comunicacion efectiva fue el propuesto por (Weimar et al.,

2017), constituido por 3 items y calificado en una escala de Likert del 1 al 5.

El cuestionario de comunicacion efectiva fue incluido por (Suifan et al., 2020) dentro
de un cuestionario general de eficacia del equipo, junto a 5 dimensiones mas. Para la
confiabilidad se usaron: los indicadores de cargas factoriales estandarizadas iniciales, Alfa de
Cochrane y la confiabilidad compuesta. Para la validez convergente se us6 la varianza
promedio extraida, mientras que para la validez discriminante se comparo6 la raiz cuadrada de
la varianza promedio extraida con la correlacion absoluta entre cuestionarios. La validez

convergente y discriminante, asi como la confiabilidad de los instrumentos resultaron con
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valores dentro del rango establecido por la literatura especializada como satisfactorios. Asi
mismo se obtuvo que los conflictos intra-grupales podrian socavar la eficacia y el desempefio

del equipo.

Zaimovic et al., (2021) examinaron de qué forma la calidad del trabajo en equipo, en
equipos autogestionados, afecta el desempefio general del equipo, en el contexto
bosnioherzegovino, siendo la comunicacion, uno de los 6 subconstructos medidos para definir
el constructo calidad del trabajo en equipo. La muestra estuvo conformada 260 trabajadores de
Bosnia y Herzegovina del sector de las tecnologias de la informacion. El instrumento utilizado
para medir la comunicacién efectiva fue el de (Hoegl & Gemuenden, 2001), descrito
previamente. La confiabilidad del cuestionario global resultd bastante aceptable al obtener un

valor de Alfa de Cochrane de 0.8032.

La idoneidad de la data obtenida para llevar a cabo un andlisis factorial exploratorio fue
verificada a través del indice de Kaiser-Meyer-Olkin, la prueba de esfericidad de Bartlett y el
determinante de la matriz de correlacion. Asi mismo, para determinar el nimero 6ptimo de
factores que son pertinentes para explicar la varianza, se utilizo el criterio de Kaiser. El
subconstructo comunicacion resultd en un puntaje promedio global de 3.97 + 0.46 (sobre 5
puntos). El andlisis de regresion final arrojo que la comunicacion tiene efecto negativo sobre la

efectividad y la eficiencia del equipo.

Carbonell et al., (2023) exploraron el efecto de la ampliacion de los limites de un equipo
(acciones del equipo para establecer vinculos y gestionar las interacciones externas) sobre la
mejora de sus resultados, en el contexto espafol, teniendo como efecto moderador a la
comunicacion intraequipo, y utilizando para ello un modelo de ecuaciones estructurales (SEM,

por sus siglas en inglés). La muestra consistio en 140 gerentes de empresas espafiolas de alta y
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media tecnologia, que lideraron proyectos recientes de desarrollo de nuevos productos. Estos
140 gerentes representaron 140 empresas de las 946 empresas de las empresas seleccionadas

para el estudio.

El tamafio de la muestra estuvo por encima del minimo representativo, calculado
mediante el programa G*Power 3.1.9 y estimado en 92. El instrumento utilizado para medir la
comunicacion intraequipo fue el de (Hoegl & Gemuenden, 2001), descrito previamente. La
confiablidad de los cuestionarios, la validez convergente y la validez discriminante, resultaron
satisfactorias para los cuestionarios utilizados. Los resultados arrojan que mantener una
comunicacion frecuente, abierta y de alta calidad entre los miembros del equipo puede
mantenerlos informados sobre los integrantes reales del equipo, eliminando asi el efecto

negativo de la ampliacion de los limites del equipo sobre las limitaciones de este.

3.1.8 Comunicacion efectiva en el ambito hispanoamericano

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con la
medicion empirica de la comunicacion efectiva, en empleados de empresas tecnologicas, en el

ambito de hispanoamericano.

3.1.9 Comunicacion efectiva en el ambito nacional (Ecuador)

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con la
medicion empirica de la comunicacion efectiva, en empleados de empresas tecnologicas, en el

ambito nacional de Ecuador.
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3.1.10 Relaciones interpersonales en el ambito internacional (exceptuando
Hispanoamérica)

He et al., (2015), analizaron los efectos de la meditacion de bondad sobre las emociones
positivas de los individuos y la comprension compleja de los demaés, en el contexto chino. La
muestra estuvo constituida por 50 estudiantes de recién ingreso en la Universidad de Ningxia,
distribuidos al azar en 25 para el grupo de meditacion y 25 para el grupo de control, los cuales
se ofrecieron de forma voluntaria con consentimiento por escrito. La muestra se caracterizd en
términos de edad y sexo. El Comité de Etica de la Universidad de Ningxia aprobé el
procedimiento utilizado en el estudio. Para medir cercania de las relaciones interpersonales, los
autores usaron el cuestionario propuesto por (Aron et al., 1992), que consiste en un item,

calificado en una escala grafica del 1 al 7.

La confiabilidad de este cuestionario se midi6 a través de una repeticion de la prueba
que arrojo un resultado aceptable de 0.71. Para el grupo de control, el valor promedio de la
cercania en las relaciones interpersonales se mantuvo constante con resultados promedio en la
prueba previa y posterior de 5.04 £ 0.94 y 5.04 £ 0.89, respectivamente. Mientras que para el
grupo de meditacion los resultados fueron de 5.28 + 0.84 y 6.28 + 0.84, en la prueba previa y
posterior, respectivamente, lo que indica que la meditacion aparentemente mejord las

relaciones interpersonales en los participantes del estudio.

Pratscher et al., (2019), desarrollaron una escala de atencion plena interpersonal para
comprender mejor los posibles beneficios relacionales de la atenciéon plena durante las
interacciones interpersonales, utilizando el contexto norteamericano para este propdsito. La
muestra quedé constituida por 1132 participantes divididos en 4 grupos, dos de estudiantes de

colegios (uno de 256 participantes y otro de 340 participantes) y dos grupos de trabajadores
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autébnomos de la plataforma Amazon Mechanical Turk (uno de 452 participantes y otro de 120
participantes), los cuales se recompensaron por participar en el estudio con créditos en el curso
y con un pago, respectivamente. La muestra se caracterizd en términos de edad, sexo y raza.
Para medir cercania de las relaciones interpersonales, los autores utilizaron el cuestionario
propuesto por (Aron et al., 1992) descrito con anterioridad. El cuestionario desarrollado por los
autores resultoé en una confiablidad, una consistencia interna y valores de validez convergente

y validez discriminante satisfactorias.

Whitney & Chang, (2022), examinaron los beneficios de la meditacion de atencion plena
sobre las relaciones interpersonales entre meditadores en el contexto norteamericano. La
muestra quedo constituida por 30 parejas, divididos en dos grupos, 30 participantes meditadores
y 30 participantes pareja de los meditadores. La muestra minima representativa de la poblacion
se estimé en 28 parejas. Dichas parejas dieron su consentimiento por escrito para participar en
el estudio. El procedimiento fue aprobado por el comité de ética de la universidad patrocinante.
Se establecieron criterios de inclusion, en donde prevalecio el tener contacto diario con la
pareja. Asi mismo, la muestra se caracterizd en términos del pais de residencia, edad, grupo
étnico, educacidn, para ambos grupos; tipo de relacion con la pareja, como dato de la pareja; y
tiempo de practicar la meditacion, tipo de meditacion, frecuencia de meditacion semanal, para

el grupo de meditadores.

Whitney & Chang, (2022), utilizaron el cuestionario propuesto por (Davis et al., 1996.),
que consta de 56 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 9. La consistencia interna
para este cuestionario resultd entre 0.73 y 0.97, mientras que el valor del Alfa de Cochrane fue
de 0.82, lo cual unido a la validacion de la escala llevada a cabo por estudios previos, permiten

calificar a dicho cuestionario como de una excelente confiabilidad. Los participantes calificaron
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sus relaciones interpersonales con un valor promedio de 7.44 + 0.83, sobre 9. Asi mismo, la
correlacion de Pearson arrojo una correlacion parcial significativa, entre uno de los 3 tipos de

meditacion evaluados y las relaciones interpersonales, con un nivel de confianza del 95%.

Yu-Ping et al., (2020), investigaron los efectos de la amistad en el lugar de trabajo sobre
el compromiso afectivo, el comportamiento de ayuda y la intencién de rotacion, en el contexto
taiwanés. De 300 trabajadores seleccionados de las oficinas de asuntos civiles en Tainan y en
el condado de Chiayi, Taiwan, 185 respondieron correctamente las encuestas, quedando la
muestrea constituida por este nimero. Dicha muestra se caracterizo en términos de educacion
y tiempo del contrato. Utilizaron el cuestionario propuesto por (Nielsen et al., 2000), que consta

de 6 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 5.

Para este cuestionario se obtuvo una excelente confiabilidad, con un Alfa de Cochrane
de 0.84. Se confirmo la validez convergente y la validez discriminante de acuerdo con el
procedimiento usual (Suifan et al., 2020), utilizando rangos de aceptacion recomendados por
la literatura consultada. De acuerdo con el modelo de ecuaciones estructurales establecido, los
autores concuerdan en que la amistad en el lugar de trabajo es un recurso social importante para
establecer excelentes relaciones interpersonales, hacer el trabajo mas amigable y garantizar el

deseo de permanencia dentro del grupo.

Godara et al., (2021) establecieron un protocolo para evaluar la eficacia de sesiones de
entrenamiento mental cortas y en linea para reducir posibles problemas de salud mental
producidos por el confinamiento de la pandemia, asi como mejorar la resiliencia psicoldgica y
las capacidades sociales en el contexto aleman. Los participantes se reclutan, a través de la
oficina de registro de Berlin, folletos y carteles, y publicidad en las redes sociales. Se

establecieron unos criterios de inclusion que condujeron a conformar una muestra estimada de
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3522 participantes. Una preseleccion con criterios de exclusion reduciria la muestra a 600
participantes, quienes se distribuyen al azar en 3 grupos de 200 participantes. Una tercera fase
donde se mide el interés real de los participantes reduciria finalmente la muestra a 300 con 3

grupos de 100 participantes.

Los tratamientos establecidos por (Godara et al., 2021), para estos tres grupos es el
siguiente: 1) entrenamiento mental socioemocional, 2) entrenamiento mental basada en la
meditacion atencion plena y 3) grupo de control en lista de espera. Dicho tratamiento se aplica
durante 10 semanas, por 12 minutos diarios. Los detalles del estudio se encuentran disponibles
en el sitio web ClinicalTrials.gov, y se enmarca en los mas rigurosos procedimientos éticos en

relacion con este tipo de investigaciones.

Para medir cercania de las relaciones interpersonales, los autores seleccionaron el
cuestionario propuesto por (Aron et al., 1992), descrito con anterioridad, el cual, se aplica al
inicio de los tratamientos y semanalmente (para los grupos de entrenamiento. Para el grupo de
control se aplica antes y después del periodo de 10 semanas). El trabajo sienta las bases para
evaluar la eficacia diferencial de dos entrenamientos cortos en linea, llevados a cabo para

mejorar la salud mental, las capacidades sociales y la resiliencia, en un contexto de pandemia.

Amutio et al., (2022), estudiaron los efectos de la participacion en ejercicios de atencion
plena colectiva sobre la atencion, el estrés, el bienestar percibido, la atmosfera de aprendizaje
(clima del aula) y las relaciones interpersonales, en el contexto espanol. La muestra quedd
constituida de 125 estudiantes de Trabajo Social en la Universidad del Pais Vasco, 88 para el
grupo de meditacidon de atencion plena y 37 para el grupo de control, estos ltimos en lista de

espera. Los grupos no tuvieron diferencias significativas en cuanto a edad y sexo.
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Todos los estudiantes fueron informados con anterioridad de la naturaleza del estudio y
su participacion fue voluntaria. Para medir cercania de las relaciones interpersonales, los
autores usaron el cuestionario propuesto por (Aron et al., 1992), descrito con anterioridad. Los
autores presentan trabajos anteriores que validan el uso de este cuestionario. Los resultados
arrojaron una correlacion significativa entre el entrenamiento colectivo y la cercania en las

relaciones interpersonales, en concordancia con trabajos anteriores.

3.1.11 Relaciones interpersonales en el ambito hispanoamericano

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con
la medicion empirica de las relaciones interpersonales, en empleados de empresas tecnoldgicas,

en el ambito de hispanoamericano.

3.1.12 Relaciones interpersonales en el ambito nacional (Ecuador)

No se encontraron estudios, del nivel e impacto minimos requeridos, relacionados con
la medicion empirica de las relaciones interpersonales, en empleados de empresas tecnologicas,

en el ambito nacional de Ecuador.

3.2 Pausas activas meditativas

En esta subseccion se presentaran los detalles metodologicos de las practicas de
meditacion, aplicadas en estudios llevados a cabo en los ultimos 10 afios y publicados en
revistas de mediano a alto impacto, relacionadas con pausas activas en trabajadores de la
informadtica, en los &mbitos internacional (exceptuando Hispanoamérica), hispanoamericano y
nacional (Ecuador), junto con los detalles de la muestra, lo cual, sirve como referencia para el

marco metodologico. Esto sin menoscabo de presentar investigaciones relacionadas con otros
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tipos de trabajo e inclusive, con estudiantes universitarios, con el objetivo de enriquecer el

tema, asi como otras practicas de relajacion o yoga.

3.2.1 Pausas activas meditativas en el ambito internacional (exceptuando Hispanoamérica)

Petchsawang & McLean, (2017), compararon la espiritualidad en el lugar de trabajo y
el compromiso laboral, en el contexto de Tailandia, en organizaciones que ofrecen cursos de
meditacion de atencion plena a sus empleados, con respecto a las que no. Para ambos grupos,
se seleccionaron 400 empleados (800 en total), de organizaciones educativas, de servicios de
salud publica e industriales de Bangkok (Tailandia), quedando 248 empleados para el primer
grupo y 315 para el segundo (563 en total), que participaron en el estudio. La muestra se
caracterizO en términos de género, edad, religion, nivel educativo, experiencia laboral,

departamento y posicion.

El curso de meditacion tuvo una duracion de ocho dias, y se desarrolld desde las 4 am
hasta las 9 pm todos los dias. Las actividades desarrolladas fueron la meditacion sentada y
caminando, aprendizaje de filosofia budista y discusidon grupal sobre la experiencia de la
meditacion. Las reglas para los participantes fueron, no hablar, no usar teléfonos y no participar
en entretenimientos. La préactica principal implicd observar conscientemente la mente y el
cuerpo y notar los estimulos internos (pensamientos, sentimientos, etc.) y externos (sensaciones
corporales) que ocurren en el presente sin imponer juicios. Ademas, se animo6 a los meditadores
a aumentar la atencion plena en las rutinas de la vida diaria, como comer y dormir de forma
consciente. Los resultados proporcionan la evidencia de que el empleo de la meditacion de
atencion plena fomenta la espiritualidad en el lugar de trabajo, afectando positivamente el

compromiso laboral.
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Valosek et al.,, (2018) estudiaron los efectos de un programa de meditacion
trascendental sobre la inteligencia emocional y el estrés percibido de empleados de un distrito
escolar de los Estados Unidos de Norteamérica. La muestra fue de 96 participantes en total, de
los cuales 48 iniciaron el programa de inmediato y 48 sirvieron de control, con la promesa de
iniciar el programa de forma diferida. La asignacion a uno u otro grupo fue enteramente al azar.
Se definieron criterios de inclusidon y exclusion previos a la seleccion de los participantes. La
muestra se caracterizé en términos de edad, género, tipo de personal y raza. Se dictd una

conferencia introductoria, con una breve entrevista personal posterior.

Se indicé a los participantes que practicaran la meditacion trascendental en casa,
sentados comodamente con los ojos cerrados, dos veces al dia durante 20 minutos por cada
sesion, por cuatro meses. Esto después de un entrenamiento de seis horas con instructores
certificados. Dos veces al mes hubo sesiones grupales de seguimiento. Las pruebas para la
medicion de las variables de interés fueron suministradas al inicio al final del estudio. De los
resultados se desprende que la practica de la meditacion trascendental disminuye el estrés

percibido y mejora la inteligencia emocional.

Walsh et al., (2019) investigaron el uso de una aplicacion para el entrenamiento en la
meditacion de atencidon plena, y su relacion con el bienestar subjetivo, en el contexto
canadiense. La aplicacion incluye meditaciones guiadas como respiracion, escaneos corporales
y practicas de monitoreo abierto, asi como contenido didactico. La muestra, de 86 participantes,
se constituy6 de estudiantes no graduados de la Universidad de Toronto Mississauga, quienes
pasaron por criterios de elegibilidad y dieron su consentimiento por escrito para participar en
el estudio. El grupo de meditacion fue de 45 participantes, mientras que el de control, fue de

41. El grupo de control recibié un entrenamiento cognitivo, a través de otra aplicacion, para



101

mantener el compromiso con el experimento. La asignacion a cada grupo fue llevada a cabo al

azar.

Los protocolos aplicados en este estudio fueron aprobados por el comité de ética de la
Universidad de Toronto y fueron registrados de forma retrospectiva en ClinicalTrials.gov. Las
practicas de meditacion de atencidon plena consistieron en 10 minutos diarios por 4 semanas. El
estado de animo actual, el nivel de estrés y la frecuencia cardiaca se registraron antes y después
de cada sesion de meditacion. El cuestionario de bienestar subjetivo fue medido al inicio
(pretest) y al final del estudio (postest). Se establecieron criterios de exclusion de la data
recopilada. Como resultado de esta investigacion se tiene que, la practica de la meditacion de
atencion plena, a través de una aplicacion, tiene efectos inmediatos sobre el estado de animo y

el estrés, asi mismo, mejora en el largo plazo, el control de la atencion.

Wadhawan et al., (2021) llevaron a cabo un estudio en la India, en donde investigaron
el efecto de la meditacion sobre la satisfaccion con la vida y sobre las emociones positivas y
negativas en mujeres trabajadoras. La muestra estuvo compuesta por 100 participantes
voluntarios, con dominio del inglés, en edades de entre 35 afios y 45 afios, y la seleccion fue
intencional para incorporar solo los individuos de interés para la investigacion. 50 individuos
de la muestra practicaron la meditacion y 50 no la practicaron. La técnica de la meditacion se
baso en la contemplacion o la reflexion para alcanzar un estado de relajacion y paz, y se realizo

en el transcurso de un afio.

De este estudio se desprende que la practica de meditacion contribuye a reducir las
emociones negativas, mejora las habilidades del manejo del estrés, y propicia el optimismo y
las emociones positivas durante las situaciones negativas. Asi mismo, la meditacion, genera

soluciones alternativas efectivas a los problemas cotidianos del practicante.
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Feng-Hua, (2022) estudiaron las relaciones entre la meditacion de atencion plena, la
autocompasion y el bienestar subjetivo, en empleados de la empresa internacional Carrefour,
en el contexto taiwanés. El método de seleccion fue el muestreo intencional, y el tamafio de la
muestra fue de 629 sujetos de estudio. El estudio dur6 dos meses, entre enero y febrero de 2021.
Para medir la meditacion de atencidén plena como variable, se establecié un cuestionario de
atencion plena de 15 items, para describir cinco dimensiones: (i) atencidén y conciencia de
accion, (ii) observacidn, (iii) no juicio, (iv) no reaccidon a la experiencia interna y (V)

descripcion.

