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Resumen

Propésito: Analizar el estatus en el que se encuentran las investigaciones
sobre el Apoyo Organizacional Percibido (AOP) en Latinoameérica entre los
afos 2015-2018.

Originalidad/valor: El AOP es un elemento relacionado con la satisfaccién
laboral de los trabajadores, que ayuda a entender las relaciones entre el
empleado y el empleador.

Disefio/metodologia: El enfoque es cualitativoy la recoleccion de informacion
se realizd a través de una Revision Sistematica de Literatura (RSL), sobre
bases de datos académicas de acceso abierto mediante una lectura critica
para el analisis de la data recolectada.

Resultados: Se demuestra que el AOP es un antecedente del Compromiso
Organizacional, capaz de aumentar la productividad de la empresa.
Implicaciones: Este trabajo representa un eslabén entre el mundo académico
y el empresarial, porque puede servir para gue las organizaciones en la region
creen mecanismos que les permita mejorar su productividad y la calidad de
vida de sus empleados.
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Abstract

Purpose: Analyze the status of research on Perceived Organizational
Support (POS) in Latin America between the years 2015-2019.
Originality/value: The PQS is an element related to the job satisfaction
of workers, which helps to understand the relationships between the
employee and the employer.

Design/methodology: The paradigm is qualitative, the recollection of
information was made through a Systematic Review of Literature (SRL) in
several free access academic databases, all through a critical reading for the
analysis of the data collected.

Results: It demonstrates that the POS is an antecedent of the Organizational
Commitment, capable of increasing the productivity of the company.
Implications: This work represents a link between the academic and
business worlds because it can help organizations in the region create
mechanisms that allow them to improve their productivity and the quality
of life of their employees.
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INTRODUCCION

En el periodo 2015-2019 se generd a nivel mundial
unagran cantidad de investigaciones relacionadas
con el AOP. Estas contemplaron diversas temati-
cas, por ejemplo, hubo un estudio importante de
los autores Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi,
Stweart y Adis (2015), donde realizaron una revi-
sion meta analitica que incluyé 558 trabajos sobre
el AOP, que generalmente fueron exitosos en sus
predicciones. También durante ese mismo afio los
autores Ahmed y Musarrat (2015), presentan otra
revision meta analitica de 170 estudios.

Asimismo, se consiguen diferentes anteceden-
tes relacionando el AOP con Intenciones de Re-
nunciar (Kalidass y Bahron, 2015; Madden, Blake
y Madden, 2015; Park, Newman, Zhang, Wu vy
Hooke, 2016; Akgunduz y Sanli, 2017), Resistencia
al Cambio (Jabbarian y Chegini, 2016), Compromi-
so Organizacional (Yongxing, Hongfei, Baoguo y
Lei, 2017), Justicia Organizacional (Rineer, Truxillo,
Bodner, Hammer y Kraner, 2017), Satisfaccion La-
boral (Chandrakar, 2017; Claudia, 2018; Thevanesy
Saranraj, 2018; Sulistyo y Suhartini, 2019), entre
otros.

Pero en lo que respecta a Latinoameérica la rea-
lidad es otra. Como se vera a lo largo de esta in-
vestigacion, la cantidad de articulos registrados
en bases de datos cientificas abiertas que se ha
generado en la region es muy escasa. Por lo tanto,
este trabajo resalta la importancia que tiene en-
tender el AOP como un elemento esencial dentro
de una realidad que es comun a todo el continen-
te, sobre todo la relacionada con las variaciones
constantes vy radicales del entorno, que muchas
veces no terminan de ser asimiladas en el area
econémica, donde por lo general el valor mone-
tario de los salarios es insuficiente, siendo el AOP
un factor fundamental que permite evaluar otras
alternativas para incrementar el valor emocional
del sueldo, como complemento de las compensa-
ciones econémicas.

De esta forma, la importancia del AGP viene dada
por las caracteristicas Unicas del constructo, debido
a gue estan concentradas en las expectativas que
la persona posee acerca de la percepcion que tiene
la organizacion del trabajo ejecutado por ély de la
estimacion simbdlica considerada por la empresa
de sus labores, para su posterior valorizacion (For-
miga, Freire, Dantas, De Oliveira y Aguiar, 2018).

Por lo tanto, el estudio y entendimiento de este
constructo resulta fundamental para las orga-
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nizaciones, siendo primordial comprender las
interacciones del AGOP con otros elementos vy la
manera de como este afecta las actitudes y las
percepciones de los trabajadores dentro y fuera
de la empresa.

METODOLOGIA

El disefio de este trabajo se enmarcé dentro del
enfoque cualitativo, mientras que la busqueda de
informacion se realizé a través de una Revision
Sistematica de Literatura (RSL), debido a que la
investigacion esta basada en el analisis de datos
secundarios, donde toda la data recolectada en
este articulo no fue realizada por sus investiga-
dores, sino que se utilizaron otras fuentes como
referencia, donde los datos si fueron obtenidos de
primera mano por otros autores. “El objetivo de la
RSL es lograr la comprension de teorias, concep-
tos y herramientas identificando el contexto en el
cual fueron desarrolladas” (Chicaiza, Riafio, Rojas
y Garzoén, 2017, p. 6).

En tanto, la RSL es una poderosa herramienta
para la recoleccion y anadlisis de datos, basados
en criterios de otros autores, ofreciendo distin-
tos puntos de vista y a la vez de soluciones que
fueron propuestas con anterioridad. La utilizacién
de datos secundarios trae consigo enormes ven-
tajas, debido a que “pueden ser rapidos y efecti-
v0os en costos al compararlos con la recoleccion de
datos primarios” (Davis, 2001, p. 81) y eficiente,
sobre todo en lo que respecta al tiempo.

Davis (2001), sostiene que los datos secundarios
se utilizan para: 1) reconocer de forma rapida un
problema; 2) aclarar dudas; 3) indicar opciones
factibles; vy, 4) mostrar diversas realidades de
un problema planteado. En ese mismo orden de
ideas, la recoleccion de informacion para esta in-
vestigacion abarco la exploracion en tres bases
de datos cientificas de acceso abierto: Google
Académico, Redalyc y Scielo, mientras que los
criterios incluidos para definir la busqueda es-
tuvieron enmarcados bajo los siguientes para-
metros: 1) solo articulos publicados en revistas
académicas indizadas; 2) el idioma de los docu-
mentos es el espafol; 3) los trabajos deben estar
comprendidos en un lapso que va desde el 2015
hasta el 2019; 4) su ambito geografico es Améri-
ca Latina; finalmente, 5) las palabras clave para
la pesquisa estuvieron cefiidas a los siguientes
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términos: Apoyo Organizacional Percibido, Apoyo
Organizacional, Soporte Organizacional Percibido
y Soporte Organizacional.

Por consiguiente, se plantearon los siguientes
objetivos: primero, analizar qué factores de la
Psicologia Organizacional estan asociados al AOP,
segundo, identificar cudles fueron las variables
influenciadas por el AQP en la organizacién, por
Gltimo, establecer la relacién de dichas variables
con el ACP.

REVISION DE LITERATURA

Una de Ias disciplinas que ha tenido un auge sig-
nificativo y a su vez ha ofrecido una mayor apor-
tacion conceptual en los Gltimos afios dentro del
estudio relacionado con las organizaciones es la
Psicologia Industrial Organizacional.

Para Aamodt (2010) estos dos enfoques de la
psicologia estan muy relacionados, porque me-
diante Ia orientacion industrial se busca dotar a
los trabajadores de las competencias necesarias
para ocupar sus puestas de trabajo, mientras que,
desde el punto de vista organizacional se trata de
incrementar el buen desempefio, asi como actitu-
des favorables hacia la organizacion.

En lo gue respecta a las arganizaciones, Gibson,
lvancevich y Donnelly (2001) las definen como
elementos calectivos gue facilitan a la sociedad
la consecucién de sus metas, porgue en muchos
casos dichos logros son dificiles de alcanzar indi-
vidualmente.

Por lo general, la organizacion esta sometida a
una serie de factores externos como internos, que
influye en el desempefio de esta. En referencia a
los elementos externos, Dess, Lumpkin y Eisner
(2011), nombran dos entornos que conviene con-
siderarlos, siendo estos el general y el relativo a
la competencia. Con respecto a los factores inter-
nos, estos si dependen de la organizacion vy ella
se encuentra con la capacidad para intervenirlos
y modificarlos.

Ademas, Garcia (2017) sostiene que los aspectos
transformacionales de la organizacién dependen
de ella y que estan relacionados en primer lugar,
con el desempefo de estay, en segundo lugar, con
la forma como realiza la gestion de cambios.

A continuacion, en la Figura 1 se pueden identifi-
car las actitudes que presentan los individuos en
la organizacion.

Actitudes y
satisfaccion en
el trabajo

* Procesos de
identificacion
organizacional

« Comportamiento en
el trabajo

Figura 1. Actitudes y conductas de trabajo que estan identificadas con las organizaciones. Fuente: Elaboracién propia.

En este sentido, “las actitudes son patrones de
los sentimientos, las creencias y las tendencias
conductuales que se asumen ante personas, gru-
pos, ideas, cuestiones u objetos especificos” (He-
lIriegel y Slocum, 20089, p. 62). Mientras que, en lo
referido a las percepciones seglin Robbins vy Judge

(2013) la percepcion “es el proceso por el que los
individuos organizan e interpretan las impresio-
nes de sus sentidos, con la finalidad de dar sig-
nificado a su entorno” (p. 166). En consecuencia,
las conductas y actitudes de trabajo estan ligadas
con unos procesos de identificacion organizacio-
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nal, cuyo propadsito es darles a los individuos que
la conforman un sentido de pertenencia social.

Seguidamente, en la Figura 2 se indican cuales
son algunas de las actitudes laborales mas es-
tudiadas en los dltimos tiempos por la Psicologia
Industrial Organizacional.

Actitudes laborales

Compromiso

Satisfaccion laboral organizacional

Implicacion con el
trabajo

Involucramiento del
trabajador

Figura 2. Actitudes laborales mas estudiadas en los dltimos tiempos por la Psicologia Organizacional. Fuente: Elabo-

racion propia.

Para Robbins y Judge (2013), la actitud esta for-
mada por una serie de declaraciones evaluativas
gue puede favorecer o no la manera de cémo se
percibe un elemento, una situacién o una persona.
Enlo que respecta a la satisfaccion laboral, Noboa,
Barrera y Rojas (2019) citando a Locke (1976), afir-
man gue es un “estado emocional positivo o pla-
centero resultante de una percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto” (p. 5).