Para la calificacion de los items se establecid una escala tipo Likert de 7 puntos que van
desde 1 (muy en desacuerdo) hasta 7 (muy de acuerdo). Los cuestionarios fueron llenados a
través del celular, y distribuidos con Google Forms. Los resultados mostraron que la meditacion
de atencién plena, se relacionaba positivamente con el bienestar subjetivo, y con la
autocompasion, teniendo también esta ultima variable, una capacidad mediadora parcial, entre

la meditacion y el bienestar subjetivo.

Uopasai et al., (2022), llevaron a cabo un estudio en la provincia de Khon Kaen, en
Tailandia, en donde investigaron el impacto de las practicas de meditacion sobre habilidades
de aprendizaje de estudiantes de una institucion publica tailandesa de educacion universitaria.
La muestra de 60 estudiantes se dividié en dos grupos de 30 individuos cada uno, compuesto
por 15 hombres y 15 mujeres. Uno de los grupos, llevd a cabo las practicas de meditacion
(grupo experimental), y el otro grupo no las llevo a cabo (grupo control). Se establecieron
criterios de inclusion y exclusion para los participantes. El disefio utilizado fue de 2x2, esto es,
por un lado, la meditacion versus la no meditacidn, y por el otro, la evaluacion antes y después

de la meditacidn.
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El entrenamiento de meditacion respiratoria durd 15 semanas, con 45 horas de practicas
de meditacion respiratoria en total, basadas en la meditacion budista Anapanasati, dentro de un
ambiente tranquilo y propicio, y con una postura corporal especifica. Estas 45 horas se
distribuyeron a razon de 3 horas por semana, en sesiones de 15 minutos. Este tipo de meditacion
enfatiza la atencion plena en la respiracion mientras los meditadores inhalan y exhalan. Los
resultados respaldan la hipotesis de que el entrenamiento en meditacion mejora la capacidad
metacognitiva, la capacidad de la memoria de trabajo y el rendimiento académico de los

estudiantes universitarios, mientras reduce significativamente sus niveles de estrés.

Bernardez et al., (2023) estudiaron el impacto de la meditacioén de atencion plena sobre
el desempefio y el estrés de trabajadores de asistencia técnica para sistemas de software, de
atencion via telefonica, y sobre sus supervisores, en el contexto espanol. La muestra consistio
en 56 voluntarios, de los cuales, 26 practicaron la meditacion plena y 30 estuvieron dentro del
grupo de control. El disefio experimental utilizado fue el factorial mixto 2 (tiempo) x 2
(método), donde el factor “tiempo”, se refiere al pretest y postest, y el factor “método”, a la
participacion o no en la meditacion, en donde el grupo de control se ubico en una lista de espera
para llevar a cabo la meditacion posterior al estudio, y de esta forma, evitar la desercion. La

asignacion a estos grupos fue al azar.

Se recopilaron datos de desempefio por cuatro semanas para ambos grupos, y al final
de este periodo, fue llenado el cuestionario del pretest. Al grupo de meditacion se le dicté un
taller de media hora, igualmente al final de este periodo. Las siguientes seis semanas, el grupo
de tratamiento practico la meditacidon, en sesiones de 15 minutos, al comienzo de la jornada
laboral y, finalizado este periodo, se llen6 nuevamente el cuestionario para el postest. Los

resultados de este estudio apuntan a que la practica de meditacion de atencidon plena mejora la
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atencion y la conciencia, disminuyendo, por lo tanto, el nivel de estrés, tal como lo indican, los
estudios previos, sin embargo, (Bernardez et al., 2023), consideran que se requieren mas

estudios empiricos para tener un mayor entendimiento sobre el tema.

Diaz-Silveira et al., (2023) estudiaron el efecto de la meditacion de atencion plena y de
los ejercicios aerdbicos practicados durante las pausas del almuerzo, antes de comer, sobre
variables relacionadas con el estrés laboral, en el contexto espafiol. La muestra estuvo
compuesta por 94 trabajadores del sector del servicio con edad promedio de 47 afios,
aproximadamente. La muestra se dividié en tres grupos, el Grupo 1, practico la meditacion de
atencion plena, el Grupo 2, practicé ejercicios aerobicos, y el Grupo 3, fue el grupo control. El
estudio se llevd a cabo durante 22 dias habiles, durante los cuales, los participantes de los
grupos 1 y 2, realizaron sus practicas respectivas durante 15 minutos y 30 minutos, en la pausa

antes mencionada. La meditacion de atencion plena se desarrolld de forma sentada.

El registro diario de la fatiga, el desapego psicologico, la calidad del suefio, los sintomas
de estrés y los problemas de atencion, se hizo a través de una aplicacion. Se registrd una curva
de crecimiento en la reduccion de la fatiga y el estrés fisico para los individuos que realizaron
pausas activas meditativas, en la hora del almuerzo, antes de comer, obteniéndose un resultado

similar para los individuos que realizaron ejercicio fisico.

3.2.2 Pausas activas meditativas en el ambito hispanoamericano

Diaz-Silveira et al., (2023), estudiaron el impacto de un programa de meditacion de
atencion plena sobre variables relacionadas con el estrés, en trabajadores universitarios, en el
contexto peruano. La muestra fue intencional y compuesta por 28 trabajadores con antecedentes

de estrés, pero, ademas, se buscé la homogeneidad en cuanto a sexo, edad, estado civil, tipo de
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personal, y nivel de estudios. Se destaca que este estudio, no utiliz6 un grupo de control. Se
midieron tres variables, mediante la aplicacion de cuestionarios (usando Google Docs), para
evaluar la respuesta psicologica del estrés, al inicio de las sesiones de meditacion (pretest) y al
final (postest). Estas variables fueron: (1) el distrés emocional percibido, (2) el estrés percibido,

y (3) estrés laboral.

Asi mismo, se midieron distintas respuestas fisiologicas de estrés. Las sesiones de
meditacion de atencion plena fueron de dos horas y en horario vespertino, una vez a la semana.
Se llevaron a cabo en un ambiente alfombrado, con colchonetas y sin ruido, y los participantes
vistieron ropas comodas. Se encontré que la meditacion de atencion plena disminuyo el estrés
percibido, a nivel de medidas psicoldgicas del estrés, y produjo la disminucion del volumen
sanguineo que recorre por la piel, la reduccion del pulso sanguineo durante el Gltimo mes, y la
modificacion de la respiracion abdominal, a nivel de las respuestas fisiologicas del estrés. Se
concluye que la meditacion de atencion plena modifica los sintomas psicologicos del estrés, y

modifica parcialmente, los sintomas fisioldgicos.

3.2.3 Pausas activas meditativas en el ambito nacional (Ecuador)

Garcia et al., (2021), estudiaron el impacto de un programa de yoga en trabajadores de
oficina, que trabajan desde casa debido a la pandemia de COVID-19, en el contexto
ecuatoriano. El estudio fue aprobado por el comité de ética de la Universidad San Francisco de
Quito, y los participantes firmaron un consentimiento por escrito, ademas de cumplir con la
Declaracion de Helsinki. Se establecieron criterios de inclusion y exclusion para la seleccion
de los participantes. El reclutamiento se llevd a cabo mediante un muestreo no probabilistico

de bola de nieve.
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De 147 participantes inicialmente reclutados, 94 pudieron completar el estudio, de los
cuales, 54 estaban en el grupo de las practicas de yoga y 40 en el grupo de control. La
motivacion para el grupo de control fue participar en las practicas de yoga, al final del estudio.
La asignacion a los grupos fue pseudo aleatoria y se garantizé la homogeneidad entre ambos
grupos en términos de edad, peso, altura e indice de masa corporal. Se invit6 a los participantes

a no cambiar su rutina diaria y sus habitos, durante el experimento.

Los ejercicios de yoga se basaron en la Vinyasa Yoga y fueron desarrollados por
instructores certificados. Se llevaron a cabo durante un mes, en sesiones diarias de 10 minutos.
Dichos ejercicios se cargaron a una plataforma digital junto a un manual explicativo, con acceso
a los participantes del grupo de tratamiento, una vez que llenaran el cuestionario del pretest y,
para el grupo de control, una vez que llenaran el posttest. Los ejercicios de yoga eran diferentes
dia a dia y la plataforma solo tenia disponibles los del dia presente. El estudio arroja que las
molestias musculoesqueléticas y los trastornos emocionales parecen reducirse eficazmente con

10 minutos de ejercicios de yoga diarios durante la jornada laboral.

3.3 Bienestar Subjetivo

En esta subseccion se presentaran los detalles metodologicos de la medicion del
bienestar subjetivo, en las subdimensiones de satisfaccion con la vida, y/o emociones positivas
y negativas, en estudios llevados a cabo en los ultimos 10 afos, en los ambitos internacional
(exceptuando Hispanoamérica), hispanoamericano y nacional (Ecuador), publicados en revistas
de mediano a alto impacto. Se priorizaron aquellas investigaciones que estudiaron la relacion
entre las practicas de meditacion y el bienestar subjetivo, en empleados de empresas software,

sin embargo, se complementd con estudios relacionados con estudiantes y empleados de otro
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tipo de empresas, asi como en empresas donde no se aplicaron las practicas de la meditacion.

Los detalles presentados, sirven como referencia al marco metodologico.

3.3.1 Bienestar subjetivo en el ambito internacional (exceptuando Hispanoamérica)

Walsh et al.,(2019), autores cuyo trabajo se describidé previamente en la subseccion
anterior de Pausas Activas Meditativas, midieron el bienestar subjetivo, a través de nueve
cuestionarios, dispuestos en una plataforma de encuestas en linea llamada Qualtrics. El primer
cuestionario, que mide la escala de estrés percibido, estuvo inicialmente compuesto por 10
items y se basoé en el trabajo de (Cohen et al., 1983). Debido a problemas imprevistos, se aplico
el cuestionario alternativo de cuatro items de (Mitchell et al., 2008), con escala de Likert del 1

(nunca) al 4 (muy frecuente).

El segundo cuestionario, llamado, inventario de los cinco grandes (John et al., 1991);
(John et al., 1999) que mide las cinco dimensiones de la personalidad: extraversion, amabilidad,
escrupulosidad, neuroticismo y apertura, estuvo compuesto de 44 items, en una escala de Likert
del 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo). La dimension de la extraversion incluyd, la

sociabilidad, el asertividad y la emocionalidad positiva.

El tercer cuestionario, utilizado por (Walsh et al., 2019), mide la escala de bienestar
subjetivo, basado en la propuesta de (C. D. Ryff & Keyes, 1995), y estuvo compuesta por 84
items, en una escala de Likert del 1 (completamente en desacuerdo) al 6 (completamente de
acuerdo), e incluye seis subescalas que miden autonomia, autoaceptacion, relaciones positivas
con los demds, dominio ambiental, propdsito en la vida y crecimiento personal. El cuarto
cuestionario, llamado, Cuestionario de Aceptacion y Acciéon-II, basado en la propuesta de

(Bond et al., 2011), esta compuesto por siete items, y mide la inflexibilidad psicologica y la
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evitacion experiencial, en una escala de Likert del 1 (nunca es cierto) al 7 (siempre es cierto).
El quinto cuestionario, llamado, Escala de Atencion Plena de Filadelfia, que mide la conciencia
y la aceptacion, consistié en 20 items, en una escala de Likert del 1 (nunca) al 5 (muy a

menudo), y se basa en la propuesta de (Cardaciotto et al., 2008).

El sexto cuestionario, utilizado por (Walsh et al., 2019), llamado, Evaluacion
Multidimensional de la Conciencia Interoceptiva, estd basado en la propuesta de (Mehling et
al., 2012), esta compuesto por 32 items y mide 8 subescalas: notar, no distraer, no preocuparse,
regulacion de la atencion, conciencia emocional, autorregulacion, escucha corporal y

confianza, en una escala de “con qué frecuencia” del 0 (nunca) al 5 (siempre).

El séptimo cuestionario, llamado, Indice de Experiencia Espiritual Revisado, se basa en
la propuesta de (Genia, 1991), y mide la fe y el viaje espiritual de una persona. Consta de 23
items y dos subescalas: la subescala de apoyo espiritual y la subescala de apertura espiritual,

en una escala de Likert del 1 (muy en desacuerdo) al 6 (muy de acuerdo).

El octavo cuestionario, llamado, Cuestionario Sobre el Significado de la Vida, consta
de 10 items, calificados en una escala de Likert del 1 (absolutamente falso) al 7 (absolutamente
cierto), mide dos dimensiones del sentido de la vida, que corresponden a dos subescalas:
presencia de sentido y busqueda de sentido, y esta basado en la propuesta de (Steger et al.,

2006).

Finalmente, el noveno cuestionario, llamado, Tablero de Emociones, es una
representacion visual de 32 emociones negativas y positivas en un espectro, que deben

puntuarse en una escala de cuatro grados, que son: emociones negativas intensas, emociones
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positivas intensas, emociones negativas leves y emociones positivas leves, y esta basado en los

trabajos de (Shacham, 1983) y (Watson et al., 1988).

Para medir los efectos longitudinales del entrenamiento de meditacion sobre el bienestar
subjetivo, (Walsh et al., 2019), dividieron los resultados de los nueve cuestionarios, en términos
de las 31 subescalas que los componian, reduciendo las respuestas a 4 factores, para simplificar
el andlisis, a través de un analisis factorial exploratorio. Sin embargo, como el cuarto factor
estaba muy por debajo de los valores propios aleatorios generados durante la prueba de anélisis,
se eligid una solucion de 3 factores, los cuales fueron aceptacion, conciencia y apertura. Los
efectos inmediatos de la meditacion, por otro lado, fueron verificados con el estado de &nimo,
el estrés y frecuencia cardiaca, medidos diariamente y registrados en la aplicacion. Un modelo

multinivel se us6 en ambos casos para analizar los resultados.

Zeng et al., (2019), estudiaron el efecto de un programa de entrenamiento basado en la
Meditacion de Alegria Apreciativa (MAA), sobre el bienestar subjetivo y sobre ciertas
actitudes, de un grupo aleatorio de participantes, en el contexto chino. Un total de 101 sujetos,
participaron en el estudio, de los cuales se asignaron aleatoriamente, en una relacion 3:2 al
grupo de meditacioén y al grupo de control, respectivamente, dado que el abandono era mas
probable en el grupo de meditacion. Los sujetos del grupo de control participaron con la
promesa de cumplir con el programa de meditacion al final del experimento. Al final quedaron
40 participantes en el grupo de meditacion y 35 en el grupo de control, para un total de 75. Para
determinar el bienestar subjetivo durante los seis momentos de medicion establecidos, se

utilizaron cuatro cuestionarios.
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El primer cuestionario de (Zeng et al., 2019) llamado, “Lista de palabras emocionales”,
esta basado en la propuesta de, (Lee et al., 2013) con el cual se mide la frecuencia de las
emociones, el cual, contiene 24 palabras emocionales (por ejemplo, “feliz”’), separadas en seis
grupos que varian en excitacion (alta/media/baja) y valencia (positiva/negativa). Cada palabra

se califica en una escala de Likert del 1 (nunca) al 5 (siempre).

El segundo cuestionario, llamado, la Escala de Satisfaccion con la Vida, basado en la
propuesta de, (Diener et al., 1985) se us6 para medir la satisfaccion con la vida, y constaba de
cinco items, que se calificaron en una escala Likert del 1 al 7. El tercer cuestionario de (Zeng
et al., 2019), llamado, Escala de Alegria Apreciativa, basado en la propuesta de (Zeng et al.,
2019), mide la alegria apreciativa hacia los demds en general, y cuenta con 14 items, que
engloban tres dimensiones: sensacion de alegria, sesgo interpersonal positivo y

autotrascendencia.

Los items se calificaron en una escala Likert de 1 (nada parecido a mi) a 9 puntos
(totalmente parecido a mi). El cuarto cuestionario, llamado, Escala de Envidia Disposicional,
se basa en la propuesta de (L. Smith et al., 2009), y consta de ocho items, calificados en una
escala Likert de 1 punto (muy en desacuerdo) a 5 puntos (muy de acuerdo). Zeng et al., (2019)
lograron establecer la significancia de los cambios producidos por la meditacion sobre los
subdimensiones evaluados, a través de sus cuestionarios, lo que les permitid a los autores
concluir que la MAA es un programa de capacitacion prometedor para mejorar el bienestar

subjetivo y la envidia.

Kay & Skarlicki, (2020) investigaron si la meditacion de atencion plena contribuye, y
en qué medida, con el aumento de los afectos positivos y con la disminucidon de los afectos

negativos en el lugar de trabajo, dentro del contexto norteamericano, asi como con la mejora
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de otros indicadores humanos. La muestra consistid en 600 empleados de una gran organizacion

de salud, la cual, fue caracterizada en términos de edad, género y rasgos étnicos.

Los participantes se asignaron al azar en tres grupos: (a) grupo de entrenamiento en
meditacion de atencion plena, (b) grupo activo de control y (c) grupo de control en lista de
espera. Las practicas de meditacion de atencion plena se llevaron a cabo mediante indicaciones
via internet por un tiempo de 10 a 15 minutos, durante un mes. Las instrucciones se daban dia
a dia por un tiempo de 5 minutos. El instrumento utilizado para medir el estado afectivo fue la
Escala de Afecto Negativo y Positivo (PANAS, por sus siglas en inglés) en su version corta,
(Thompson, 2007) el cual consta de 10 items, cinco de afectos positivos y cinco de afectos
negativos, calificados en una escala de Likert del 1 al 5. Dicho instrumento resultd tener una

confiabilidad bastante aceptable con un Alfa de Cochrane de entre 0.78 y 0.81.

El resultado general para los afectos negativos fue de 1.94 + 0.68 y para los afectos
positivos 3.73 £ 0.57. Los resultados correlacionales arrojaron que la meditacion de atencidon
plena no disminuy¢ los afectos negativos ni aumento los afectos positivos, o que los autores

atribuyen al corto periodo de tiempo en el cual se llevaron a cabo las practicas de meditacion.

Georgianna & Miiller, (2021) investigaron el impacto de estrategias de relajacion
autodirigidas, sobre el bienestar, en el contexto norteamericano. La muestra estuvo compuesta
de 250 participantes, y fueron reclutados a través de internet mediante el uso de redes sociales
y redes universitarias. Los interesados siguieron un enlace que los condujo hacia un
cuestionario en linea. La muestra se caracteriz6 en términos de género, raza, y estatus laboral.
El bienestar subjetivo se midi6 en términos de una Escala de Satisfaccion con la Vida, basada

en la propuesta de (Diener et al., 1985), (Pavot et al., 1991), (Pavot & Diener, 1993) la cual,

cuenta con 5 items, que se respondieron en una escala de calificacion tipo Likert de 7 puntos,
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que van desde 1 (“muy en desacuerdo”) a 7 (“muy de acuerdo”). Los items de muestra fueron

“Estoy satisfecho con mi vida” y “Las condiciones de mi vida son excelentes”.