Mientras que el compromiso organizacional es
la relacién que tiene el empleado con la organi-
zacion, ligado a las decisiones que pueda tener la
persona, de permanecer o no dentro de Ia estruc-
tura organizativa (Aldana, Tafur y Leal, 2017). V.

Percepciones organizacionales —

con respecto a la implicacién en el trabajo, esta
determinada en buena medida por el nivel de
filiacion que tiene un trabajador con sus tareas
(Lépez, Oscay Peiro, 2007).

Otra actitud que ha tenido mucha receptividad en
los ultimos afos es el Work Engagement (invo-
lucramiento con el trabajo), y que para Albrecht
(2010), el involucramiento del trabajador es un
estado psicolégico positivo relacionado con el tra-
bajo v caracterizado por una voluntad genuina de
contribuir al éxito de la organizacion.

El otro factor para tomar en cuenta son las per-
cepciones organizacionales (Figura 3).

Percepcion del clima
organizacional

Percepcion de justicia
organizacional

Apoyo organizacional
percibido

Figura 3. Percepciones organizacionales mas estudiadas en los dltimos tiempos por la Psicologia Industrial Organizacio-

nal. Fuente: Elaboracién propia.
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En primer lugar, el clima organizacional es el am-
biente en el cual estan inmersos los miembros de
una organizacion, e influye en su comportamien-
to, sus actitudes y sus conductas (Polat y Isken-
der, 2018). La siguiente es la percepcién de justicia
organizacional, por lo que “el concepto de justicia
organizacional se refiere a las percepciones que
los empleados tienen sobre lo que es justo y lo
gue es injusto dentro de las organizaciones a las
que pertenecen” (Omar, 2017, p. 208). Por tltimo,
esta el AOP que serd analizado en mayor profun-
didad en los proximos apartes de esta investiga-
cion.

Apoyo Organizacional Percibido

Este constructo tiene dos elementos claves que
deben ser considerados. El primero es la expec-
tativa que poseen los empleados de la valoracion
gue asume la empresa de sus esfuerzos, mientras
gue el segundo esta relacionado con las muestras
de interés de la organizacion por el bienestar y el
progreso del trabajador.

El precursor de estos estudios sobre el AOP fue
el Dr. Robert Eisenberger, profesor de psicologia
en la Universidad de Houston. La primera vez que
se acufié este término fue en un articulo deno-
minado Perceived Organizational Support, (Eisen-
berger, Huntintgon, Hutchinson y Sowa, 1986). En
él se definen los origenes del AQP, cuales fueron
los motivos que llevaron a sus investigadores a
profundizar sobre estos hechos, ademas de sus
basamentos y, lo mas importante aln, los proce-
dimientos utilizados para la obtencion de resul-
tados.

En su investigacion inicial, los autores presenta-
ron las siguientes evidencias: a) la preocupacion
de los trabajadores por conocer en qué medida
sus contribuciones a la organizacion son evalua-
das, consideradas y cdmo la misma organizacion
es capaz de cuidar del futuro de sus miembros y
su bienestar; b) el AOP reduce el ausentismo; c)
relacion entre el AOP y el ausentismo, este dltimo
es mayor en aquellos empleados que tengan una
fuerte propensién a cambiar de ideas que ague-
llos gue son mas estables en sus creencias (Eisen-
berger, Huntington, Hutchison y Sowa, 1986).

A continuacién, en la Tabla 1 se puede apreciar
una aproximacion conceptual de cémo ha evolu-
cionado el constructo del AGP a lo largo del tiem-
po desde su aparicion en el afio 1986, iniciando
con la definicién gue ofrecia Eisenberger hasta
el concepto resefiado por este mismo autor en
2020, como colofén de esta tabla.

Se puede apreciar en la Tabla 1 que, a lo largo del
tiempo el constructo ha mantenido elementos
comunes como lo son: |la percepcién del valor que
los trabajadores tienen de sus labores, ademas
de las expectativas que le asigna la organizacion
a las actividades que desarrollan, traduciéndose
todo este esfuerzo no solo en recompensas en
metalico, sino también en elementos mas intan-
gibles como lo son el bienestar de los trabajado-
res o la asistencia en situaciones de contingencia.
Finalmente, esto trae consecuencias en el com-
portamiento de los individuos con respecto a la
organizacion, en su actitud hacia ellay en el des-
emperio en sus actividades.

El basamento mas significativo del AQOP es que
esta fundamentado en la Teoria del Intercambio
Social (TIS). El principio de esta teoria sostiene
gue la manera mas elemental para realizar alguna
interaccion entre los individuos es a través del in-
tercambio de ayudas y/o favares, estos intercam-
bios pueden incluir objetos tangibles (recompen-
sas en metalico, trofeos, diplomas, entre otros) o
acciones intangibles (expresiones de apoyo, soli-
daridad, consideracion y/o aprecio).

Asimismo, una vez establecido el intercambio
entre los individuos, se espera que exista recipro-
cidad en la respuesta de la contraparte y que, adi-
cionalmente, esa contestacion sea comparable a
lo que se entrega (dar igual recibir y debe ser con-
siderado equivalente). Vale la pena destacar, en-
tonces, gue estas conductas se aprenden en el ser
humano a edades muy tempranas (Yukl, 2008).