La consistencia interna de este cuestionario fue medida por (Georgianna & Miiller,
2021) a través de la correlacion de Pearson. La estadistica descriptiva de los resultados se
calcul6 utilizando el Programa Estadistico para Ciencias Sociales (SPSS) Version 22.0 para
Windows (IBM, 2014). Se utilizé el analisis factorial confirmatorio (AFC) para investigar el
modelo de ecuaciones estructurales establecido, donde otras variables propias del estudio

fueron incluidas.

Para analizar la no normalidad en los datos, se utilizo el estimador robusto de maxima
verosimilitud del programa Mplus, version 8, asi mismo, el ajuste del modelo del AFC se
evalu6 mediante varios indices de ajuste del mismo programa Mplus. La relacion entre los datos
demograficos y los resultados se llevo a cabo a través de un analisis multivariado de varianza
(MANOVA). Los resultados mostraron la importancia de utilizar estrategias de relajacion

autodirigidas para aumentar significativamente el bienestar subjetivo.

Para medir el impacto de la meditacion en el bienestar subjetivo, (Wadhawan et al.,
2021), autores del estudio presentado en la subseccion anterior, administraron dos pruebas para
medir el bienestar subjetivo: (1) la Escala de Afecto Negativo y Positivo (PANAS, por sus
siglas en inglés), basada en la propuesta de (Watson et al., 1988), y (2) la Escala de Satisfaccion
con la Vida (SWLS, por sus siglas en inglés), basada en la propuesta de (Diener et al., 1985).
Como rasgo importante de las pruebas mencionadas, no se estableci6 limite de tiempo para su
respuesta, pero se invitd a responder de forma rdpida. Las instrucciones fueron dadas de forma

ltcida para evitar confusiones.
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Igualmente, no se inform6 de la naturaleza precisa de las preguntas para evitar
respuestas socialmente deseables o mentiras deliberadas. La PANAS quedd estructurada por
20 items, con 10 para medir el afecto positivo, por ejemplo, emocionado, inspirado, etc, y 10
para medir el afecto negativo, por ejemplo, molesto, asustado, etc., con una escala Likert de
cinco puntos para calificar cada item. Se determinaron las propiedades psicométricas y el alfa

de Cronbach, del cuestionario PANAS.

La SWLS, qued¢ estructurada con 5 items, que se calificaron en una escala de respuesta
de 7 puntos. Las calificaciones mas bajas denotan insatisfaccion con la vida, mientras las mas
altas, denotan lo contrario. Ademas de las propiedades psicométricas y el alfa de Cronbach, el
cuestionario SWLS fue validado en términos de convergencia y capacidad discriminante. Los
resultados de ambos cuestionarios se analizaron mediante el estadistico t, lo que condujo a
encontrar diferencias significativas en las emociones positivas y negativas y en la satisfaccion

con la vida, de las participantes, con la practica de la meditacion.

Feng-Hua, (2022), cuyo estudio se describio en términos de las pausas activas
meditativas en la subseccion anterior, utilizaron un cuestionario de bienestar subjetivo, basados
en la propuesta de (Argyle et al., 1989), el cual consta de 13 items, calificados en una escala
Likert del 1 (muy en desacuerdo) al 7 (muy de acuerdo). La confiabilidad del cuestionario se
determin6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach, como indicador interno, y su validacion
mediante el andlisis de discusiones de trabajos previos. La correlaciéon de Pearson, por otro
lado, fue utilizada para medir el grado de correlacion entre variables, y su significancia.
Finalmente, el bienestar subjetivo se correlaciond con las précticas de meditacion, con la

autocompasion como variable mediadora.
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Ademas de que el cuestionario seleccionado por estos autores fue confiable y fue
validado positivamente, pudo ser utilizado para medir la relacion entre la meditacion de
atencion plena y el bienestar subjetivo, permitiendo a su vez, validar el modelo que tiene como

mediacion a la autocompasion.

Jain et al., (2022), evaluaron la practica de la meditacién como herramienta para mejorar
el bienestar psicologico, entre otras variables, en el contexto indio y durante la pandemia de
COVID-19. Mediante la técnica de muestreo de bola de nieve, se reclutaron 241 participantes,
cuyos datos iniciales demograficos, se recopilaron mediante formularios de Google,
distribuidos por correo electrénico y redes sociales. Se aplicaron criterios de inclusion y se les
requirio un consentimiento por escrito a los participantes. En total, 208 participantes finalizaron

el estudio con éxito, estando el grupo de control compuesto por 134 participantes.

Para cuantificar los niveles de bienestar, se utilizd el indice de Bienestar de la
Organizacion Mundial de la Salud de cinco elementos. Este cuestionario estd basado en la
propuesta de (Hall et al., 2011), y consta de cinco preguntas redactadas de forma positiva, que
se califican de 5 (“todo el tiempo™) a 0 (“ninguno de los tiempos™), lo que genera una sumatoria
que oscila entre 0 (ausencia de bienestar) y 25 (bienestar maximo). La validez de este
cuestionario se obtuvo de la literatura (Topp et al., 2015). Con el cuestionario seleccionado se
pudo medir efectivamente el bienestar psicologico de los participantes, obteniendo como
resultado, una mejora significativa en aquellos quienes practicaron la meditacion, con relacion

a quienes no lo practicaron.

Gulati Gupta et al., (2023), estudiaron la relacién entre la inteligencia espiritual y el
bienestar subjetivo, asi como el impacto de practicas espirituales, como la curacion pranica y

la meditacion, en empleados del sector tecnologico, en el contexto hindl. La muestra estuvo
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compuesta por 216 participantes, y se caracterizd en términos de variables demograficas como
nivel académico y género. La confidencialidad de los participantes fue escrupulosamente
salvaguardada. Un total de 112 sujetos participaron de las practicas espirituales y 104 sujetos

no participaron.

El cuestionario utilizado para medir el bienestar subjetivo fue el propuesto por (Korazija
et al., 2016). Este cuestionario consta de cinco items u oraciones escritas de manera positiva,
cuya calificacion indica el estado de animo de los participantes, la cual va de 1 (nunca) hasta 5
(a menudo). La puntuacion general o sumatoria, oscila entre 0 y 25. Se midi6 la correlacion
entre el bienestar subjetivo, la inteligencia y las practicas espirituales, y la relacion entre estas
variables gener6 un modelo lineal, cuya estadistica fue analizada. La validez del cuestionario
utilizado permitié encontrar como resultado principal de esta investigacion, que el uso de la
meditacion, el yoga y la curacion pranica generaron niveles altos de bienestar subjetivo entre

los practicantes.

Davis et al., (2022) exploraron las posibles asociaciones entre la calidad de la relacion
instructor/estudiante de yoga y los posibles beneficios del yoga en el contexto de Suecia. La
muestra estuvo constituida por 219 practicantes de yoga de una ciudad al norte de Suecia,
pertenecientes a 3 estudios de yoga privados independientes unos de otros, y un centro
deportivo universitario. El protocolo de la investigacion fue aprobado por la Universidad de
Umea y los estudios de yoga dieron el consentimiento para llevar a cabo la investigacion con
sus practicantes. La muestra tenia un rango de entre un mes y 18 afios practicando yoga con el
mismo instructor, y fue caracterizada en términos de edad y sexo. Los participantes fueron
informados de la naturaleza andénima del estudio, y los interesados en participar, dieron su

consentimiento por escrito. El llenado de los cuestionarios fue presencial.
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Para la medicion de los afectos positivos y afectos negativos, (Davis et al., 2022) usaron
el cuestionario PANAS modificado por (Thompson, 2007) basado en el cuestionario PANAS
original de (Watson et al., 1988) que consta de 10 items, 5 afectos positivos y 5 afectos
negativos, calificados en una escala de Likert del 1 al 5. Los cuestionarios llenados de forma
incompleta fueron excluidos del estudio. Se usé la estadistica descriptiva para buscar
diferencias significativas entre estudios de yoga. Se utilizaron correlaciones producto-momento
de Pearson, para verificar la relacion entre la variable dependiente y las variables
independientes. La gran cantidad de limitaciones metodoldgicas presentes en este estudio, las
cuales, son abiertamente declaradas por los autores, no permitieron generar conclusiones
contundentes, sin embargo, si pudo demostrarse la relacion positiva entre la calidad de la

relacion practicante-instructor y las emociones positivas de los practicantes.

3.3.3 Bienestar subjetivo en el ambito hispanoamericano

Guzman Ballesteros, (2018) investigo el bienestar subjetivo de docentes de educacion
media superior y superior en el contexto mexicano, y su interrelacion con variables de interés
para la investigadora. Se estableci6 un criterio de inclusion para la conformacion de la muestra.
La muestra estuvo compuesta de 8 participantes que se reclutaron mediante llamadas
telefonicas, y quienes dieron su consentimiento para participar en el estudio. La muestra se
caracterizo en términos de tipo de contrato, nivel académico, género, y estado civil. Se decidio
hacer la recoleccion de la informacion mediante entrevista cualitativa semiestructurada, que se

grabaron mediante el software MAC dictaphone.

Dichas grabaciones fueron transferidas a un computador y luego fueron mapeadas,
usando el software SONAL 2.0, con la finalidad de identificar categorias y subcategorias. El

bienestar subjetivo se considerd desde las opticas (C. Ryff, 1989) y (Diener, 2000), quienes
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proponen que dicha variable esta conformada por la Satisfaccion Vital y la suma de los afectos
positivos o negativos, con respecto a la evaluacion de su vida. Esta perspectiva permitio
identificar las subcategorias que los participantes incluyeron dentro de su concepcion de
bienestar. Como resultado de la investigacion se tiene que, para los participantes, la concepcion
de bienestar consiste en diferentes facetas de la vida, entre las cuales tenemos, familia, amigos,

relaciones significativas, salud y afectos positivos y negativos.

Fonseca Herrera & Cruz Torres, (2019), investigaron la relacion entre el bienestar
subjetivo y el compromiso organizacional, a través de un modelo de ecuaciones estructurales
(SEM, por sus siglas en inglés) en el contexto mexicano. La muestra estuvo constituida por 230
empleados de las principales universidades publicas mexicanas y se caracterizé en término de
la ciudad sede de su universidad, sexo, afios de servicio, tipo de personal, tipo de contrato,
estado civil y cantidad de hijos. Los participantes fueron reclutados mediante convocatoria no
especificada, y fueron informados de los detalles del experimento siguiendo normativas de ética
de psicologia de México (Sociedad Mexicana de Psicologia, 2007). Su participacion fue
estrictamente voluntaria con consentimiento por escrito, siendo registradas sus respuestas de
forma andnima, e igualmente, contando con el compromiso del resguardo de sus datos y sus

respuestas por parte de los investigadores.

El bienestar subjetivo, en el trabajo de (Fonseca Herrera & Cruz Torres, 2019), se midid
a través de las subdimensiones: satisfaccion con la vida, balance afectivo y felicidad, usando el
instrumento del INEGI (Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informacion, 2016). Las
tres subdimensiones se calificaron en una escala de Likert del 0 al 10. La satisfaccion con la

vida la mide el instrumento INEGI a través de preguntas tipo ;Qué tan satisfecho/a se encuentra
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con su vida?, la primera de forma general y las demés en dominios especificos de la vida de la

persona, para un total de 12 items.

Dicho cuestionario mide el balance afectivo a través de la calificaciéon de emociones
positivas y negativas. Finalmente, la felicidad se mide a través de un solo item que hace
referencia a la vida en su conjunto. El instrumento del INEGI no contaba con referencias en
cuanto a su validacion y confiabilidad, por lo que se determind la validez de los constructos de
la subdimension, satisfaccion con la vida, a través de un andlisis factorial exploratorio de
maxima verosimilitud con rotacion ortogonal varimax. Se evidencié que cuando las personas
disfrutan de su actividad laboral diaria, tienden a generar una sensacion de plenitud que los

invita a involucrarse con la organizacion y ser mas productivos.

Jiménez-Figueroa & Goémez-Urrutia, (2021), buscaron determinar la relacion del
bienestar subjetivo y del equilibrio trabajo-familia con respecto a la cultura trabajo-familia,
para desarrollar un modelo de prediccion, dentro del contexto chileno. La muestra fue no
probabilistica o dirigida, ya que la seleccion gird en torno a los intereses de los investigadores,
y se caracterizo en términos del sexo, edad, nivel educativo, y el area familiar. Participaron de
forma voluntaria y con consentimiento por escrito, trabajadores del Poder Judicial de la comuna

de Talca de la Region del Maule en Chile. La forma de reclutamiento no fue especificada.

El bienestar subjetivo se midid con cinco items en términos de la satisfaccion con la
vida, y con cuatro items términos de la felicidad subjetiva, ambos calificados en una escala de
Likert del 1 al 7. Para la medicion de la primer subdimension se usé uno de los instrumentos

de (Moyano D. & Ramos A., 2007), validado y adaptado de (Diener et al., 1985), mientras que,

para la medicion de la segunda, se us6 otro de los instrumentos de (Moyano D. & Ramos A.,
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2007) dedicado para este fin, validado y adaptado (Lyubomirsky & Lepper, 1999). Los
resultados confirman el supuesto de la incidencia de politicas organizacionales saludables en la
reduccion en los factores de estrés fisicos y mentales relacionados con el trabajo, lo cual,

confirma la confiabilidad de los instrumentos utilizados para medir bienestar subjetivo.

3.3.3 Bienestar subjetivo en el ambito nacional (Ecuador)

Lopez & Fierro, (2015) buscaron determinar la variacion del bienestar subjetivo en
administradores de las farmacias del Grupo DIFARE en Ecuador, en términos de indicadores
demograficos, y en funcion de otros nueve indicadores de bienestar y felicidad, como son: (a)
bienestar psicoldgico, (b) felicidad laboral, (c) espiritualidad, (d) salud, (e) apoyo social, (f)
afectos positivos, (g) bienestar material, (h) balance trabajo-vida e (i) acceso a educacion,
cultura y recreacion. La muestra comprendio la totalidad de los administradores de la cadena
de farmacias antes mencionadas, lo que resultd en 265 individuos, los cuales se caracterizaron
demograficamente en términos de rango de edades, ciudad, jefatura regional, rango de afios de

servicio, distancia de la casa al trabajo, nivel de estudio, estado civil, y género.

El bienestar subjetivo se midio mediante el instrumento de (Lyubomirsky & Lepper,
1999), que consta de cuatro preguntas, calificadas en una escala de Likert del 1 al 7. Los
resultados de este instrumento se analizaron en términos de cada variable demografica y se
correlacionaron en términos de los resultados de los nueve indicadores de bienestar y felicidad
mencionados. Se encontrd que las variables demograficas no afectaron significativamente al
bienestar subjetivo de los trabajadores, sin embargo, el bienestar psicoldgico, la felicidad en el

trabajo y el balance entre trabajo y vida personal si influyeron de forma elevada.
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G. V. Mendoza-Mestanza, (2020) busco medir diferentes indicadores de felicidad y
bienestar en funcionarios del area de farmacia del Hospital Teodoro Maldonado Carbo, ubicado
en Guayaquil, Ecuador, dentro de las cuales, incluyo, la felicidad y la satisfaccion con la vida.
La totalidad de los funcionarios de la referida farmacia participaron en el estudio, lo que resulto
en una muestra de 75 individuos. La muestra se caracterizO demograficamente en términos
estado civil y género. La felicidad fue medida mediante el instrumento de (Vera-Villarroel et
al., 2011.) traducido de la propuesta de (Lyubomirsky & Lepper, 1999), mientras que la
satisfaccion con la vida fue medida mediante el instrumento de la (Universitat de Valéncia,

2011) traducido del trabajo de (Diener et al., 1985).

La primera escala consta de 4 items calificados en una escala de Likert del 1 al 7, y la
segunda consta de cinco items calificados en una escala de Likert del 1 al 5. Los resultados
mostraron que el 62.67% de los participantes se ubico en el lado de la escala de mayor felicidad
(mayor de 5 en promedio), mientras que 44% de los encuestados estuvo por encima del nivel
neutral en cuanto a su satisfaccion con la vida (mayor de 4 en promedio), opinando en 32% que

su satisfaccion con la vida, estaba en un nivel neutral (alrededor de 3 en promedio).

Mena-Freire et al., (2023) investigaron la relacion entre el bienestar subjetivo y la salud
mental en una muestra de estudiantes universitarios de Ecuador, usando la herramienta del
Modelo de Ecuaciones Estructurales. El muestreo fue no probabilistico con criterios de
inclusion, y fue realizado en 34 universidades e institutos tecnologicos de 10 provincias del
Ecuador, quedando conformada la muestra por 476 estudiantes, cuyos participantes se
caracterizaron en términos de género, edad, etnia, y procedencia. La confidencialidad de las
respuestas fue garantizada por escrito y se siguieron los lineamientos éticos de la Convencion

de Helsinki.
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El instrumento utilizado por (Mena-Freire et al., 2023), para la medicioén del bienestar
subjetivo fue el de (Arias & Garcia, 2018) inspirado en la propuesta de (Diener et al., 1985)
conformado por 5 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 7. Para la medicion de los
afectos positivos y negativos se usoé el cuestionario de (Moreta-Herrera et al., 2021), inspirado
en la propuesta de (Watson et al., 1988), el cual consta de 10 items para los afectos positivos y
10 items para los afectos negativos, calificados en una escala de Likert del 1 al 5 (cuestionario
PANA, por sus siglas en inglés). Los instrumentos para las distintas dimensiones junto a la
encuesta demografica y el consentimiento por escrito se estructuraron en Google forms y el

enlace se distribuy¢ a través de las redes sociales y correo electronico.

Mena-Freire et al., (2023), aplicaron el analisis estadistico descriptivo, para determinar
la media aritmética, la media ponderada, la desviacion estandar, la asimetria y la curtosis, de
los resultados de los cuestionarios aplicados. Se verificé también el supuesto de normalidad
multivariable (Mardia, 1970). Se encontré mayor presencia de afectos positivos que de afectos
negativos en los participantes, asi como una satisfaccion con la vida alta. Finalmente se
evidencio que el bienestar subjetivo es un atributo psicoldgico altamente relacionado con la

salud mental.
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4. Capitulo IV. Marco Metodoloégico

Esta seccion describe de forma precisa, la poblacion y la muestra, el disefio de la
investigacion, las hipdtesis, el procedimiento de las pausas activas meditativas, los
instrumentos de medicion, la confiabilidad y validez de los cuestionarios, el manejo de la data
y monitoreo, el andlisis estadistico de la data y el modelado estadistico, de tal forma de
garantizar resultados validos y fiables que respondan a las metas y objetivos de esta
investigacion, y que ademas permitan su reproducibilidad en otras latitudes, condicion sine qua
non para que cualquier trabajo sea publicable.

4.1 Poblacion y muestra
4.1.1 Poblacién

La poblacién motivo de estudio consistio en 374 profesionales del software de 6
medianas empresas del sector tecnologico del Ecuador, ubicadas en Quito, interesadas en contar
con datos clave para impulsar la eficiencia y el bienestar de sus organizaciones. Aunque no
todas las investigaciones consultadas sobre bienestar subjetivo y comportamiento

organizacional reportan el tamafio de su poblacion, los estudios de (Suifan et al., 2020) y

(Paredes F. et al., 2021), si lo hacen.