La importancia de la TIS esta reflejada en el dlti-
mo articulo de Eisenberger en coautoria con otros
investigadores, donde esta teoria guarda una
estrecha correspondencia con el AOP (Kurtessis
y cols., 2015). El estudio concluye gque aguellos
procesos de intercambio social relacionados con
la TIS, gue contribuyan al aumento del liderazgo,
la mejoria en las politicas de recursos humanos,
asi como el incremento favorable en Ias condicio-
nes de trabajo, se relacionan efectivamente con
el AOP, porque estos factores fomentan adicio-
nalmente la percepcion positiva de los empleados
hacia |a organizacion. Estos resultados tomados
en conjunto sugieren que el AOP desempefa un
papel importante en las relaciones individuo or-
ganizacion, pues la orientacion de mejorar las
condiciones de las personas repercuten favorable-
mente en el desempefio del empleado (Kurtessis
y cols., 2015).
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Tabla 1: Aproximaciones conceptuales del AGP a través de diferentes autores

Autor

Aproximacién conceptual

Eisenberger, Huntintgon, Hutchinson y Sowa

Toro

Littlewood y Herman

Tejaday Arias

Hellriegel y Slocum

Wang, Liu, Zou, Haoy Wu

Eisenberger

Es la visién de intercambio social entre los trabajadores y |a orga-
nizacién, basados en los esfuerzos de los primeros y el compromi-
so de la segunda. Los esfuerzos de las personas seran recompen-
sados con beneficios ya sean materiales o simbélicos por parte de
la organizacion (Eisenberger y cals., 1986).

“.. se refiere a la creencia general de un empleado sobre el grado
en que la organizacién valora sus contribuciones y se preocupa
por su bienestar.” (Toro, 1998, p. 334).

“Percepcion acerca del valor que tiene el personal para la organi-
zacion.” (Littlewood vy cols., 2004, p. 30).

“Este concepto se entiende como la percepcién de los empleados
respecto al grado en el cual creen que sus organizaciones valoran
sus contribuciones y se preocupan por su bienestar.” (Tejaday
cols. 2004, p. 61).

“es el grado en que los empleados creen que la organizacién
valora su contribucion y se ocupa de su bienestar” (Hellriegel y
cols., 2009, p. 81).

El Soporte Organizacional Percibido (SOP) o Perceived Organiza-
tional Support (POS) esta basado en la creencia que tienen los
empleados de que la organizacion valora sus contribuciones y se
preocupa por su bienestar (Wang y cols., 2017).

El AOP se refiere a la percepcién de los empleados sobre el grado
en gue la organizacién valora su contribucién y se preocupa por su
bienestar. Se ha descubierto que el AOP tiene importantes con-
secuencias en el desempefo y en el bienestar de los empleados.
(http://classweb.uh.edu/eisenberger, 2020, seccion Perceived Or-
ganizational Support).

Fuente: Elaboracion propia.

Adicionalmente, la naturaleza del AOP sugiere
gue el trabajador tiene a su disposicion una se-
rie de recursos que le ofrece |a organizacién, para
efectuar sus labares de manera satisfactoria v,
ademas, la empresa le brindara todo el soporte
necesario para afrontar situaciones que le sean
estresantes en su area laboral (Coté, Lauzier y
Stinglhamber, 2021).

Por todas estas razones, el AOP puede transfor-
marse en un poderoso elemento motivacional
para los trabajadores, haciendo que sus razo-
nes vayan mas alla de una simple remuneracién
econémica, dando origen a sentimientos de
identificacién con con la organizacién, siendo ca-
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paces de establecer vinculos muy fuertes entre
las personas y las empresas, y favoreciendo la
participacién de los empleados en la consecucién
de las metas trazadas.

RESULTADOS

Los articulos analizados en la presente investi-
gacion fueron estudios empiricos e inéditos, que
ponen a prueba las suposiciones previas de los
autores. A través del analisis estadistico de datos
se comprueba la veracidad o no de las hipotesis
planteadas. Por lo general, su estructura es de Ia
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siguiente manera: introduccion, método, resulta-
dos y comentarios (IMRC) (APA, 2010).

De toda la data recolectada, solo se consiguieron
13 articulos gue se adecuaron a los parametros
establecidos, y la manera mas conveniente para
abordar los resultados es cronolégicamente.

En el 2075 se registra el trabajo de Jesus Uribe,
Juana Patlan y Alejandra Garcia, cuyo titulo es
Manifestaciones psicosomaticas, Compromiso y
Burnout como consecuentes del Climay la Cultura
Organizacional: un analisis de ruta (Pathanalysis).
Segun Uribe, Patlan y Garcia (2015), el apoyo or-
ganizacional es una variable que esta relacionada
con la cultura organizacional y que su percepcian,
en mayor o menor grado, puede generar respues-
tas tanto positivas como negativas, traduciéndo-
se en comportamientos que influyen en la pro-
ductividad.

Finalmente, lo que perseguian los autores con
este estudio era “evaluar la existencia de un mo-
delo comprensivo del clima, cultura organizacio-
nal y burnout” (Uribe v cols., 2015, p. 460), para
tratar de explicar las consecuencias de las res-
puestas psicosomaticas de los trabajadores de
dicha empresa. Comprobando empiricamente que
el Apoyo Organizacional influye en el compromiso
de los trabajadores, asi como en su salud laboral.

Ese mismo afio (2015) se publica otra investiga-
cion, pero esta vez correspondiente a los autores
Mariana Nava, Karla Ruiz y Emmanuel Garcia,
titulada Compromiso y Apoyo Organizacional en
docentes de la Universidad Auténoma de Ciudad
Juarez campus sur. En ella, los investigadores co-
mienzan afirmando que, “se ha comprobado que
el Apoyo Organizacional Percibido es un antece-
dente importante del compromiso organizacio-
nal” (Nava, Ruiz y Garcia, 2015, p. 60).

Por su parte, Nava, Ruiz y Garcia (2015) aseveran
gue el AOP y el compromiso son de gran trascen-
dencia dentro de la organizacién. Ademas, reco-
nocen gue la ausencia sobre todo del Apayo Orga-
nizacional no permite que se creen lazos entre los
trabajadores y la organizacion, dificultando asi el
logro de los objetivos.

Finalmente, los resultados obtenidos indican que
el AQOP puede incrementarse de dos maneras: 1)
mejorando el ambiente de trabajo, o 2) que los
empleados perciban que el comportamiento de
los supervisores es coherente (Nava, Ruiz y Gar-
cia, 2015).

Ya para el afio 2016 se registra el trabajo de los au-
tores Sergio Madero y Miguel Oliva, que llevo por
titulo Analisis de los factores del Comportamien-
to Organizacional en jévenes que estan iniciando
su carrera laboral. En esta investigacion se aprecia
el interés de los autores por explicar la relevan-
cia gue tiene para los jovenes profesionales su
primera actividad laboral, dado que las personas
“cuando pasan por su primera experiencia profe-
sional tienen diversos aprendizajes vy reflexiones
gue se pueden considerar de gran importancia y
trascendentes en la vida laboral” (Madero vy Oliva,
2016, p. 52), lo cual dejara un profundo impacto en
su desarrollo profesional.

Aligual que en las anteriores investigaciones, los
autores aseguran que el AOP es el antecedente
mas importante del compromiso organizacional y
también de la rotacion de personal, pero adicio-
nalmente le permite a los trabajadores: 1) apre-
ciar el grado en que la empresa se involucra con
su desarrollo personal; 2) propiciar al trabajador
la ayuda necesaria en el caso de alguna situacion
inesperada; 3) evitar el conflicto entre las tareas
laborales y persaonales; 4) mantener a los trabaja-
dores mas involucrados en Ias actividades organi-
zacionales, y 5) proveer a las personas gue labo-
ran en la organizacion las condiciones necesarias
para ejercer sus funciones (Madero y Oliva, 2016).

En consecuencia, los resultados corroboradas em-
piricamente demostraron que el AOP es un ele-
mento fundamental dentro de los procesos de RR.
HH., porque puede facilitar el estudio de |a efectivi-
dad de las compensaciones, siendo ademas nota-
ble la influencia que tiene en otras actitudes como
lo son la intencién de permanencia y el compromi-
so organizacional (Madero y Oliva, 2016).

El siguiente trabajo fechado en ese mismo afio
correspondié a las investigadoras Maria Ojeda,
Raquel Talavera y Marianna Berrelleza, cuyo titulo
es Analisis de la relacién entre Compromiso Orga-
nizacional y Percepcién de Apoyo Organizacional
en docentes universitarios.

Siguiendo en la misma linea de las investigacio-
nes anteriores, las autoras afirman una vez mas
gue el AOP es un antecedente inmediato del com-
promiso organizacional, siendo considerado como
la percepcion que tienen los empleados de como
la organizacion valora sus actividades y adicional-
mente también se preocupan por su bienestar
(Ojeda, Talavera y Berrelleza, 2016). Después del
analisis de los resultados obtenidos, se concluyen
gue “la relacién obtenida fue positiva y signifi-
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cativa, explicandose ello como que, a un elevado
nivel de Apoyo organizacional percibido por los
docentes, el compromiso organizacional también
lo serd” (Ojeda, Talaveray Berrelleza, 2016, p. 71).

También en ese mismo afio (2016), el siguiente
trabajo corresponde a los autores: Juan Roman,
Alicia Krikorian, Camilo Franco, Alejandra Betan-
cur, cuyo titulo fue Apoyo Organizacional y Em-
poderamiento como antecedentes de compor-
tamientos empoderados y participacion de los
empleados. El estudio tuvo como objetivo “ana-
lizar la influencia que el apoyo organizacional y
el empoderamiento psicolégico ejercen sobre los
comportamientos empoderados” (Roman, Kriko-
rian, Franco y Betancur, 2016, p. 155): Por lo tan-
to, esta investigacion trata de estudiar desde la
perspectiva del AOP la mejora en la efectividad de
la organizacion, y proporcionarles a los empleados
todas las herramientas para tomar decisiones
creativas, con el apoyo del componente directivo
de la empresa.