Segtn (Enarson et al., 2004) (Hu, 2014) (Umar & Usman, 2015) (Arias-Gémez et al.,
2016) (Rossi, 2022) (Willie, 2024) mencionan que definir la poblacion en un estudio de ciencias
sociales es crucial por varias razones: (1) asegura que los resultados del estudio sean precisos
y relevantes para el sector especifico que se esta investigando; (2) permite que los resultados
del estudio sean validos y puedan generalizarse a la poblacion mas amplia, lo cual es esencial

para que las conclusiones sean aplicables mas all4 de la muestra estudiada; (3) ayuda a disefar
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el estudio de manera adecuada, incluyendo la seleccion de métodos de muestreo y la
determinacion del tamafio de la muestra; (4) facilita la interpretacion de los resultados y su
comparacion con otros estudios similares; (5) asegura que todos los subgrupos relevantes
dentro de la poblacion sean representados adecuadamente, lo cual es importante para la ética

de la investigacion y para evitar sesgos.

El contacto con las empresas se hizo a través de un anuncio publicado en la red social
LinkedIn, en donde la Universidad Internacional del Ecuador (UIDE), ofrecia a los interesados,
la posibilidad de “potenciar el bienestar y la productividad en tu empresa”, a través de la
participacion en un estudio de la Business School, sobre el impacto del yoga como pausa activa

meditativa para empresas tecnologicas.

Iustracion 1- Ejemplo de Publicidad en LinkedIn 1

Arizona State University

Me jora el bienestar y
la productividad de tu

empresa

iCon pausas activas meditativas!

Inscribete hasta el 29 de marzo y recibe un programa
gratuito de Yoga para tu empresa.

El anuncio indicaba que los interesados, debian compartirlo con sus lideres o la direccion de
talento humano, en donde, mediante un formulario, se solicitaba la informacion de contacto de

la empresa.
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Ilustracion 2 - Ejemplo de Publicidad en LinkedIn 2

l« Universidad Internacional del Ecuador

60,390 followers

7mo « Edited » @

;Quieres potenciar el bienestar y la productividad en tu empresa?  Descubre
cdmo un breve #descanso meditativo puede transformar el ambiente de
trabajo € M. Nuestra Business School esta realizando un estudio sobre el
impacto del #yoga como #pausa activa para empresas #tecnolégicas, y te
invitamas a ser parte de esta transformacion.

;Queé recibiras?

+ Acceso gratuito a un programa de pausas activas meditativas: 4 meses de
sesiones guiadas, disponibles 5 dias a la semana.

» Resultados del estudio a tu disposicion: Utiliza datos clave para impulsar la
eficiencia y el bienestar en tu organizacién.

« Certificado de participacion en el curso "Comportamiento Organizacional
Dinamico".

;Interesado en ser parte del cambio? {@

Paso 1: Comparte esta oportunidad con tus lideres o la Direccién de Talento
Humano
Paso 2: Completa el siguiente formulario https://bit.ly/3T4ikIL

s Fecha limite para inscripciones: viernes, 29 de marzo
iNo dejes pasar esta oportunidad!

Una vez obtenida la informacion de contacto, se concertd una presentacion con un
nimero mayoritario de miembros de la junta directiva, quienes fueron informados del alcance
del estudio y de los beneficios para las organizaciones participantes, los cuales, finalmente,
dieron su aprobacion, siempre y cuando se usara la hora del almuerzo para la practica de

meditacion mas un horario en la mafiana y uno en la noche. El horario acordado fue el siguiente:
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Ilustracion 3 - Horarios de pausas activas meditativas ofrecidas

Horario de Pausas Activas Meditativas Temporal
Horario Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sabado
6:30- 7:15 AM X X X
7:30- 8:15 AM X
12:30- 13:00 PM X X X X
7:00- 7:45 PM X X X X

Las empresas concertaron seguidamente una charla sobre el estudio con sus trabajadores.

4.1.2 Muestra

El muestreo se llevo a cabo, siguiendo lo establecido por la Convencion de Helsinki,
para proteger la salud y los derechos individuales de las personas involucradas en el estudio,
estableciéndose un protocolo bastante generalizado en la literatura (Fonseca Herrera & Cruz
Torres, 2019). En primer lugar, la informacion sobre la naturaleza del estudio fue presentada a
los participantes en la charla virtual antes mencionada. Se garantizo que la participacion de los
individuos fuera estrictamente voluntaria, con consentimiento por escrito. Asi mismo, se
garantiz6 el anonimato de las respuestas y el resguardo de los datos individuales, pudiendo ser

compartidos los resultados de manera publica, solo en su conjunto.

El muestreo fue de tipo no probabilistico, por conveniencia, basado en la seleccion de
participantes que voluntariamente estuvieron dispuestos y disponibles a participar luego de
conocer los beneficios y detalles del estudio. Un total de 193 profesionales accedieron a
incluirse en el estudio de entre las 6 empresas interesadas que estuvieron dispuestos a participar
en las pausas activas meditativas, con la promesa de: (1) acceso gratuito a un programa de
pausas activas meditativas de 4 meses de duracion, con sesiones en-linea guiadas, disponibles

7 dias a la semana (6 dias sincronicos y 1 dia asincronico), y (2) certificado de participacion en
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el curso “Comportamiento Organizacional Dinamico”, avalado por la Business School de la

Universidad Internacional del Ecuador (UIDE).

El grupo de control lo conformaron personas de las mismas empresas que no querian
realizar las pausas activas meditativas ofrecidas en este curso. Este grupo de control quedo

conformado por 42 profesionales de la industria de la tecnologia.

De los 193 participantes inscritos inicialmente para las pausas activas meditativas, 72
iniciaron efectivamente las sesiones, participaron en el programa de 4 meses de pausas activas
meditativas y llenaron las encuestas requeridas. De los 42 participantes inscritos en el grupo de
control, los 42 llenaron los cuestionarios iniciales, y 42 llenaron los cuestionarios finales. De
esta forma la muestra qued6 conformada por 72 participantes para el grupo que realizé las

pausas activas meditativas y 42 participantes para el grupo de control.

El presente estudio utilizd6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, basado en
la disponibilidad y disposicion de los participantes para formar parte del experimento. La
muestra inicial estuvo conformada por 193 profesionales del sector tecnologico, de los cuales
72 participaron efectivamente en el programa de pausas activas meditativas y 42 conformaron

el grupo de control.

Para determinar la adecuacion del tamafio muestral utilizado, se aplico la formula para
el calculo del tamafio de muestra en estudios de comparacion de medias de (Daniel & Cross,

2013), la cual se expresa de la siguiente manera:

(Zy + Z3)? - 25°
2

n =

Donde:
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* n es el nimero de participantes requerido por grupo.

* Za es el valor critico correspondiente al nivel de significancia (o = 0.05, Za = 1.96).

» 7P es el valor critico correspondiente a la potencia del estudio (B = 0.20, Zp = 0.842,

correspondiente a un poder del 80%).

* s? es la varianza estimada de la variable de interés. En ausencia de estudios previos, se

asumio una varianza de 1.5? con base en criterios conservadores.

«d es la diferencia minima esperada entre los grupos.

Dado que no se disponia de estudios previos que permitieran establecer una diferencia
esperada, se calculo la diferencia minima detectable con el tamafio muestral utilizado en el
estudio. Aplicando la féormula de tamano muestral y despejando para d, se obtuvo un valor de
0.92. Esto significa que el estudio tiene la capacidad de detectar diferencias de al menos 0.92
unidades en la escala de medicion utilizada, con un nivel de confianza del 95% y una potencia

estadistica del 80%.

En consecuencia, si el efecto real de las pausas activas meditativas en el bienestar
subjetivo de los participantes es igual o mayor a 0.92 unidades, entonces el tamafio de muestra
utilizado en este estudio es adecuado. No obstante, si los efectos esperados fueran menores,
estudios futuros con una muestra mas grande serian recomendables para detectar diferencias

mas pequefias con el mismo nivel de confianza y poder estadistico.

Por lo tanto, el tamafio muestral empleado en este estudio se justifica, dentro de los

pardmetros establecidos para estudios de comparacion de medias, y la diferencia minima
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detectable calculada permite garantizar la validez interna del estudio; una afirmacién que se

respalda en la técnica propuesta por (Valliant, 2018).

4.2 Hipotesis

La literatura permite la formulacion de las siguientes hipdtesis, en torno a profesionales

del software en empresas de tecnologia:

H1: Las pausas activas meditativas tienen una relacion positiva con el bienestar subjetivo en

profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

e Hla: Las pausas activas meditativas aumentan la satisfaccion con la vida en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

e HI1b: Las pausas activas meditativas aumentan los afectos positivos en profesionales
del software que laboran en empresas de tecnologia.

e Hilc: Las pausas activas meditativas disminuyen los afectos negativos en profesionales

del software que laboran en empresas de tecnologia.

H2: Las pausas activas meditativas tienen una relacion positiva en el comportamiento

organizacional en profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

e H2a: Las pausas activas meditativas aumentan la satisfaccion laboral en profesionales
del software que laboran en empresas de tecnologia.

e H2b: Las pausas activas meditativas promueven los estilos equilibrados de resolucion
de conflictos (estilos integrados y de compromiso) en profesionales del software que

laboran en empresas de tecnologia.
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e H2c: Las pausas activas meditativas promueven los estilos no equilibrados de
resolucion de conflictos (estilos de evitacion, dominador, servil) en profesionales del
software que laboran en empresas de tecnologia.

e H2d: Las pausas activas meditativas aumentan la comunicacion efectiva en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

e H2e: Las pausas activas meditativas aumentan la cercania de las relaciones
interpersonales entre companeros de trabajo de los profesionales del software que

laboran en empresas de tecnologia.

También es cierto que la evidencia cientifica es poca en torno a este tema, lo que hace
que no sea concluyente el establecimiento de estas Unicas relaciones, razon por la cual, se

pretende estudiar todas las relaciones posibles de unas dimensiones con otras.

4.3 Diseno de la investigacion

Tal como se acostumbra en las investigaciones de caracter social, y en especifico, en
los que evaluan el impacto de la meditacion o la espiritualidad sobre ciertas caracteristicas de
grupos humanos, el enfoque de este estudio fue cuasiexperimental, ya que los grupos de estudio,
no se seleccionaron al azar, sino que fueron escogidos segun el interés del investigador tales
como los de (Petchsawang & McLean, 2017);(Valosek et al., 2018); (Wadhawan et al., 2021);
(Uopasai et al., 2022); (Bernardez et al., 2023). El disefio utilizado, por otro lado, fue el disefio
factorial 2x2, que se refiere a la medicion de las variables al inicio y al fin de las practicas de
meditacion a manera de grupos de panel, y a la comparacion del grupo que realiz6 las pausas
activas meditativas versus el grupo de control, disefio aplicado en investigaciones recientes

como los de (Valosek et al., 2018);(Uopasai et al., 2022); (Bernardez et al., 2023); el cual,
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permite medir efectos de varios factores y sus interacciones sobre la variable respuesta, y es
una herramienta poderosa para investigar como multiples variables, afectan una respuesta y

cOmo se relacionan entre si.

4.4 Enfoque epistémico de la investigacion

La presente investigacion se inscribe predominantemente en el paradigma hipotético-deductivo
de orientacion positivista, dado que parte de un cuerpo tedrico consolidado sobre bienestar
subjetivo, comportamiento organizacional y practicas meditativas, del cual se derivan hipotesis
susceptibles de contrastacion empirica. En coherencia con esta logica, el estudio formula
proposiciones explicitas acerca del impacto de las pausas activas meditativas sobre variables
organizacionales y psicoldgicas, operacionaliza dichos constructos mediante instrumentos
validados y procede a su verificacion a través de un disefio cuasi-experimental con grupo de

control y grupo experimental.

Desde el punto de vista epistemologico, el conocimiento en esta investigacion se
construye mediante la deduccion de hipdtesis a partir del marco tedrico y su posterior
comprobacion empirica mediante técnicas estadisticas. El uso de cuestionarios estandarizados
—como los instrumentos para medir satisfaccion con la vida, afecto positivo y negativo, y
dimensiones del comportamiento organizacional— responde a la premisa positivista de que los
fenomenos sociales pueden ser medidos, cuantificados y analizados objetivamente. Asimismo,
la aplicacion de pruebas inferenciales y modelado estadistico permite establecer relaciones
sistematicas entre variables, reduciendo el sesgo interpretativo y fortaleciendo la validez interna

del estudio.
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En este sentido, la investigacion asume que es posible identificar relaciones causales
entre la variable independiente —la implementacion estructurada de pausas activas
meditativas— y las variables dependientes —bienestar subjetivo y comportamiento
organizacional—, siempre que se controlen adecuadamente las condiciones del disefio
metodologico. La légica subyacente es consistente con la tradicion cientifica aplicada a las
ciencias administrativas, en la cual el comportamiento organizacional es analizado a partir de
variables observables y medibles, siguiendo la linea de sistematizacion empirica desarrollada

por autores clasicos del campo como Stephen Robbins.

No obstante, la investigacion incorpora un sustento epistemologico complementario al
reconocer fundamentos hermenéuticos y empiricos en la conceptualizacion del
autoconocimiento. La referencia a la tradicion comprensiva de Wilhelm Dilthey y al empirismo
de John Locke permite justificar teéricamente que el conocimiento derivado de la practica
meditativa se origina en la experiencia vivida y en la introspeccién. Sin embargo, este
componente no sustituye la l6gica hipotético-deductiva del estudio, sino que la complementa a

nivel conceptual, proporcionando coherencia filos6fica al constructo central de la intervencion.

En cuanto a su alcance, la investigacion es de tipo explicativa, puesto que no se limita
a describir niveles de bienestar o comportamiento organizacional, sino que busca determinar el
efecto causal de una intervencion especifica. El disefio pretest-postest con grupo de control
permite evaluar cambios atribuibles a la implementacion de las pausas activas meditativas,
mientras que el andlisis estadistico posibilita estimar la magnitud y significancia de dichos
efectos. De esta manera, el estudio trasciende la descripcion y la correlacion, orientandose a
explicar por qué y en qué medida la practica sistematica de técnicas meditativas incide en

variables clave del entorno organizacional.
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En sintesis, el enfoque epistémico de esta tesis es fundamentalmente hipotético-
deductivo y positivista, con un alcance explicativo y un disefio cuasi-experimental que
privilegia la contrastacion empirica rigurosa. Paralelamente, integra fundamentos
hermenéuticos y empiricos como soporte conceptual del autoconocimiento, configurando asi
una propuesta metodologicamente solida y filosoficamente coherente con los objetivos

planteados.

Ilustracion 4 - Proceso de disefio experimental: Grupo Activo vs. Grupo de Control

Empleados de Intervencion con Observacion de Cambios
medianas empresas del Intervencion Pausas Activas en el CO y Bienestar
sector tecnolégico del Meditativas Subjetivo
Ecuador (grupo activo)
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Observacion de Cambios
Empleados de medianas en el CO y Bienestar

empresas del sector Sin intervencion Subjetivo
tecnologico del Ecuador
{Grupo de control)

4.5 Metodologia para la intervencidn con yoga y atencidn plena

Las practicas de yoga y de meditacion de atencion plena se llevaron a cabo por un lapso
de 4 meses, a razon de 30 minutos al medio dia y de 45 minutos en la mafnana y noche de lunes
a viernes, durante la hora del almuerzo, en las mafianas y tardes. Adicionalmente se ofrecié una
practica sincronica los sdbados y una practica asincronica los domingos, de manera que los

participantes cultiven el habito de hacer las practicas todos los dias. Los participantes del grupo
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de meditacion se conectaban en-linea mediante su teléfono o computadora, a través de Moodle
como plataforma de Learning Management System que también cuenta con una aplicacion para
celulares, y que dentro del curso de Comportamiento Dinamico Organizacional cont6 con un
enlace a una videoconferencia proporcionada por Zoom que conectaba con el instructor (autor
de este estudio). Adicionalmente se contrataron 2 instructoras expertas en yoga para proveer la

pausa activa meditativa del medio dia y la de la noche.

Para definir el nimero de pausas activas meditativas a las que los participantes debian
asistir, se establecié un minimo de 2.5 practicas a la semana, de manera que los asistentes
debian completar como minimo un total de 40 practicas durante las 16 semanas que durd la
intervencion. Para que esto se cumpla, se incentivd a los participantes ofreciéndoles un
certificado de participacion en el curso de “Comportamiento Organizacional Dindmico”
avalado por la Universidad Internacional del Ecuador. El silabo oficial del curso de

“Comportamiento Organizacional Dindmico” se puede encontrar en el anexo 1.

Todas las clases impartidas quedaron grabadas, y una de las 3 clases diarias fue subida
al aula virtual del curso dentro de la plataforma Moodle, de manera que estas grabaciones
puedan ser usadas para hacer las practicas asincronicas. Con el Moodle se llevo control de la
asistencia y cumplimiento del programa de pausas activas meditativas y se comparo con la
asistencia dentro del Zoom. La nota del certificado del curso “Comportamiento Organizacional
Dindmico”, prometido al final del experimento, fue proporcional al porcentaje de asistencia a
las sesiones diarias, lo cual se le informé con antelacion a los participantes, durante la charla
inicial. Entre un 60% y 100% de cumplimiento, equivalente a una calificacion que va desde
“D” (60%) hasta “A” 100%, se considerd suficiente para tomar en cuenta al participante en las

mediciones finales y no descartarlo del experimento.



134

Las practicas se dividieron en ejercicios de respiracion, ejercicios de estiramiento, y
ejercicios de meditacion, realizados en ese mismo orden, y basados en rutinas presentadas en

la obra de (Darquea, 2018).

4.5.1 Ejercicios de respiracion

4.5.1.1 Respiracion de tres pasos

El primer ejercicio de respiracion consistid en la practica conocida como “respiracion
de tres pasos”. En esta practica, cada meditador debid ubicarse en posicion de pie o sentado y
con la espalda erguida. En alguna de estas dos posiciones, el participante coloco las palmas de
las manos en su vientre bajo, cerrd los 0jos y puso atencion a aspectos de su respiracion, tales
como la duracion, si fluye o encuentra obstaculos/incomodidades, si es profunda o superficial,
y/o si es rapida o lenta. Una vez identificado el ritmo de respiracion habitual, el participante
comenzo a profundizar o alargar las inhalaciones y exhalaciones, inhalando profundamente y
sintiendo que el oxigeno llenaba su caja tordcica, y exhalando, sintiendo que se vaciaba
completamente. Estas inhalaciones y exhalaciones profundas fueron repetidas al menos 5

VECES.

A continuacion, cada meditador subi6 sus palmas a los costados de sus costillas y tomd
5 respiraciones mas, sintiendo como la caja tordcica se inflaba y desinflaba al inhalar y exhalar,
respectivamente, de manera profunda, siendo este el segundo paso. Para el tercer paso, el
practicante puso la mano derecha sobre el pecho y la otra nuevamente en el vientre bajo. En
esta ultima posicion, y por al menos, 5 respiraciones, el participante debid sentir como el

oxigeno llenaba su vientre y luego subia hacia la caja toracica (costillas) ensanchandola, y
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finalmente hasta el pecho. En las exhalaciones, el practicante debi6 sentir que el oxigeno bajaba

desde su pecho a sus costillas, y luego a su vientre, y sentir su salida.