En tanto, el AOP forma parte de la TIS, la cual esta
fundamentada en la reciprocidad de las acciones
y que se constituyen en el basamento de toda la
interaccion de la organizacion. Para Roman, Kri-
korian, Franco y Betancur (2016), a su vez, “los
resultados de los analisis estadisticos indican que
el AOP ejerce un efecto indirecto positivo sobre la
participacion en actividades de desarrollo de las
tareas del puesto de trabajo y los comportamien-
tos empoderados” (p. 159). La percepcién positiva
del AOP fomenta comportamientos favorables,
los cuales ayudan a mejorar la productividad de
la organizacion.

En el afio 2017 se registra una investigacion lla-
mada Impacto del clima organizacional en la ro-
tacion del personal: evidencia en sector desarrollo
de software, de los autores Sergio Delgado, Virgi-
nia Lépezy Luis Moreno. En ella, aseguran que los
factores gue influyen -ademas de lo econémico,
donde los bajos sueldos son el principal motivo-,
se relacionan con elementos relacionados con la
satisfaccion laboral, donde existen percepciones
muy bajas de los empleados del ambiente de tra-
bajo, asi como del apoyo que reciben de sus em-
pleadores (Delgado, Lopez y Moreno, 2017).

Es importante destacar de este estudio, que, a
pesar de que las presunciones iniciales de los in-
vestigadores para explicar la alta rotacion de per-
sonal se relaciond con elementos como la satis-
faccion laboral, el clima organizacional o el AQP, lo
cual fue comprobado, hubo un hallazgo en un sec-
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tor de los trabajadores que se caracteriza por ma-
nifestar conductas de desapego a las empresas,
asi como la busqueda de resultados inmediatos,
siendo este grupo de empleados el perteneciente
ala denominada generacion de los Millenials (Del-
gado, Lopez y Moreno, 2017). Se abre, entonces,
la posibilidad que se generen nuevas lineas de in-
vestigacion que consideren a esta poblacion.

La siguiente investigacion pertenece al afio 2018
y se denomina Apoyo Organizacional Percibido y
Compromiso Organizacional en una empresa pri-
vada de Lima-Per(, de las autoras Jessica Flores
e Ingrid Gémez. En este caso, el AOP posee dos
componentes: 1) el valor que le da la empresa a los
esfuerzos de los empleados y 2) la preocupacion
de la organizacion por sus trabajadores en lo que
respecta a su bienestar (Flores y Gomez, 2018).
Todo esto se vera reflejado en la reciprocidad en-
tre el empleado y el empleador por cimentar una
relacion de intercambio donde los trabajadores
obtengan beneficios a futuro, traducido en com-
portamientos favorables hacia la organizacion e
involucramiento de los trabajadores con la obten-
cion de los objetivos de la empresa.

Flores y Gomez (2018) aseguran que las actitudes
mas valoradas relacionadas con el AOP por los tra-
bajadores son “justicia, apoyo de los supervisores
y las recompensas organizacionales y condiciones
laborales” (p. 5). Cuando estos valores se perciben
altos, los empleados reducen el ausentismo.

En lo referido a los resultados, se encontré que
existe una relacion positiva entre el AOP y el com-
promiso organizacional. Por lo tanto, si el traba-
jador percibe que la empresa se interesa por su
porvenir, las personas tendran intenciones de per-
manecer en la organizacion (Flores y Gémez, 2018).

También para el afio 2018 hay un trabajo del in-
vestigador José Salazar, cuyo titulo es La relacion
entre el Apoyo Organizacional Percibido y la Ca-
lidad de Vida relacionada con el trabajo, con la
implementacion de un modelo de bienestar en
la organizacién. En ella, se afirma que “los em-
pleados pueden desempefarse bien siempre que
disfruten de salud fisica, mental y espiritual y
tengan una sensacién general de bienestar” (Sa-
lazar, 2018, p. 43), y se destaca la importancia que
tienen las personas en las organizaciones moder-
nas, siendo necesario mejorar de forma constan-
te las condiciones ambientales en sus lugares de
trabajo, porgue influye positivamente en la pro-
ductividad de la empresa, coadyuvando también
a mejorar la calidad de vida personal.
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Entre los resultados obtenidos en la investigacion
esta gue “conforme a lo esperado, el apoyo orga-
nizacional percibido y la calidad de vida relaciona-
da con el trabajo, estan asociadas con el bienestar
subjetivo del trabajador” (Salazar, 2018, p. 47).
Por lo tanto, el AGP es un factor importante en
las relaciones entre empleado y patrono, teniendo
unaimplicacién significativa en el nivel de vida del
trabajador y promoviendo conductas favorables
de este hacia la empresa.

Siguiendo en el afo 2018, la préxima investiga-
cion correspondio a los autores Raul Bohrt y Patri-
cia Larrea, cuyo titulo es Relacién entre compro-
miso normativo y Apoyo Organizacional Percibido
en empleados de oficina. En ella, se matiza que
las personas dentro de la organizacion que tienen
un elevado compromiso, por lo general presentan
también destacados niveles de desempefio en
sus actividades y una alta productividad, mien-
tras que, de manera inversa, las no comprome-
tidas evidencian un desempefo y productividad
menares.

Resulta importante realizar acciones que incre-
menten el AOP en la organizacion, porgue esta
percepcion se construye con el tiempo vy se puede
comprender mejor este constructo a partir de Ia
reciprocidad que espera el trabajador por la pres-
tacion de sus servicios, pues “las personas espe-
ran ser recompensadas por sus buenas accionesy
gue tras recibir esa atencién se instaura en ellas
un sentimiento de obligacion por habérseles reco-
nacido la colaboracién prestada” (Béhrt y Larrea,
2018, p. 230). Estas recompensas no necesaria-
mente son del tipo econémico.