4.5.1.2 Respiracion Victoriosa

El segundo ejercicio de respiracion consistio en la practica llamada “respiracion victoriosa”.
Esta practica, igualmente se puede realizar de pie o sentado. Los practicantes de pie dejaron sus
brazos estirados junto al cuerpo, mientras que los de postura sentada, dejaron sus manos sobre
sus muslos. Los participantes rotaron sus hombros hacia atras, dejando su pecho abierto y los
hombros relajados. Las respiraciones fueron igual de profundas que en la practica de la
“respiracion de tres pasos”, sintiendo que, en la inhalacidon, el oxigeno llenaba su vientre, su
caja toracica y su pecho, entrando solamente a través de la nariz. En las exhalaciones, los
meditadores cierra ligeramente la garganta (epiglotis), dejando el oxigeno salir a través de ella
haciendo un sonido fuerte como de olas del mar (como si tuviera un espejo frente a €1, al cual

esta tratando de empaiiar para limpiarlo). Estas respiraciones se repitieron al menos 10 veces.

4.5.2 Ejercicios de estiramiento

En cuanto a los ejercicios de estiramiento, los participantes estiraron en primer lugar la columna
vertebral. En al menos 5 respiraciones profundas, el practicante llevo a cabo sus inhalaciones
mirando hacia arriba, abriendo el pecho y llevando los hombros hacia atras, llevando también
el coxis hacia atras (Figura 1a). En las exhalaciones, el participante arqueaba la espalda hacia
adelante, mirando hacia su ombligo y trayendo la pelvis hacia adelante (Figura 1b). En las
posturas mostradas en las figuras lc, 1d, le, 1f y 1g, el participante realizd6 también 5

respiraciones profundas de cada una.
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Ilustracion S - Posturas para el estiramiento de la columna vertebral.

En segundo lugar, el participante estir6 el torso con las posturas que se muestran en las

figuras 2a, 2b, 2c, 2d, 2e, 2f, 2g, y 2h manteniendo dichas posturas por lo menos por 5
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respiraciones profundas, hacia el lado derecho y luego, igualmente, hacia el lado izquierdo por

el mismo numero de respiraciones profundas.

Ilustracion 6 - Posturas para el estiramiento del torso.

En tercer lugar, los participantes calentaron sus mufiecas con las posturas mostradas en
la Figura 3, haciendo un puiio, y dando vueltas hacia un lado y hacia el otro (Figura 3a), y luego
abriendo y cerrando las manos (Figura 3b), por al menos 5 respiraciones profundas en cada

postura.
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Ilustracion 7 - Calentamiento de mufiecas

En cuarto lugar, los practicantes asumieron las posturas finales mostradas en la Figura
4, manteniendo cada una por al menos 5 respiraciones profundas, que se refieren a: (1) descanso
de la espalda contra una pared o contra una estructura solida (Figura 4a), (2) posicion en
cuclillas de manera segura para la espalda baja (Figura 4b), y (3) estiramiento de las piernas,

bajando el torso desde la cintura (Figura 4c).

Ilustracion 8 - Posturas finales.

Si bien los ejercicios que se detallan en este segmento son algunos de los realizados
durante las practicas diarias, la préctica fisica fue determinada por cada instructor en relacion

a su conocimiento de la practica milenaria del Yoga.
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4.5.3 Ejercicios de meditacién

4.5.3.1 Respiracion consciente

Para este ejercicio el practicante se debe sentar en una postura comoda, con la espalda recta y
los ojos suavemente cerrados. Se lleva la atencion a la respiracion, sin modificarla, solo
observando cémo entra y sale por tu nariz. Al inhalar, se siente como el aire llena su cuerpo; al
exhalar, se permite que todo el peso se disuelva. Si la mente se distrae, suavemente vuelve al
ritmo de tu respiracion. Se puede repetir mentalmente: "inhalo calma, exhalo tension". SE
puede permanecer aqui de 5 a 10 minutos, en presencia plena. Al finalizar, se abre los o0jos

lentamente, llevando esa quietud a tu dia.

Si bien este ejercicio de meditacion es un ejemplo de los ejercicios de meditacion que
se practicd durante las pausas activas meditativas, al igual que los ejercicios de estiramiento, la
practica meditativa también estaba a cargo de los instructores certificados de yoga.

4.6 Cuestionarios de la investigacion
4.6.1 Cuestionarios para el Bienestar Subjetivo

Para medir el bienestar subjetivo se usaron dos escalas. Se us6, por un lado, la version
en espanol de (Atienza et al., 2000), de la Escala de Satisfaccion con la Vida (SWLS, por sus
siglas en inglés), desarrollado originalmente por (Diener et al., 1985), que consta de 5 items,
calificado en una escala de Likert del 1 al 5!° (Tabla 1). Por otro lado, se usé la version en
espafiol de (Gargurevich, 2010), de la Escala de Afecto Positivo y Negativo (PANAS, por sus
siglas en inglés), en su version corta desarrollada por (Thompson, 2007), a partir de la escala

original, creada por (Watson et al., 1988c), y que consta de 10 items o emociones, de las cuales,

10 E] cuestionario original de Diener et al. (1985), se califica en una escala de Likert del 1 al 7.
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5 evaluan emociones positivas y 5 evaltian emociones negativas, calificados en una escala de

Likert del 1 al 5 (Tabla 1).

Los afectos positivos son:

e 1 Activo
e 3 Alerta
e 5 Atento

e 7 Determinado

e 9 Inspirado

Los afectos negativos son:

e 2 Asustado

e 4 Nervioso

e 6 Hostil

e 8 Avergonzado

e 10 Decepcionado

La escala SWLS de Diener ha sido ampliamente utilizada, y en especial, en la literatura
reciente especifica sobre el bienestar subjetivo de profesionales del software, encontrandose
valores de confiabilidad, medida como Alfa de Cronbach (), de 0.82 para una muestra de 369
participantes, y de 0.84 en promedio para una muestra de 385 participantes, en ambos casos,
pertenecientes a diferentes empresas de tecnologia de India (Riasudeen et al., 2019); (D. Ram
et al., 2022). La escala SWLS de Atienza, también esta extendida en la comunidad cientifica,
aunque en menor medida que la escala original. La confiabilidad (a) para los propios (Atienza

et al., 2000), fue de 0.84, para una muestra de 697 estudiantes de la Comunidad de Valencia,
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resultando en el mismo valor de confiabilidad (a), de 0.84, para una muestra de 756 adultos

ecuatorianos de la sierra de 31 afos promedio de edad (Arias & Garcia, 2018).

El cuestionario PANAS de Watson, por otro lado, es inclusive mucho mas popular en
las investigaciones sociales, que las escalas SWLS de Diener y que FFMQ de Baer, antes
mencionadas, y especificamente en los estudios que incluyen meditacion. En un estudio llevado
a cabo con el objetivo de investigar el efecto de la meditacion en 100 en mujeres trabajadoras
de la India, con edades entre 35 y 45 afos, la escala PANAS de Watson resulto en valores de
confiabilidad (a) de 0.88 para los afectos positivos y 0.87 para los afectos negativos
(Wadhawan et al., 2021). Mas recientemente, (Liu et al., 2022), obtuvo valores de confiabilidad
(o) de 0.88 para los afectos positivos y 0.89 para los afectos negativos, en un estudio sobre los
efectos de la meditacion de “bondad amorosa”, en una muestra de 100 empleados de una

empresa basada en el conocimiento en China.

El cuestionario PANAS de Thompson es una version corta del cuestionario original
PANAS de Watson, también ha sido ampliamente usado en investigaciones sobre el efecto de
la meditacion, debido a su practicidad, pero en mucho menor medida que el original, tomando
en cuenta que tiene 17 afios de haberse publicado, a la fecha, en relacion con el original que
tiene el doble. La confiabilidad (a) de este cuestionario corto ha sido medida en una muestra
de 17 empleados de una féabrica forestal finlandesa obteniendo 0.79 para las emociones
positivas y 0.72 para las negativas (Mdkiniemi & Heikkild-Tammi, 2018). En un estudio mas
reciente, el cuestionario PANAS de Thompson obtuvo una confiabilidad (&) de 0.78 para las
emociones positivas y 0.81 para las emociones negativas, cuando fue aplicado a una muestra
de 600 empleados de una institucion de atencion médica de los Estados Unidos (Kay & Skarlicki,

2020).
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La confiabilidad (o) de la escala PANAS de Gargurevich, fue medida por el autor,
obteniendo un resultado de 0.72 tanto para los afectos positivos y como para los negativos, en
una muestra de 320 estudiantes de una Universidad privada de Pert. En un estudio reciente,
llevado a cabo sobre 352 estudiantes universitarios, igualmente peruanos, la escala PANAS de
Gargurevich obtuvo una confiabilidad («) de 0.77 para los afectos positivos y 0.76 para los

afectos negativos (Loayza-Rivas, 2021)

Tabla 1 - Cuestionario SWLS de Atienza - Satisfaccion con la vida

ftems Escala de puntuacion que describe el grado en que el
encuestado esta de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacion, donde 1 denota “totalmente en desacuerdo”; 2
denota “en desacuerdo”; 3 denota “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”; 4 denota “de acuerdo”; y 5 denota
“totalmente de acuerdo”.
N.° | Afirmacion 1 2 3 4 5
1 En la mayoria de los aspectos mi
vida es como quiero que sea
2 Hasta ahora he conseguido de la
vida las cosas que considero
importantes
3 Estoy satisfecho(a) con mi vida
4 Si pudiera vivir mi vida otra vez,
la repetiria tal y como ha sido
5 Las circunstancias de mi vida son
buenas

Tabla 2 - Cuestionario PANAS de Gargurevich — Afectos Positivos y Negativos

ftems Escala de puntuacion que describe la frecuencia con la que
el encuestado experimenta estas emociones, en donde 1
denota “nunca”; 2 denota “raramente”; 3 denota “en
ocasiones”; 4 denota “con frecuencia”; y 5 denota
“siempre”.

N.° Emocion 1 2 3 4 5

1 Molesto(a)

2 Hostil

3 Alerta

4 Avergonzado(a)

5 Inspirado(a)
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6 Nervioso(a)

7 Decidido(a)

8 Atento(a)

9 Temeroso(a)

10 ||| Activo(a)

4.6.2 Cuestionarios para el Comportamiento Organizacional

Para el comportamiento organizacional, se usaron cuatro cuestionarios. Para medir la
satisfaccion laboral se uso la version en espanol del cuestionario homoénimo (WSQ -Work
Satisfaction Questionaire, por sus siglas en inglés) desarrollado por (Nathan et al., 1991), y
traducido en esta investigacion, ya que no se tiene referencia de una version en espafiol previa.
El WSQ consta de 3 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 7 (Tabla 4). Esta escala
refleja como los individuos se sienten con respecto a su trabajo y las experiencias relacionadas
con ¢l, en donde cada item representa un aspecto particular del trabajo, y es aditiva, lo que
significa que la suma de las calificaciones de los items puede ir de muy satisfecho en general

con el trabajo (21 puntos) a muy insatisfecho (3 puntos).

La escala WSQ de Nathan ha sido usada previamente en estudios sobre espiritualidad
en el trabajo. Estudios recientes dan cuenta de una confiabilidad (o) de 0.877 y 0.820, para una
muestra de en 845 trabajadores musulmanes de Indonesia (Asutay et al., 2022), y para otra de
215 trabajadores de pequefias y medianas industrias de India (Kumar et al., 2022),
respectivamente. Tal como en estudios previos, la diferencia en la escala de calificacion fue
resuelta mediante la recodificacion de la escala, de tal forma de incluir el constructo de la
satisfaccion laboral dentro del modelo usado para analizar las relaciones entre constructos

(Walsh et al., 2019). La recodificacion utilizada se explica a continuacion:



e (alificacion original 1 — Nueva calificacion 1

e C(alificacion original 2 — Nueva calificacion 2

e (alificacion original 3 — Nueva calificacion 3

e C(alificacion original 4 — Nueva calificacion 4

e C(alificacion original 5 — Nueva calificacion 5

e (alificacion original 6 — Nueva calificacion 5 (asumida)

e C(alificacion original 7 — Nueva calificacion 5 (asumida)
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En esta nueva escala de Likert, las puntuaciones de 6 y 7, de la escala original, se asumen como

5.

Tabla 3 - Cuestionario WSQ de esta investigacion — Satisfaccion Laboral

[tems

Escala de puntuacion que describe el grado en que el encuestado esta de
acuerdo o en desacuerdo con cada afirmacién, donde 1 denota
“completamente en desacuerdo”; 2 denota “moderadamente en
desacuerdo”; 3 denota “en desacuerdo”; 4 denota “ni en desacuerdo ni
de acuerdo”; 5 denota “de acuerdo”; 6 denota “moderadamente de
acuerdo”; y 7 denota “completamente de acuerdo”.

N.° | Afirmacion

1 2 3 4 5 6 7

1 Estoy satisfecho(a)
con la naturaleza del
trabajo

2 Estoy satisfecho(a)
con mi supervisor(a)

3 Estoy satisfecho(a)
con mi compaiiia

Para medir el manejo de conflictos, se us6 una version propia reducida del Inventario

de Conflictos Organizacionales de (Rahim, 1983) (ROCI-II, por sus siglas originales en inglés),

que costa de 5 items'! | calificados en una escala de Likert del 1 al 5 (Tabla 5). Estudios

11 El cuestionario ROCI-II de Rahim contiene 35 items.
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recientes han usado igualmente algunos de los items de la escala ROCI-II de (Rahim, 1983)
para elaborar cuestionarios propios (Mahboob, 2022). Este cuestionario busca identificar cinco
estilos distintos de manejo de conflictos y los items seleccionados cubren estos 5 estilos. El
estilo “integrador” (item 1, Tabla 5), busca fomentar la colaboracion para encontrar soluciones
que satisfagan a todas las partes y coincide con las personas que tienen un alto interés por ellos
mismos y por los demas. El estilo que evita el conflicto y que, ademas, evita tomar acciones en
caso de que se presente dicho conflicto, se considera “de evitacion” (item 2, Tabla 5), y denota

un bajo interés por uno mismo y por los demas.

Cuando la persona denota un alto interés por ¢l mismo, pero un bajo interés por los
demas, tiende a un estilo “dominador” del manejo de conflictos (item 3, Tabla 5), en donde se
impone la voluntad de dicha persona, sin considerar las opiniones de los otros. El estilo “servil”
definido por (Rahim, 1983) (item 4, Tabla 5), se caracteriza por priorizar las necesidades de los
demas, inclusive en detrimento de las propias y denota un bajo interés propio y alto interés por
los demas. Cuando la persona busca un punto intermedio entre las necesidades propias y las de
los demas, con el objetivo de encontrar soluciones beneficiosas para todas, su estilo se
considera “de compromiso” (item 5, Tabla 5), y denota un moderado interés por ¢l mismo y

por los demas.

Kay & Skarlicki, (2020), utilizaron el cuestionario ROCI-II de Rahim para medir los
estilos integrador y de evitacion, en una muestra de 600 empleados de salud pertenecientes a
un Hospital de los Estados Unidos, encontrando una confiabilidad (a) de 0.89 y 0.82,
respectivamente. El interés principal del cuestionario ROCI-II de esta investigacion es
diferenciar estilos de resolucion de conflictos equilibrados (integrador o de compromiso), de

los no equilibrados o lo que es lo mismo, aquellos que se inclinan a los extremos del
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comportamiento ante los conflictos (de evitacion, dominador o servil), sin ahondar en los estilos

en particular.

Tabla 4 - Cuestionario ROCI-II de esta investigacion — Manejo de Conflictos

ftems

Escala de puntuacion que describe el grado en que el
encuestado esta de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacion, donde 1 denota “totalmente en desacuerdo”; 2
denota “en desacuerdo”; 3 denota “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”; 4 denota “de acuerdo”; y 5 denota

“totalmente de acuerdo”.

N.°

Afirmacion

1

2

3

Intento investigar un problema con
mi jefe, mis subordinados o mis
compafieros para encontrar una
solucién aceptable para nosotros.

Intento mantenerme alejado del
desacuerdo con mi jefe, mis
subordinados o mis compaifieros.

Normalmente me aferro a mi
solucién de un problema.

A veces ayudo a mi jefe, mis
subordinados o mis compaferos a
tomar una decision en su favor.

Intento encontrar un camino
intermedio para resolver un
impasse.

Para medir la comunicacion efectiva, se utilizd6 una versiéon propia reducida del

cuestionario de Calidad de Equipos de Trabajo de (Hoegl & Gemuenden, 2001) (TWQ, por sus

siglas originales en inglés), que costa de 5 items, calificados en una escala de Likert del 1 al 5

(Tabla 6). Esta escala no se modifico, sino que se tomaron de ella los items correspondientes al

constructo de comunicacion, que buscan medir la frecuencia, espontaneidad, directividad y

apertura de la comunicacion entre los miembros del equipo, siendo una escala aditiva. (Hoegl

& Gemuenden, 2001), obtuvieron una confiabilidad (o) de 0.94, para el constructo de la
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comunicacion efectiva, en una muestra de 575 profesionales del software de 4, pertenecientes

a 145 equipos de trabajo de 4 empresas tecnologicas alemanas.

Tabla 5 - Cuestionario ECQ de esta investigacion — Comunicacion Efectiva

ftems Escala de puntuacion que describe el grado en que el
encuestado estd de acuerdo o en desacuerdo con cada
afirmacion, donde 1 denota “totalmente en desacuerdo”; 2
denota “en desacuerdo”; 3 denota “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”; 4 denota “de acuerdo”; y 5 denota
“totalmente de acuerdo”.

N.° Afirmacion 1 2 3 4 5

La comunicacién de mi hacia los
miembros de mi equipo de trabajo
es frecuente.

A menudo me comunico con los
miembros de mi equipo de trabajo
de manera espontdnea, a través de
cualquier via (llamada, mensaje,
etc.).

Es natural que  suministre
3 | informaciéon de manera puntual a
los miembros de mi equipo de
trabajo.

Normalmente la informacion que
4 | transmito a los miembros de mi
equipo de trabajo es precisa.

5 Es usual que la informacion que
comunico a los miembros de mi
equipo de trabajo sea de utilidad.

Finalmente, para medir las relaciones interpersonales, se utilizo una version traducida
en este estudio de la escala de Inclusion del Otro en el Yo (IOS, por sus siglas en inglés),
desarrollada originalmente por (Aron et al., 1992), que consta de un tnico item con una escala
pictorica del 1 al 7, donde 1 denota una relaciéon muy alejada y 7 una relacion muy cercana (ver
Figura 5). La escala IOS de Aron evalua la intensidad de la conexion emocional y la sensacion

de cercania entre dos personas, sin embargo, con la escala IOS de esta investigacion, se busca
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estimar la cercania con todos los compaiieros del encuestado en general, lo cual incluye la
cercania con el jefe, los subordinados, y los compafieros de trabajo en general, asumiendo que
esta cercania depende en gran medida de las herramientas de vida que desarrolle el meditador

(Hipotesis H2e).

La escala IOS de Aron resulté en una confiabilidad (o) de 0.71, en un estudio llevado a
cabo sobre los efectos de 1la meditacion en una muestra de 50 estudiantes universitarios chinos,
en relacion amorosa (He et al., 2015). Asi mismo, la confiabilidad (o) de este instrumento
resultd en 0.95 en un estudio realizado sobre 31 estudiantes universitarios de Turquia, también
en relacion amorosa (Dinger et al., 2018). En otro estudio llevado a cabo para medir la distancia
psicologica entre compaiieros de trabajo, en una muestra de 277 empleados de diferentes
regiones de China, se obtuvo una confiabilidad (a) de 0.854 para la escala IOS de Aron (Chen

& Li, 2018).

La escala de Likert del cuestionario 1OS de este estudio se recodifico mediante el mismo
procedimiento que con el cuestionario WSQ de esta investigacion, para poder trabajar con

calificaciones coherentes en el modelado.
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Iustracion 9 - Escala IOS - Relaciones Interpersonales

(X G ¢0

5 6

4.7 Confiabilidad y validez de los cuestionarios

La confiabilidad interna de los cuestionarios utilizados fue estimada mediante el Alfa
de Cronbach («), la carga factorial de cada item, asi como con los criterios de la validez
convergente y discriminante (Liang et al., 2012), (Asutay et al., 2022); (Kumar et al., 2022). El

Alfa de Cronbach (a) se calculé mediante la Ecuacion 1, que se describe a continuacion.

n ( Zi0i2>
a= 1-—
n—1 ot

En esta ecuacion, n, representa el nimero de items; g;, representa la desviacion estandar

de cada item i; o7, representa la desviacion estandar total de todos los items.

Aungque el valor del Alfa de Cronbach (o) puede resultar entre 0 y 1, un instrumento se
considera confiable si supera el valor de 0.7 (Samarasinghe & Samarasinghe, 2019); (Kumar et
al., 2022). La confiabilidad medida con la carga factorial de cada item (que indica como los

items se relacionan con los factores subyacentes en un andlisis factorial), por otro lado, se
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considera demostrada al obtener valores por encima de 0.7 (Liang et al., 2012); (Asutay et al.,

2022); (Kumar et al., 2022).

La validez convergente!? se comprobd de dos maneras diferentes, siguiendo lo
establecido por la literatura especializada (Liang et al., 2012); (Kumar et al., 2022). En primer
lugar, se comprob6 que la correlacion item-total (que mide la fortaleza de asociacion de cada
item con respecto a la escala general), no fuera inferior a 0.3 para cada item, y que la
confiabilidad compuesta del cuestionario (que permite evaluar si los items miden de manera
consistente el mismo constructo'® que intenta medir el cuestionario) fuera superior a 0.7 (Liang
et al., 2012). En segundo lugar, se comprob6 que la raiz cuadrada de la varianza promedio
extraida por los constructos fuera mayor que 0.71 (de tal forma de considerar que la varianza
capturada por los constructos fuera mayor que el efecto de la medicion, lo que valida que el

instrumento estd midiendo lo que se supone que debe medir) (Liang et al., 2012).

La validez discriminante!* se comprobd al verificar que los coeficientes de correlacion
entre constructos fueran menores que 0.8, pero que, ademas, fueran menores que la raiz

cuadrada de la varianza promedio extraida por los constructos (Liang et al., 2012).
4.8 Manejo de la data y monitoreo

La gestion de los datos individuales recopilados se rigi6 por las normas de ética
establecidas y mencionadas con anterioridad y est4 acorde con la literatura especifica reciente

(Godaraet al., 2021). De esta forma, solo el investigador principal pudo tener acceso a los datos

12 Se refiere a la relacion positiva entre los items de un cuestionario y el constructo que quieren medir.
13 Los constructos son las caracteristicas o conceptos abstractos que estamos tratando de medir (por
ejemplo, inteligencia, satisfaccion laboral, ansiedad).

14 Se refiere a comprobar que los constructos que se intentan medir en un estudio, a través de
cuestionarios, no estan relacionados.
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completos detallados de cada participante (identificacion y resultados de las encuestas). Los
datos de aquellos participantes descartados de la muestra final fueron eliminados por completo
de la base de datos de Moodle. Los datos se presentan de forma grupal y tienen caracter
anénimo, inclusive para las empresas participantes. Dichos datos permanecieron en la base de

datos Moodle, mientras durd la investigacion y posteriormente se eliminaron.

4.9 Analisis estadistico de la data

Tal como se acostumbra en literatura especifica y reciente del area, las caracteristicas
demograficas de edad, sexo (masculino, femenino), empresa, puesto, departamento, estado
civil, condicién laboral (tiempo completo, tiempo parcial, trabajo temporal), y modalidad de
trabajo (remota, presencial e hibrida), se tabularon para el grupo de meditacion y para el grupo
de control en términos de cantidad de participantes y porcentaje de cada caracteristica y su

caracteristica (Assi et al., 2022); (Jain et al., 2022); (Gulati Gupta et al., 2023).

La estadistica descriptiva de los resultados se calculd y se presentd de conformidad con
la bibliografia reciente y especifica del area (Assi et al., 2022); (Mena-Freire et al., 2023);
(Sidharth, 2023). A continuacion, se presenta un sumario de los distintos cuestionarios. Para
evitar confusiones en el lector, las escalas recodificadas, se recodificaron inclusive para esta
etapa de la presentacion de resultados. Se entiende entonces que todos los 63 items se califican

del 1 al 5.

1. Cuestionario SWLS de Atienza (medicidn de la satisfaccion con la vida, a través de 5
items aditivos).
2. Cuestionario PANAS de Gargurevich (mide los afectos positivos y los afectos

negativos, con 5 items aditivos para cada uno)
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Cuestionario WSQ de esta investigacion (mide la satisfaccion laboral con 3 items
aditivos, con calificaciones recodificadas)

Cuestionario ROCI-II de esta investigacion (mide 5 estilos de resolucion de problemas,
estilos equilibrados (integrador o de compromiso) y estilos no equilibrados (de
evitacion, dominador o servil), con un item para cada estilo).

Cuestionario ECQ de esta investigacion (mide la comunicacion efectiva dentro del
entorno laboral, a través de 5 items).

Escala IOS de esta investigacion (mide la cercania con el equipo de trabajo (jefe,

subordinados, compafieros), a través de un item, con la calificacion recodificada).

Se tabularon las sumatorias promedio, el puntaje promedio (entre 1 punto y 5 puntos),

y la desviacion estandar para el grupo de meditacion y para el grupo de control, tanto para los

resultados al inicio (pretest), como para los resultados al final (post-test) de las pausas

meditativas, con las siguientes consideraciones:

Para el Cuestionario SWLS de Atienza se reportd la sumatoria promedio de la
satisfaccion con la vida, con valores entre 5 puntos y 25 puntos.

Para el Cuestionario PANAS de Gargurevich se reportaron los resultados de la
sumatoria promedio para los afectos positivos y los afectos negativos, con valores entre
5 puntos y 25 puntos, para cada afecto.

Para el Cuestionario WSQ de esta investigacion se report6 la sumatoria promedio con
un valor de entre 3 puntos y 15 puntos.

Para el Cuestionario ROCI-II de esta investigacion, no se reportd la sumatoria
promedio, ya que los items no son aditivos, por lo tanto, se reportd el puntaje promedio

de cada estilo (integrador, de compromiso, de evitacion, dominador y servil). Dicho



153

resultado se analiz6 de forma cualitativa en términos de los supra-estilos de resolucion
de conflictos, conceptualizados en este estudio, equilibrados (para los dos primeros
estilos la calificacion puede ir de 2 puntos a 10 puntos) y no equilibrados (para los
ultimos tres estilos, la calificacion puede ir de 3 puntos a 15 puntos), Sin embargo, se
reviso el resultado de cada item para las conclusiones.

Para el Cuestionario ECQ de esta investigacion se reportd la sumatoria promedio de la
comunicacion efectiva, con valores entre 5 puntos y 25 puntos.

La Escala IOS de esta investigacion tiene el mismo valor de sumatoria promedio como
de puntaje promedio, al tener un solo item, por lo que el constructo “cercania con los

compaifieros de trabajo” resultd entre 1 punto y 5 puntos.
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5.0 Capitulo V. Presentacion de resultados

5.1 Estudio Comparativo entre Grupo de Control y Grupo Experimental

En esta investigacion, se plantearon en primera instancia las siguientes hipotesis:

o HI1: Las pausas activas meditativas tienen una relacion positiva con el bienestar
subjetivo en profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.
o Hla: Las pausas activas meditativas aumentan la satisfaccion con la vida en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.
o Hlb: Las pausas activas meditativas aumentan los afectos positivos en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.
o Hle: Las pausas activas meditativas disminuyen los afectos negativos en

profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

Estas hipotesis reflejan un enfoque en tres componentes fundamentales del bienestar
subjetivo: satisfaccion con la vida, afecto positivo y afecto negativo. Para evaluar estas
hipdtesis, se realizd un estudio experimental en el que se compar6 un grupo control, que no
realizo pausas meditativas, con un grupo activo, que implemento estas pausas como parte de su
jornada laboral. Luego de la aplicacion de las pausas activas, a cada grupo de aplicé un
cuestionario para evaluar su bienestar subjetivo. Los resultados descriptivos se muestran en la

siguiente tabla:

Tabla 6 Resultados Descriptivos Bienestar Subjetivo

Grupo Media Desviacién estandar
Satisfaccion con la Vida Control 41707 1,00555
Activo 4,9119 0,45527

Afecto Positivo Control 3,8341 0,61140
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Activo 4,3932 0,47989
Afecto Negativo Control 2,5512 0,51143
Activo 1,7051 0,65533

Para la comprobacion de cada hipdtesis, se aplicod la prueba no paramétrica de U de
Mann-Whitney para analizar las diferencias entre ambos grupos, considerando que, luego de

los andlisis correspondientes, los datos no siguieron una distribucion normal.

En relacion con la hipotesis H1a, los resultados revelan que el grupo activo que realizo
pausas meditativas reportd un promedio de satisfaccion con la vida significativamente mayor
(media = 4,9119; desviacion estdndar = 0, 45527) en comparacion con el grupo de control
(media = 4,1707, desviacion estandar = 1,00555). Este incremento notable en la satisfaccion
con la vida es respaldado por la prueba de U de Mann-Whitney, que muestra un valor U de
524,00 y un valor de Z de -5,703, con una significancia (p-valor) de 0,000. Este resultado
estadisticamente significativo sugiere que las pausas activas meditativas desempefan un papel
positivo en la mejora de la satisfaccion con la vida de los empleados, llevando a aceptar la

Hipotesis Hla.

Satisfaccion Laboral
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La diferencia entre ambos grupos evidencia que las pausas meditativas pueden darle a
los trabajadores la oportunidad de desconectarse de sus actividades, lo que disminuye el estrés
y aumenta la satisfaccion de los empleados. Esta pausa puede ser un «reseteo» psicologico que
les permite a los empleados abordar sus tareas con una sensacion de que estan mas satisfechos
con todos los aspectos de su vida profesional y personal. Este hallazgo concuerda con la
literatura existente que ha relacionado estas practicas con un aumento en la satisfaccion de la

vida, ya que mejoran la regulacion emocional y reducen el estrés laboral.

La segunda hipdtesis especifica, H1b, plante6 que las pausas activas meditativas
incrementarian el afecto positivo en los profesionales del software. Los resultados muestran
que el grupo activo tuvo una media de afecto positivo de 4,3932 (desviacion estandar =
0,47989), mientras que el grupo control reporté una media de 3,8341 (desviacion estdndar =
0,61140). La prueba de U de Mann-Whitney revela un valor de U de 575,000 y un valor de Z

de -4,478, con un p-valor de 0,000, indicando una diferencia significativa entre ambos grupos.
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Este incremento en el afecto positivo sugiere que las pausas activas meditativas ayudan
a generar emociones agradables y a mejorar el estado de animo en el lugar de trabajo, lo cual
permite aceptar la hipotesis H1b. El afecto positivo no solo es util para promover una mayor
satisfaccion en el trabajo, sino que también puede ser crucial para impulsar la creatividad y la
motivacion de los empleados, lo que en general contribuye a crear un entorno de trabajo mas
animado y eficaz. Por lo tanto, las pausas meditativas facilitan algin tipo de estado de relajacion
que prepara a los empleados para reaccionar de manera mas positiva a los asuntos laborales;
por consiguiente, la accion se consolida en la hipdtesis de que las pausas meditativas en realidad

mejoran el bienestar emocional.

En relacion con la tercera hipotesis especifica, Hlc, se planted que las pausas activas
meditativas reducirian el afecto negativo en los empleados. Los resultados muestran que el
grupo activo reportd un promedio de afecto negativo de 1,7051 (desviacion estandar =
0,65533), mientras que el grupo control obtuvo un promedio de 2,5512 (desviacion estandar =
0,51143). La prueba de U de Mann-Whitney arrojé un valor de U de 384,500 y un valor de Z

de -5,809, con una significancia asintdtica de 0,000, lo cual es estadisticamente significativo.
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Este hallazgo permite aceptar la hipotesis Hlc, sugiriendo que las pausas meditativas
contribuyen a reducir las emociones negativas en el entorno laboral. Al reducir el afecto
negativo, las pausas meditativas parecen facilitar una mejor regulacion emocional, permitiendo
que los empleados enfrenten situaciones laborales de manera mas calmada y menos reactiva.
La disminucion del afecto negativo esta relacionada con una menor incidencia de conflictos en
el entorno de trabajo y con una mayor estabilidad emocional, lo que repercute favorablemente

en el ambiente organizacional.

Los resultados obtenidos muestran que las pausas activas meditativas tienen un impacto
positivo en los tres componentes del bienestar subjetivo evaluados: satisfaccion con la vida,
afecto positivo y afecto negativo. Las diferencias significativas entre el grupo control y el grupo
activo proporcionan evidencia solida para respaldar cada una de las hipotesis planteadas (Hla,
H1b y Hlc). Este hallazgo permite aceptar la hipdtesis H1 planteada y subraya la importancia
de implementar practicas meditativas dentro de las rutinas laborales de los profesionales del
software en empresas de tecnologia, ya que pueden potenciar el bienestar general de los
empleados, promoviendo un entorno laboral mas saludable y productivo. La Tabla 2 y Tabla 3

muestran los resultados de la prueba estadistica aplicada.

Tabla 7. Rangos Prueba de Mann-Whithney Bienestar Subjetivo

Grupo Rango promedio Suma de rangos
Satisfaccion con la Vida Control 33,78 1385,00
Activo 62,12 3665,00
Afecto Positivo Control 35,02 1436,00
Activo 61,25 3614,00
Afecto Negativo Control 70,62 2895,50

Activo 36,52 2154,50
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Tabla 8. Estadisticos de Prueba Bienestar Subjetivo

Promedio de Satisfaccion Promedio Promedio
con la Vida Afecto Positivo  Afecto Negativo
U de Mann-Whitney 524,00 575,000 384,500
W de Wilcoxon 1385,00 1436,000 2154,500
zZ -5,804 -4,478 -5,809
Sig. asintotica (bilateral) 0,000 0,000 0,000

El siguiente grupo de hipdtesis planteadas fue el siguiente:

e H2: Las pausas activas meditativas tienen una relacion positiva con el comportamiento

organizacional en profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

o

H2a: Las pausas activas meditativas aumentan la satisfaccion laboral en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

H2b: Las pausas activas meditativas promueven los estilos equilibrados de
resolucion de conflictos (estilos integrado y de compromiso) en profesionales del
software que laboran en empresas de tecnologia.

H2c: Las pausas activas meditativas no promueven los estilos no equilibrados de
resolucion de conflictos (estilos de evitacion, dominador, servil) en profesionales
del software que laboran en empresas de tecnologia.

H2d: Las pausas activas meditativas aumentan la comunicacion efectiva en
profesionales del software que laboran en empresas de tecnologia.

H2e: Las pausas activas meditativas aumentan la cercania de las relaciones
interpersonales entre compaferos de trabajo de los profesionales del software que

laboran en empresas de tecnologia.
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Tabla 9. Resultados Descriptivos Comportamiento Organizacional

Grupo Media Desviacién estandar
Satisfaccion Laboral Control 4,7805 ,68560
Activo 4,8983 ,54756
Estilos Equilibrados Control 4,6098 ,73750
Activo 4,8729 ,43145
Estilos no Equilibrados Control 4,3898 ,89602
Activo 3,9268 ,59420
Comunicacion Efectiva Control 4,5122 , 71561
Activo 4,8576 ,54842
Relaciones Interpersonales Control 3,7561 1,51295
Activo 4,7288 ,71512

Las hipdtesis H2 y sus hipotesis especificas buscan evaluar si las pausas activas
meditativas influyen en componentes especificos del comportamiento organizacional, como la
satisfaccion laboral, los estilos de resolucion de conflictos, la comunicacion efectiva y las
relaciones interpersonales. Las comparaciones se realizan entre el grupo control (que no realiza
pausas meditativas) y el grupo activo (que si las realiza), utilizando la prueba de U de Mann-

Whitney debido a la falta de normalidad en los datos.

En cuanto a la hipotesis H2a, los resultados muestran que, la satisfaccion laboral muestra
una media de 4,8983 en el grupo activo (desviacion estandar = 0,54756) y una media de 4,7805
en el grupo control (desviacion estdndar = 0,685560). El rango promedio es de 53,82 para el
grupo activo y 45,72 para el grupo control. La prueba de U de Mann-Whitney indica un valor
U de 1013,50, con Z = -2,434 y un p-valor de 0,015. Esta significancia respalda la hipotesis
H2a, sugiriendo que las pausas activas meditativas tienen un efecto positivo en la satisfaccion
laboral. Esta diferencia puede atribuirse a los beneficios psicologicos de las pausas, que
permiten a los empleados relajarse y recuperarse, aumentando asi su percepcion de satisfaccion

en el trabajo.
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Satisfaccion laboral control vs activo
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En lo que respecta a la hipdtesis H2b, los estilos equilibrados de resolucion de conflictos
(integrador y de compromiso), el grupo activo tiene una media de 4,8729 (desviacion estandar
=0,43145), mientras que el grupo control muestra una media de 4,6098 (desviacion estandar =
0,73750). En términos de rangos promedio, el grupo activo tiene un rango de 55,68 frente a
43,05 en el grupo control. La prueba de U de Mann-Whitney muestra un valor U = 904, con Z
de -2,825, con una significancia de p = 0,005. Este resultado es altamente significativo y
respalda la hipdtesis H2b, sugiriendo que las pausas activas meditativas promueven los estilos
de resolucion de conflictos mas equilibrados en comparacion con el grupo que no las realiza.
Estos estilos permiten manejar los conflictos de forma constructiva, lo que contribuye a un

entorno laboral més colaborativo.
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Manejo de conflictos
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En relacion con los estilos no equilibrados de resolucion de conflictos (evitacion,
dominador, servil), el grupo activo presenta una media de 3,9268 (desviacion estandar =
0,89602), frente a una media de 4,3898 en el grupo control (desviacion estandar = 0,89602).
Los rangos promedio son de 39,68 para el grupo activo y 40,41 para el grupo control. La prueba
de U de Mann-Whitney arroja un valor U = 796, con un valor Z de -2,985 y una significancia
de p = 0,003, lo que indica una diferencia estadisticamente significativa. Estos resultados
sugieren que las pausas activas meditativas no promueven la preferencia por los estilos no
equilibrados en comparacion con el grupo control, lo cual llevaria a rechazar la hipotesis H2c.
Esto implica que las pausas meditativas no ayudan a evitar comportamientos de resolucion de
conflictos menos efectivos, como la evitacion o la dominancia, favoreciendo un enfoque mas

equilibrado en la resolucion de conflictos.