Para Bohrt y Larrea (2018), el AGP se relaciona
adicionalmente con: 1) beneficios y recompensas
recibidas, 2) condiciones favorables en el ambien-
te de trabajo, 3) el apoyo de supervisores y com-
pafieras, 4) el suministro de materiales e insumos
que faciliten el desarrollo de las actividades, 5) la
imparcialidad con la gue actua la organizacién, 6)
el soporte de la empresa en caso de traslados, ya
sean provisionales o de forma permanente.

Finalmente, el estudio “hace evidente la relacién
entre el Apoyo Organizacional Percibido y el Com-
promiso Normativo” (Béhrty Larrea, 2018, p. 244).
Es de hacer notar gue este trabajo reafirma la re-
lacién entre el AOP y el compromiso normativo.

También en el 2018, se encuentra un trabajo que
corresponde a Tomas Morales, Abel Pérez y Erik
Haidar, denominado Apoyo Organizacional Per-
cibido y Compromiso Organizacional, su relacién

con el clima ético en entidades de fiscalizacién
superior.

Para Morales, Pérez y Haidar (2018), la mejor ma-
nera de abordar esta investigacion es a través
de la TIS, debido a que las personas al sentirse
apoyadas por la organizacion se produce en ellas
un sentimiento de obligacién para retribuir dicho
apoyo, revelando en gran medida un comporta-
miento positivo de los trabajadores a través de
sus actitudes hacia la institucion.

Por lo que, de acuerdo con la norma de recipro-
cidad “la relacion entre el AOP y el CO funciona
como una retroalimentacion entre empleado-or-
ganizacion, bajo la premisa de que, si un traba-
jador se siente apoyado por su empresa, respon-
dera comprometiéndose con ella” (Morales, Pérez
y Haidar, 2018, p. 602), existiendo entonces una
correlacion positiva entre ambos constructos.

Por lo tanto, en el trabajo de Morales, Pérez y Hai-
dar (2018), se confirma que el AOP es anteceden-
te del CO, siendo ademads una variable afectiva.
Esto se traduce en gue, si los trabajadores detec-
tan altos niveles de AOP se ven en la obligacion
de corresponder a la empresa, incrementando por
consiguiente sus esfuerzos con el fin ulterior de
conseguir mayores recompensas.

Nuevamente, las autoras Maria Ojeda, Raquel
Talavera y Marianna Berrelleza, desarrollan un
articulo en 2018 que denominan Estudio del tipo
y grado de Compromiso Organizacional y su rela-
cion con la Percepcion de Apoyo Organizacional
en la industria hotelera en la ciudad de Tijuana,
México. En él, las autoras acentuan la importancia
de la innovacion en el desarrollo de la sociedad y
las organizaciones, asi que para implementar este
tipo de procesos es imperativo aumentar el Com-
promiso Organizacional, siendo indispensable que
la empresa realice todas las acciones que sean ne-
cesarias para incrementar el nivel del AGOP, como
un factor importante para vencer la resistencia al
momento de iniciar los cambios.

Al igual que las anteriores investigaciones que
han sido analizadas a lo largo de estas paginas, el
AQOP es un antecesor inmediato al CO, por lo tan-
to, cuando el Apoyo Organizacional es considera-
do alto, se traduce en acciones de compromiso del
trabajador hacia la empresa, de modo que, si “un
empleado que percibe apoyo por parte de la orga-
nizacion, incrementa su nivel de compromiso con
ella, fortaleciendo la expectativa de recompensa
para desarrollar un mayor esfuerzo” (Ojeda, Tala-
veray Berrelleza, 2018, p. 124).
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Se concluye entonces que, si “los empleados
consideran gue las acciones que realiza la orga-
nizacion enfocadas a su bienestar y valoracion de
su contribucién a las metas son satisfactorias y
aumentan la satisfaccion con el trabajoy la inten-
cion de permanencia” (Ojeda, Talavera y Berrelle-
za, 2018, p. 128), de modo que, si los empleados
estiman gue estan valorados en la empresa, se
favorecera el ambiente laboral e incrementara la
productividad y la innovacion.

El dltimo trabajo correspondiente al afio 2018 se
denomind Impacto del Soporte Organizacional
Percibido y el Compromiso Organizacional en el
balance vida-trabajo en la industria manufactu-
rera de exportacion grande en Hermosillo, Sono-
ra, de la investigadora Ana Sotelo. En él, Sotelo
(2018) citando a la OMS (1998), define salud como
un “estado de bienestar completo: fisico, men-
tal y social.” (p. 47), por consiguiente, si las con-
diciones de salubridad en el area laboral no son
las mas adecuadas, es evidente que el individuo
corre peligro de enfermarse y esto influira en su
productividad, agravada por padecimientos con-
traidos en el lugar de trabajo.