En cuanto a la comunicacidn efectiva, los resultados muestran que el grupo activo tiene

una media de 4,8576 (desviacion estandar = 0,54842), mientras que el grupo control tiene una
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media de 4,5122 (desviacion estandar =0,71561). Los rangos promedio son 60,10 para el grupo
activo y 36,68 para el grupo control. La prueba de U de Mann-Whitney para esta variable arroja
un valor U =643, con Z = -4,557 y p-valor = 0,000, indicando una diferencia estadisticamente
significativa. Este hallazgo respalda la hipotesis H2d, mostrando que las pausas activas
meditativas mejoran la comunicacion efectiva. Al reducir el estrés y mejorar la concentracion,
las pausas meditativas pueden ayudar a los empleados a comunicarse de manera mas clara y

efectiva, lo que es crucial para el trabajo en equipo.
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Finalmente, en cuanto a las relaciones interpersonales, el grupo activo presenta una
media de 4,7288 (desviacion estandar = 0,71512), mientras que el grupo control tiene una media
de 3,7561 (desviacion estandar = 1,51295). Los rangos promedio son 58,34 para el grupo activo
y 39,22 para el grupo control. La prueba de U de Mann-Whitney muestra un valor U = 747,
con un valor Z de -4,005 y una significancia de p-valor = 0,000. Esta diferencia

estadisticamente significativa indica que las pausas activas meditativas mejoran
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significativamente las relaciones interpersonales en el grupo activo, en comparacion con el
grupo control. Este hallazgo resalta la importancia de las pausas meditativas para fomentar un

ambiente de trabajo mas armonioso y positivo.

Relaciones Interpersonales
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Los resultados respaldan todas las hipdtesis H2, mostrando que las pausas activas
meditativas tienen un impacto positivo en la satisfaccion laboral, favorecen estilos de
resolucion de conflictos equilibrados, no reducen los estilos no equilibrados, mejoran la
comunicacion efectiva y fortalecen las relaciones interpersonales. Sin embargo, evidencia
permite concluir que contribuyen a un entorno laboral mas colaborativo, en el que los
empleados no solo estdn més satisfechos con su trabajo, sino que también logran manejar los
conflictos de forma constructiva y mantienen una comunicacion efectiva y relaciones laborales
saludables. La implementacion de pausas meditativas se muestra, asi, como una intervencioén
valiosa para mejorar el comportamiento organizacional en profesionales del software en

empresas de tecnologia.
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Grupo N Rango promedio Suma de rangos
Satisfaccion Laboral Control 41 45,72 1874,50
Activo 59 53,82 3175,50
Estilo Equilibrado Control 41 43,05 1765,00
Activo 59 55,68 3285,00
Estilo no Equilibrado Control 41 40,41 1657,00
Activo 59 57,51 3393,00
Comunicacion Efectiva Control 41 36,68 1504,00
Activo 59 60,10 3546,00
Promedio Relaciones Control 41 39,22 1608,00
Interpersonales Activo 59 58,34 3442,00
Tabla 11 Estadisticos de Prueba Comportamiento Organizacional
Promedio
Promedio Promedio Evitacion Promedio Promedio
Satisfaccion Integrador Dominador Comunicacion Relaciones
Laboral Compromiso Servil Efectiva Interpersonales
U de Mann-Whitney 1013,50 904,000 796,000 643,000 747,000
W de Wilcoxon 1874,50 1765,000 1657,000 1504,000 1608,000
z -2,434 -2,825 -2,985 -4,557 -4,005
Sig. asintética (bilateral) ,015 ,005 ,003 ,000 ,000
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5.2 Analisis Pretest y Postest del Grupo Experimental

Incorporar un andlisis de la encuesta aplicada antes y después de la intervencion en el
grupo experimental enriquecera significativamente los hallazgos de este estudio, aportando una
dimension temporal que permite observar cambios individuales en las percepciones y
comportamientos debido a las pausas activas meditativas. Esta comparacién pre y post-
intervencion proporciona evidencia directa del impacto en aspectos especificos del
comportamiento organizacional y el bienestar, permitiendo ademds controlar la variabilidad
individual y observando cémo cada participante se ve afectado por la intervencion,
fortaleciendo la validez interna del estudio. Al establecer una linea de base y observar cambios
especificos en los mismos individuos, esta medicion mejora el rigor metodoldgico y refuerza

la eficacia de las pausas meditativas, mostrando una evaluacion mas dindmica y robusta.

Tabla 12 Resultados Descriptivos del Grupo Experimental

Prueba Media Desviacién estandar
Satisfaccion con la Vida Antes 4,5492 ,71880
Después 49119 45527
Afecto Positivo Antes 3,9085 ,59460
Después 4,3932 ,47989
Afecto Negativo Antes 2,5254 ,55696
Después 1,7051 ,65533

Los resultados descriptivos presentados en la Tabla 7, muestran un aumento importante
en los indicadores de bienestar subjetivo tras la intervencién con pausas activas meditativas en
el grupo experimental. La satisfaccion con la vida increment6 de una media de 4,5492 antes de
la intervencion a 4,9119 después, reflejando una mejora en la percepcion de plenitud,
acompanada de una menor dispersion en las respuestas (reduccion de la desviacion estdndar de

0,71880 a 0,45527).
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El afecto positivo también aumentd de una media de 3,9085 a 4,3932, indicando una
mayor frecuencia de emociones agradables, mientras que el afecto negativo disminuyd
notablemente, pasando de 2,5254 a 1,7051, lo que evidencia una reduccién en emociones

desagradables.
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Afecto Negativo
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Afecto Negativo
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Estos cambios sugieren que las pausas meditativas no solo mejoran la satisfaccion con
la vida, sino que también promueven un estado emocional mas positivo y reducen el malestar

emocional, confirmando su impacto beneficioso en el bienestar de los participantes.

Tabla 13 Resultados Descriptivos del Grupo Experimental — Comportamiento
Organizacional

Grupo Media Desviacion estandar
Satisfaccion Laboral Antes 4,6893 ,71883
Después 4,8983 ,54756
Estilo Equilibrado Antes 4,6271 ,76335
Después 4.8729 ,43145
Estilo No Equilibrado Antes 4,3898 ,59420
Después 3,9096 ,90089
Comunicacién Efectiva Antes 4,6847 ,63918
Después 4,8576 ,54842
Relaciones Interpersonales Antes 3,8983 1,34799
Después 47288 ,71512

Los resultados descriptivos del grupo experimental en el ambito del comportamiento
organizacional muestran mejoras consistentes en todas las variables evaluadas tras la

intervencion. La satisfaccion laboral aumentd de una media de 4,6893 a 4,8983, con una
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reduccion en la desviacion estandar, lo que sugiere mayor homogeneidad en las respuestas

posteriores.

Satisfaccion Laboral
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p=0.050

El estilo equilibrado de resolucion de conflictos también mostré6 un incremento
significativo, pasando de 4,6271 a 4,8729, mientras que el estilo no equilibrado present6 una

disminucion de 4,3898 a 3,9096.

Manejo de Conflictos
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4,8000
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Ademas, la comunicacion efectiva mejordo de 4,6847 a 4,8576, y las relaciones
interpersonales evidenciaron el cambio mas notable, con un incremento de 3,8983 a 4,7288, lo
que refleja un impacto positivo considerable en la dinamica social del grupo. Estos resultados
sugieren que la intervencion no solo mejord el desempeio individual y colectivo, sino que

también fortalecio las relaciones laborales y la efectividad comunicativa dentro del entorno

organizacional.
Comunicacion Efectiva
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Con los resultados descriptivos obtenidos, se realizd un analisis comparativo del
comportamiento del grupo experimental antes y después de la intervencion para todas las
variables del estudio. Se utilizo la prueba U de Mann-Whitney para evaluar las diferencias entre

ambos momentos, considerando la naturaleza no normal de los datos.

Tabla 14 Rangos Prueba de Mann-Whithney Grupo Intervenido

Grupo Rango promedio  Suma de rangos
Satisfaccion con la Vida Antes 47,14 2781,00
Después 71,86 4240,00
Afecto Positivo Antes 45,61 2691,00
Después 73,39 4330,00
Afecto Negativo Antes 78,99 4660,50
Después 40,01 2360,50
Satisfaccion Laboral Antes 53,63 3164,00
Después 65,37 3857,00
Estilo Equilibrado Antes 54,61 3222,00
Después 64,39 3799,00
Estilo No Equilibrado Antes 69,33 4090,50
Después 49,67 2930,50
Comunicacion Efectiva Antes 51,98 3067,00
Después 67,02 3954,00
Relaciones Interpersonales Antes 48,21 2844,50
Después 70,79 4176,50

Tabla 15 Estadisticos de Prueba Grupo Experimental

Satisfaccion con Afecto Afecto Satisfaccion Estilo Estilo No  Comunicacion Relaciones
la Vida Positivo Negativo Laboral equilibrado  Equilibrado Efectiva Interpersonales
U de Mann-
632,000 921,000 590,500 1381,000 1275,500 2997,500 1381,500 794,500
Whitney
W de Wilcoxon 2402,000 2691,000 2360,500 3151,000 3045,500 1227,500 3151,500 2564,500
Z -5,994 -4,435 -6,216 -1,963 -2,626 -2,782 -1,952 -5,195
Sig. asintotica
,000 ,000 ,000 ,050 ,009 ,005 ,051 ,000

(bilateral)
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Los resultados reflejan mejoras significativas en la mayoria de las variables evaluadas.
En cuanto a la satisfaccion con la vida, los rangos promedio aumentaron de 47,14 antes de la
intervencion a 71,86 después. La prueba estadistica mostr6 un valor; U = 632; y p-valor < 0.05,
lo que evidencia una mejora significativa en la percepcion de bienestar general de los
participantes. Esto sugiere que la intervencion tuvo un impacto positivo en como los individuos

evaluaron su calidad de vida.

El afecto positivo también mostré una mejora notable, con un aumento en los rangos
promedio de 45,61 a 73,39 (U=921,000; p-valor < 0.05). Este resultado indica un incremento
significativo en las emociones positivas experimentadas tras la intervencion. Por el contrario,
el afecto negativo presentd una disminucidn significativa, pasando de un rango promedio de
78,99 antes de la intervencion a 40,01 después (U=590,500; p-valor < 0.05). Esto resalta el
impacto de la intervencion en la reduccion de emociones negativas, contribuyendo al bienestar

emocional del grupo.

En el ambito laboral, variables como la satisfaccion laboral y el Estilo Equilibrado
mostraron incrementos significativos en sus rangos promedio, pasando de 53,63 a 65,37 (p-
valor < 0.05) y de 54,61 a 64,39 (p-valor < 0.05), respectivamente. Esto indica que los
participantes no solo reportaron mayor satisfacciéon en su entorno laboral, sino también un
compromiso mas integrado con sus actividades, evidenciando una percepcion mas positiva de

su rol dentro de la organizacion.

El andlisis del estilo no equilibrado mostr6é una disminucion en los rangos promedio de
69,33 a 49,67, con una significancia estadistica de p-valor < 0.05, lo que podria interpretarse

como una mayor autopercepcion de comportamientos menos estructurados. Este resultado
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podria requerir analisis adicional para comprender su significado en el contexto del estudio.
Por su parte, la comunicacion efectiva presentd un aumento de rangos de 51,98 a 67,02, aunque
con un nivel de significancia mas cercano al limite (p-valor = 0.051) que podria interpretarse

como no significativo.

Las relaciones interpersonales destacaron como una de las variables con mayor impacto,
con un cambio significativo en los rangos promedio, de 48,21 a 70,79 (p=0,000p =
0,000p=0,000). Esto indica que la intervencién tuvo un efecto positivo considerable en la
capacidad de los participantes para relacionarse de manera efectiva con los demas,

fortaleciendo las dindmicas sociales dentro del entorno evaluado.

Los resultados muestran que la intervencion tuvo un impacto positivo y significativo en
la mayoria de las variables analizadas. Las mejoras en la satisfaccion con la vida, el afecto
positivo, la reduccion del afecto negativo y las relaciones interpersonales destacan como los
principales logros. Los cambios en la satisfaccion laboral, el compromiso y la comunicacion
efectiva también son relevantes, aunque con menor intensidad. Estos hallazgos sugieren que la
intervencion contribuy6 significativamente al bienestar general, emocional y social del grupo

experimental, con implicaciones importantes para su entorno laboral y personal.
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6.0 Capitulo VI. Conclusiones

Los hallazgos especificos derivados de la presente investigacion evidencian de manera
inequivoca que la implementacion de pausas activas meditativas tiene un efecto considerable
en el bienestar subjetivo de los trabajadores de pequefias y medianas empresas pertenecientes
al sector tecnologico. Especificamente, se registrd un aumento significativo en la satisfaccion
con la vida, acompafado de un incremento en el afecto positivo —evidenciado en emociones
como la alegria, el entusiasmo y la tranquilidad—, asi como una disminucién del afecto
negativo, manifestado en niveles reducidos de estrés, ansiedad o irritacion. Estos hallazgos,
cuantificados a través de escalas estandarizadas previo y posterior a la intervencion, ponen de
manifiesto las ventajas de implementar practicas meditativas breves pero sistematicas en

entornos laborales de alta demanda.

Ademés, las pausas activas meditativas ejercieron una influencia positiva en aspectos
fundamentales del comportamiento organizacional. Se detectaron mejoras en la satisfaccion
laboral, la calidad de la comunicacion interpersonal y las interacciones entre colegas, lo que
indica que estas practicas no solo poseen ventajas a nivel individual, sino también
consecuencias positivas a nivel colectivo. Los participantes manifestaron una mayor conexion
con sus respectivos equipos, una mayor inclinacion hacia la colaboracion y una percepcion mas

positiva del entorno laboral.

Mediante la aplicacion de un razonamiento inductivo, se deduce que estas pausas
funcionan como un mecanismo eficiente de autorregulacion emocional, facilitando a los
individuos una gestion emocional mas saludable en el contexto laboral. Adicionalmente, se

refuerzan habilidades socio organizacionales tales como la empatia, la escucha activa y la
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resolucion constructiva de conflictos. Aunque los descubrimientos estdn inicialmente
confinados al sector tecnologico, las ventajas detectadas son extrapolables a otros sectores
productivos, particularmente aquellos que se distinguen por elevados indices de estrés, ritmos
laborales acelerados y relaciones interpersonales complejas. Esta investigacion proporciona,
por lo tanto, pruebas empiricas acerca del valor estratégico de incorporar practicas meditativas

en las politicas de bienestar laboral.

Las conclusiones derivadas de este estudio permiten postular que, en términos
generales, las pausas activas meditativas ejercen una influencia positiva tanto en el bienestar
subjetivo como en el comportamiento organizacional de los trabajadores de pequefias y
medianas empresas pertenecientes al sector tecnologico ecuatoriano. Conforme a los objetivos
propuestos, se logréd la implementacién de una intervencion fundamentada en pausas activas
meditativas, y la evaluacion empirica de su repercusion mediante técnicas cuantitativas. Los
hallazgos alcanzados habilitan la aceptacion de las hipdtesis Hla, H1b y Hlc, asociadas con el
aumento de la satisfaccion con la vida, el incremento del afecto positivo y la reduccion del

afecto negativo, corroborando asi el efecto beneficioso sobre el bienestar subjetivo.

Las hipotesis H2a (mejora en la satisfaccion laboral), H2b (mejora en la comunicaciéon
efectiva), H2d (mejora en las relaciones interpersonales) y H2e (mejora en el comportamiento
organizacional general). No obstante, la hipotesis H2c, que alude a la disminucion de estilos
de resolucion de conflictos no equilibrados, fue parcialmente descartada, dado que no se

identificd una mejora estadisticamente significativa en este aspecto.

Conforme a la literatura contemporanea, los hallazgos de este estudio se corresponden
con investigaciones internacionales anteriores, tales como las llevadas a cabo por (Walsh et al.,

2019); (Sakuraya et al., 2020); (Georgianna & Miller, 2021) que detectaron efectos



176

beneficiosos de las practicas de meditacion, especialmente la atencion plena, en indicadores de
bienestar emocional, satisfaccion con la vida y gestion del estrés. Asimismo, estudios como los
realizados por (He et al., 2015) y (Zeng et al., 2019) proporcionan pruebas empiricas sobre las
ventajas de la meditacion en el fomento de competencias psicosociales en contextos
organizacionales, particularmente en lo que respecta a la optimizacion de las relaciones
interpersonales, la empatia y la cohesion grupal. En este contexto, los hallazgos de este estudio
no solo validan estas tendencias, sino que las trasladan al contexto ecuatoriano, particularmente

en un ambito laboral que ha sido poco explorado en la literatura regional: la tecnologia.

Dentro de las principales restricciones del estudio se halla la reduccion del tamafio
muestral. Adicionalmente, el disefio se centré exclusivamente en pequefias y medianas
empresas pertenecientes al sector tecnoldgico, lo que limita la capacidad de extrapolacion a
otros sectores econémicos o modalidades de organizacion. Ademads, se podria considerar que
la duracion de la intervencién es relativamente corta para evidenciar transformaciones
significativas y sostenibles en aspectos como la resolucion de conflictos o el estilo de liderazgo.
Ademas, no se incorporaron variables sociodemograficas tales como la edad, el género o el
estrato jerarquico en el andlisis, lo que podria haber proporcionado un escenario mas amplio

acerca de la eficacia diferenciada de las pausas activas meditativas.

Como sugerencia, se propone la replicacion de este estudio en otros sectores de la
economia, como la educacion, la salud o la administracién publica, donde el estrés laboral
también constituye una problemadtica significativa. Ademas, las futuras investigaciones
deberian contemplar intervenciones de menor duracion, analisis longitudinales para evaluar la
sostenibilidad de los efectos a largo plazo, e incorporacion de metodologias cualitativas que

faciliten la captura de las experiencias subjetivas de los participantes. En tltima instancia, es
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relevante investigar la correlacion entre estas practicas y otras variables organizacionales, tales

como el liderazgo transformacional, la resiliencia laboral o el compromiso.

Los hallazgos de esta investigacion ofrecen pruebas cuantitativas inequivocas acerca de
la efectividad de las pausas activas meditativas en la optimizacion del bienestar subjetivo y del
comportamiento organizacional de los trabajadores de pequefas y medianas empresas
pertenecientes al sector tecnologico. Estos hallazgos se alinean directamente con los objetivos

e hipotesis establecidos en el estudio.

Inicialmente, uno de los indicadores mas notables fue el aumento en la satisfaccion con
la vida, un componente esencial del bienestar subjetivo. El conjunto de intervencion, entendido
como los empleados que participaron de manera activa en las pausas meditativas, registré una
media de 6,26 en contraste con el conjunto de control, que registré una media de 4,70. Esta
discrepancia de relevancia estadistica corrobora la hipdtesis Hla, que postula que las pausas

activas meditativas potencian la percepcion de satisfaccion vital.

Se constataron también mejoras en los elementos emocionales del bienestar. El afecto
positivo, que abarca emociones tales como entusiasmo, alegria y optimismo, registrd una mayor
prevalencia en el conjunto experimental (media: 4,39) en comparacién con el conjunto control
(media: 3,83), corroborando la hipodtesis Hlb. Por otro lado, se observd una reduccion
significativa en el afecto negativo, vinculado a emociones tales como estrés, ansiedad o
frustracion en el grupo activo (media: 1,70) en comparacion con el grupo de comparacion

(media: 2,55), lo que corrobora la hipotesis Hlc.

Ademas del bienestar subjetivo, se realizaron evaluaciones de las variables del

comportamiento organizacional, en las cuales se identificaron mejoras sustantivas. La
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satisfaccion laboral, definida como el nivel de concordancia del trabajador con su ambiente
laboral, evidencid incrementos notables en el conjunto que participd en las pausas. Se
constataron progresos significativos en la comunicacion eficaz, particularmente en la habilidad
para escuchar, articulacion clara de ideas y mantenimiento de interacciones laborales
constructivas. En tltima instancia, las relaciones interpersonales se consolidaron, con avances

en aspectos como el respeto reciproco, la empatia y el compafierismo.

Estas pruebas habilitan la aceptacion de las hipotesis H2a, H2b, H2d y H2e, las cuales
se refieren a la optimizacion de la satisfaccion laboral, la comunicacidn, las relaciones
interpersonales y el comportamiento organizacional en su conjunto. Pese a que la hipdtesis
H2c, que propugnaba una disminuciéon en los estilos de resolucion de conflictos no
equilibrados, no fue corroborada en su totalidad, los hallazgos subrayan que las pausas activas
meditativas representan una intervencion eficaz, practica y econdmicamente viable para

fomentar la salud emocional y el ambiente organizacional.

Los hallazgos del presente estudio proporcionan una serie de implicaciones practicas y
teoricas que refuerzan la comprension del efecto de las pausas activas meditativas en el
bienestar subjetivo y el comportamiento organizacional, particularmente en el dmbito de las
pequefias y medianas empresas del sector tecnoldgico ecuatoriano. Desde un enfoque
académico, la investigacion propone que la incorporacion de pausas activas meditativas en las
rutinas laborales se configura como un instrumento estratégico en la administracion del talento
humano. Esta estrategia fomenta no solo la salud mental y emocional de los empleados, sino
también la eficiencia organizacional mediante un ambiente laboral mas armonico y

cooperativo.
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Estas practicas podrian ser incorporadas en programas mas extensos de salud laboral,
clima organizacional y desarrollo humano, aportando directamente a la optimizacion de
indicadores fundamentales como la satisfaccion laboral, la comunicacion eficaz, la cohesion
entre colegas y la motivacion intrinseca. La implementacion de esta estrategia es
particularmente pertinente en sectores que se distinguen por la utilizacion intensiva de
tecnologias, una elevada carga cognitiva y niveles elevados de estrés, tal como se demuestra en

el estudio actual.

Los descubrimientos derivados se encuentran en consonancia con la literatura cientifica
a nivel internacional. Por ejemplo, (He et al., 2015) subrayan que las practicas meditativas,
ademads de potenciar la autorregulacion emocional, potencian la empatia y la calidad de las
interacciones entre colegas. Ademas, (Zeng et al., 2019) evidencian que la practica de la
meditacion budista ejerce una influencia positiva en actitudes tales como la autocompasion, la
disminucion de la envidia y la optimizacion de las relaciones interpersonales. El meta-analisis
realizado por (Sakuraya et al., 2020) respalda con pruebas estadisticas la efectividad del
entrenamiento en atencion plena para potenciar el bienestar subjetivo en trabajadores de

diversos sectores.

Contrariamente a estos estudios, de los cuales se llevan a cabo en entornos clinicos,
académicos o de naciones del norte global, el presente estudio proporciona una perspectiva
desde el sur, especificamente desde la realidad ecuatoriana. Este emplazamiento proporciona
una aportacion innovadora a la literatura existente, ilustrando coémo las pausas activas
meditativas pueden ser culturalmente adaptadas e implementadas en empresas de tamafio
medio, en el contexto de una economia en desarrollo. Este aspecto reviste importancia, dado

que una considerable cantidad de literatura tiende a pasar por alto las especificidades del
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contexto latinoamericano, tales como la carga laboral no regulada, la rigidez horaria o la

insuficiente inversion en bienestar corporativo.

Adicionalmente, el estudio introduce una perspectiva ética en la administracion del
talento humano, evidenciando que las pausas activas meditativas no solo persiguen un retorno
econdomico, sino también una mejora auténtica del "buen vivir" de los trabajadores, en
consonancia con enfoques teleologicos y utilitaristas. Esta propuesta expande la perspectiva
convencional del comportamiento organizacional, integrando aspectos como el

autoconocimiento, la espiritualidad laboral y la responsabilidad social corporativa.

En tltima instancia, estos descubrimientos exhortan a las organizaciones a reconsiderar
sus practicas internas y a los investigadores a continuar indagando en la incorporacion de
métodos contemplativos en el contexto laboral, particularmente en sectores y regiones poco
explorados. Las pausas activas meditativas, mas alla de ser una tendencia efimera, emergen
como un instrumento con profundas implicaciones en los ambitos humano, social y

organizacional.

Los descubrimientos fundamentales de este estudio corroboran que las pausas activas
meditativas producen ventajas tangibles en el contexto laboral. Inicialmente, se corrobord que
dichas practicas aportan de manera significativa a la optimizacion del bienestar subjetivo de los
trabajadores, mediante el aumento de la satisfaccion con la vida, la potenciacion de las
emociones positivas y la disminucion del afecto negativo. Este descubrimiento subraya la
relevancia de intervenir en el aspecto emocional del empleado como un método eficaz para

optimizar su experiencia en el contexto laboral.
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En segunda instancia, la investigacion evidencia que las pausas activas meditativas ejercen un
impacto positivo en el comportamiento organizacional, particularmente en variables como la
satisfaccion laboral, la calidad de la comunicacion y las relaciones interpersonales. Estos
efectos fomentan un ambiente organizativo mas equilibrado, robustecen la colaboracion y
atenuan las tensiones en la dindmica laboral. Por lo tanto, se pone de manifiesto que el bienestar
emocional no solo constituye un beneficio a nivel individual, sino que también tiene un impacto

directo en el funcionamiento colectivo de las entidades organizativas.

Sin embargo, se constatd que estas pausas no alteran de manera significativa los estilos
de resolucion de conflictos no equilibrados, lo que indica que dichas dimensiones podrian
necesitar intervenciones mas especializadas o de mayor duracidn para evidenciar

modificaciones.

Desde una perspectiva teorica, esta investigacion contribuye a los paradigmas actuales
de comportamiento organizacional al incorporar practicas contemplativas como agentes de
transformacion emocional y relacional. Postula que una cultura organizacional positiva puede
ser cultivada mediante el autoconocimiento y la autorregulacidon emocional, elementos

esenciales del bienestar holistico en el contexto laboral.

Los hallazgos derivados de este estudio permiten inferir, respaldados por pruebas
empiricas, que las pausas activas meditativas representan intervenciones efectivas para
fomentar el bienestar subjetivo de los trabajadores y optimizar elementos fundamentales del
comportamiento organizativo. Esto corrobora su efectividad como instrumentos para la

autorregulacion emocional y la promocion de la salud mental en el contexto de trabajo.
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El estudio también ha puesto de manifiesto que las pausas activas meditativas producen
efectos beneficiosos en aspectos del comportamiento organizacional, tales como la satisfaccion
laboral, la comunicacion eficaz y las relaciones interpersonales. Estos hallazgos evidencian que
su repercusion trasciende el ambito individual, ejerciendo una influencia directa sobre la
calidad de las dinamicas grupales en el entorno laboral. Al optimizar la interaccion y
comunicacion entre los colaboradores, se fomenta un ambiente organizacional mas

colaborativo, empatico y productivo.

La implementacion del programa en pequefias empresas pertenecientes al sector
tecnologico ecuatoriano evidencia que incluso intervenciones de costo reducido y facil
ejecucion, como las pausas activas meditativas, pueden generar efectos organizacionales
perceptibles y sostenibles. Esto adquiere particular relevancia en entornos corporativos con
recursos limitados o con una tradicién insuficiente en la implementacion de programas de

bienestar laboral.

En suma, los descubrimientos respaldan la propuesta de integrar las pausas activas
meditativas en las politicas institucionales de bienestar laboral, no como actividades periféricas,
sino como elementos estratégicos en los modelos de administracion del talento humano.
Adicionalmente, se sugiere su incorporacion en culturas organizativas que estimulen el balance
emocional, el autoconocimiento y la salud mental como pilares esenciales para el progreso

sostenible de individuos y organizaciones.

En ultima instancia, este estudio establece un fundamento para futuras investigaciones
que buscan elucidar los efectos a largo plazo de dichas précticas y su adaptacion a diversos

sectores productivos y contextos culturales.
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El autor de la presente investigacion postula que las pausas activas meditativas actiian
como auténticos "reseteos psicologicos" en la rutina laboral de los trabajadores. Esta metafora
alude al efecto restaurador que estas practicas ejercen al interrumpir de manera temporal el
flujo ininterrumpido de exigencias cognitivas, emocionales y sociales inherentes al contexto
organizativo. La implementacioén de instantes breves de meditacion, respiracion consciente o
atencion plena facilita una desconexion temporal del estrés acumulado, lo que posibilita al
empleado a restablecer su balance emocional, disminuir su atenciébn y abordar las

responsabilidades laborales con mayor claridad, motivacion y estabilidad interna.

Los hallazgos de la investigacion indican que este "reinicio emocional" tiene
repercusiones especificas en la percepcion de los empleados respecto a su labor, sus
interacciones laborales y su bienestar global. Se observd un incremento en la satisfaccion
existencial, una disminucion en el afecto negativo y un incremento en las emociones positivas,
lo que sugiere una reconfiguracion favorable del estado emocional del colaborador.
Adicionalmente, se registr6 una robustez en elementos relacionales fundamentales como la
comunicacion empatica, la predisposicion a colaborar y la habilidad para forjar vinculos

interpersonales mas cercanos y respetuosos dentro del equipo de trabajo.

Bajo este enfoque, el autor sostiene que las pausas activas meditativas no deben ser
conceptualizadas meramente como una técnica de relajacion individual, sino como una practica
organizacional con potencial transformador. Estas pausas no solo tienen un impacto en el
bienestar psicoldgico del sujeto, sino que también fomentan la construccion de una cultura
organizacional mds humana, empdatica y coherente. Finalmente, al fomentar estados

emocionales mas saludables y relaciones laborales mas positivas, las pausas activas meditativas
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propician una adaptacion emocional mas efectiva al ambiente laboral, potenciando la resiliencia

individual y colectiva ante los retos diarios del entorno laboral.

Las principales restricciones de la investigacion radican en que la muestra se limito
exclusivamente a pequefias y medianas empresas pertenecientes al sector tecnologico en
Ecuador. Esta restriccion restringe la extrapolacion de los hallazgos a otros sectores
productivos o a entidades de distinta magnitud, naturaleza o cultura organizativa.
Adicionalmente, el disefio metodologico adoptado fue de naturaleza no probabilistica, lo que
sugiere que la eleccion de participantes no se ajustd a un muestreo aleatorio riguroso, lo que
incidio en la representatividad estadistica de los descubrimientos y su extrapolacion a

poblaciones mas extensas.

Una restriccion significativa reside en la breve duracion de la intervencion, factor que
puede afectar la estabilidad de los efectos observados. A pesar de que se detectaron avances
notables en variables como el bienestar subjetivo y el comportamiento organizacional, es

incierto que estos efectos persistirian a largo plazo sin una monitorizacidon longitudinal.

A partir de estas restricciones, se presentan diversas lineas de investigacion para
investigaciones futuras. Inicialmente, resultaria provechoso replicar este estudio en otros
campos, tales como el educativo, sanitario, gubernamental o comercial, con el objetivo de
evaluar la eficacia de las pausas activas meditativas en contextos variados. Ademas, se
recomienda emplear muestras de mayor envergadura y con un disefio probabilistico, que
aseguren una validez externa superior. En ltima instancia, estudios futuros podrian examinar
las repercusiones a largo plazo, asi como valorar la factibilidad y efectividad de dichas practicas
en formato hibrido o completamente remoto, en consonancia con los emergentes contextos

laborales post-pandemia. Estas directrices facilitaran la consolidacion de la evidencia empirica
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y proporcionaran sugerencias mas robustas para la puesta en practica sectorial de dichas

practicas.

Finalmente, también se establecié un modelado estadistico que incluye ecuaciones
estructurales que se encuentra en la figura a continuacion pero que no se pudo aplicar por falta
de tiempo y presupuesto, pero que podria implementarse en futuros estudios. Por este motivo,
los resultados el cuestionario FFMQ ya no fueron incorporados en los resultados, ya que su

principal propdsito era la inclusion en este modelado de ecuaciones estructurales.

Tlustracion 10 - Modelado estadistico con ecuaciones estructurales
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Cédigo y Nombre de la Asignatura: INV101 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DINAMICO

Estructura curricular:

Unidad de organizacion curricular

Unidad Basica

Unidad profesional

Unidad de Educacion

Continua

Numero de semanas en el semestre: 16

Numero de horas en el semestre: 100

Numero de horas Practicas: 80

Numero de horas Teéricas: 20

Horario de Clases Presencial: Asincronico

Descripcion y como aporta al perfil profesional

El Comportamiento Organizacional examina como las personas interactuan dentro de una
empresa y como esas interacciones afectan el rendimiento y la eficacia organizativa. Nuestras
acciones individuales y colectivas definen la forma en que operamos y evolucionamos como
empresa, pero también como individuos. Es asi que las empresas hoy en dia también buscan
colaboradores que tengan habilidades blandas como las siguientes; que constituyen los
resultados de aprendizaje de este curso.
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Automotivaciéon y satisfaccion en el trabajo: la motivacion adecuada
impulsa la innovacion y el rendimiento excepcional

Comunicacién efectiva en equipos: una comunicacion clara y efectiva es
fundamental para la colaboracion y el éxito del equipo

Liderazgo transformacional y ético: analizaremos la importancia del
liderazgo en el fomento de un ambiente de trabajo positivo y productivo
Relaciones interpersonales para la resolucion de conflictos y la toma de
decisiones en grupo: para promover un clima de respeto y cooperacion
mutua.

Adaptacién al cambio: para gestionar los procesos de cambio de manera
efectiva.

A través de este viaje de Autoconocimiento que nos permiten las pausas activas meditativas,
no solo queremos mejorar nuestro comportamiento organizacional para beneficio de las
empresas, sino también obtener herramientas practicas para mejorar nuestro desempefo
individual, que nos permita un desempeno exitoso en cualquier organizacién.

DATOS GENERALES DEL DOCENTE

Nombre del Profesor: Bernardo Darquea Ph.D. (c)

Grado Académico: Master en Sistemas de Informacién y Tecnologia

e-mail: bedarqueamo@uide.edu.ec

Teléfono movil: 099-678-8578

CONTENIDOS DE LA ASIGNATURA

Parte Practica: Este es un horario temporal de la oferta de Pausas Activas Meditativas para
las Empresas. Los horarios definitivos saldran de una encuesta que deberan llenar los mismos
colaboradores.

Horario de Pausas Activas Meditativas Temporal
Horario Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Sabado
6:30 - 7:15 AM X X X X
12:30- 13:00 PM X X X X
7:00- 7:45 PM X X X X




Cada hora de asistencia a una Pausa Activa equivale a 1 punto.
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Este curso fue disefiado para pasar con un minimo de 2.5 pausas activas semanales (10 al
mes - 40 en el semestre), mas los 20 puntos de la parte teérica para pasar con 60 que es el
minimo para sacar el certificado de participacion.

Para sacar 100 es necesario asistir a 5 Pausas Activas meditativas a la semana (20 al mes —
80 en el semestre) y completar los 20 puntos de teoria, que otorgan certificado de excelencia.

Parte Teorica:

Unidad Contenido Tarea Puntos
Importancia del CO en el contexto
1 empresarial y tecnoldgico Encuesta inicial 2
2 Formacion y desarrollo de equipos Creacion de grupos 2
3 Personalidad y valores organizacionales. Test de comunicacién 1
4 Comunicacion efectiva en equipos. Foro grupal 1
Resolucién de conflictos y toma de decisiones Tarea de Eticay
5 en grupo. Responsabilidad social 1
6 Teorias y estilos de liderazgo. Test de Liderazgo 1
7 Liderazgo transformacional y ético. Foro de discusion 1
8 Gestion del cambio y resistencia al cambio Test de Cultura Organizacional 1
Estrategias para fomentar una cultura de Comportamiento Grupal: Intra-
9 innovacion emprendimiento 1
Comportamiento Grupal:
10 Estudios de casos de empresas tecnoldgicas. Desarrollo de mejoras 1
Analisis de problemas y soluciones basadas en
11 co. Test de colaboracidn en equipo 1
Desarrollo de habilidades de liderazgo y Tarea de liderazgo y cultura
12 trabajo en equipo. organizacional 1
13 Intenciones Foro de discusién 1
14 Valores Test motivacional 1
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Reflexidn final y proyeccion hacia el futuro del
15 co. Foro de discusién 1
16 Encuesta final Encuesta final 3
Total 20

* Este contenido esta sujeto a cambios segun las necesidades y condiciones externas.

EVALUACION:

Componentes de tiempo

B Horas Practicas

m Horas Teoricas

Parametros — Saber, Saber Hacer Porcentaje
Pausas Activas meditativas (Yoga) 80%
Teoria del Comportamiento | 20%
Organizacional dinamico

Total 100%

Importante: Este curso cuenta con 2 tipos de Certificados/Diplomas que seran
entregados a los estudiantes de acuerdo con su constancia, y participacion dentro del curso:

Parte Practica (Pausas Activas Parte
Meditativas) Yoga Teorica
Semanales | Mensuales | Semestrales | Teoria | Total | Calificacion Certificado
0 0 0 20 20 F Sin certificado
1 4 16 20 36 F Sin certificado
2 8 32 20 52 F Sin certificado




2.5 10 40 20 60 D Certificado de participacion
3 12 48 20 68 D Certificado de participacion

3.5 14 56 20 76 C Certificado de participacion
4 16 64 20 84 B Certificado de participacion

4.5 18 72 20 92 A Certificado de Excelencia
5 20 80 20 100 A Certificado de Excelencia
6 24 96 20 116 A* Certificado de Excelencia

En definitiva, las calificaciones van de la siguiente manera:

Puntos Calificacion Certificado
100 y mas A Excelencia

90 y mas A Excelencia

80 y mas B Participacién
70 y mas C Participacion
60 y mas D Participacién
59 para abajo F Sin Certificado

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

BIBLIOGRAFIA:

Bibliografia basica:

Competencias
a desarrollar

Resultados de aprendizaje

Trabajo en | e Mejorar el trabajo en equipo
gquipo

Etica e Promover el comportamiento ético
Liderazgo o Generar lideres

Comunicacion

e Fomentar una comunicacion
compasiva

Relaciones
interpersonales

e Mejorar las relaciones
interpersonales

Organizational Behavior: Managing People and Organizations

by Ricky W. Griffin, Jean M. Phillips. 14th Edition. Cengage

Bibliografia complementaria:
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