Entonces, el AOP puede ser un factor determi-
nante en la mejora de las condiciones laborales,
porgque la empresa debe preocuparse por el bien-
estar de los trabajadores vy ellos deben percibirlo
asi. Al suceder esto se “incrementa la obligacion
de los empleados para ayudar a la organizacion a
alcanzar sus objetivos, su compromiso afectivo
con la organizaciony su expectativa de que el des-
empefio sera recompensado” (Sotelo, 2018, p. 51).
Asimismo, “si se implementan las practicas de
soporte organizacional y compromiso organiza-
cional, el impacto positivo debe reflejarse no solo
en la productividad de la empresa, también en la
vida personal del empleado y por consiguiente en
la sociedad” (Sotelo, 2018, p. 57), ademas, una re-
percusion muy favorable en la salud.

El siguiente articulo se realizé en el afio 2019 y
fue elaborado por Juan Vaamonde, con el nombre
Intenciones de Renunciar al Trabajo: propieda-
des psicométricas de una escala y relaciones con
la Percepcién de Apoyo vy la Identificacién Orga-
nizacional. Siendo este el ultimo escrito hallado
gue cumplié con los requisitos establecidos en la
presente investigacién. En él, Vaamonde (2019)
explora la correlacién que tiene el AOP con la In-
tencién de Renunciar al Trabajo (IR), y tuvo como
fin ulterior la busqueda de un modelo que validara
la correlacion entre el AOP vy el IR.
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A diferencia de otros trabajos aqui analizados,
Vaamonde (2019) afirma que las condiciones ac-
tuales de competencia hacen que las empresas
fundamenten los objetivos en su rentabilidad
econémica y en su posicionamiento de mercado,
menoscabando |as condiciones laborales y de se-
guridad social, lo cual se refleja en una alta rota-
cion de empleados de manera forzada (despidos)
o voluntaria (renuncias), lo que hace que las per-
sonas busquen otras opciones de empleo.

Vaamonde (2019), considera que el abordaje ted-
rico mas efectivo para entender el AOP también
es a través de la TIS, donde los trabajadores en
la medida que canjean sus conocimientos y es-
fuerzos, la empresa les proporciona una serie de
beneficios econémicos o simbélicos, buscando
finalmente la consecucién de los objetivos orga-
nizacionales y con la expectativa por parte de los
empleados que sus esfuerzos seran recompensa-
dos, lo cual se enmarca dentro del AOP, pues la
compania estara preocupada por el bienestar de
las personas que la conforman, ademas de valorar
los esfuerzos que realicen.

El investigador concluye que uno de los mayaores
retos que tienen las organizaciones es el de tratar
de retener a su talento, pues “tanto la identifi-
cacién organizacional como la PAO parecen fun-
cionar como factores preventivos de las IR en Ia
muestra estudiada” (Vaamonde, 2019, p. 38). Por
lo tanto, la relacién entre el AOP vy las IR es ne-
gativa, siendo necesario que las organizaciones
deban trazar estrategias diversas que permitan
aumentar el AOP, tales como: adiestramientos
constantes, horarios flexibles, recompensas vy re-
conocimientos para mejorar la vida del trabajador,
disminuyendo por consiguiente las IR.

Con respecto a los articulos analizados, el enfo-
gue de todos fue cuantitativo y caracterizados
por utilizar la informacién recolectada para la
confirmacion de las hipétesis proyectadas pre-
viamente, mientras que la medicion de los datos
obtenidos es numeérica y su analisis esta basado
en procesos estadisticos, todo ello para corrobo-
rar las teorias planteadas (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2006).

Para finalizar esta seccién se presenta la Figu-
ra 4, la cual refleja la informacion geografica de
los articulos analizados en esta investigacion. Se
destaca que 9 de los 13 articulos se efectuaron en
diversas regiones de México, lo que representa
aproximadamente un 68%, siendo este el pais
donde se realiz6 la mayor cantidad de trabajos de
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campo referidos al AOP, mientras que las otras 4
investigaciones se efectuaron en cuatro paises
distintos de Sudamérica (Argentina, Bolivia, Co-
lombia y Per(), dando un porcentaje de 8% para

Pert
7%
~

Colombia
7%

Bolivia
7%

Argentina»

7%

cada nacién, por lo que existe una brecha bien di-
ferenciada entre México y las demas regiones de
Latinoameérica (36%).

Figura 4. Paises donde se llevaron a cabo las investigaciones. Fuente: Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

En primer lugar, el AOP esta enmarcado dentro de
la TIS y al llevarlo al contexto laboral los trabaja-
dores estan dispuestos a ofrecer sus servicios y
experticia a cambio de recompensas, lo que gene-
ra en el empleado un compromiso caon la organiza-
cién para conseguir los objetivos de esta.

Como segundo punto, el AOP esta relacionado de
forma positiva con la satisfaccién laboral, es decir,
mientras mayor sea la percepcion de apoyo de los
trabajadores por parte de la organizacion, esto se
traducira en respuestas favorables hacia la insti-
tucion.

Para el tercer punto, se tiene que el AOP determi-
na la relacion entre el empleador y el empleado, a
través de la creencia que tienen los trabajadores
de la validez de su trabajo para la organizacion y
como este es valorado por la organizacion para
contribuir con el bienestar del trabajador, gene-
rando una correspondencia que es beneficiosa
para ambas partes, debido a que el individuo se
desarrolla mientras que la empresa consigue sus
objetivos y aumenta su productividad.

En cuarto lugar, si la percepcion del AOP es baja,
entonces disminuyen las intenciones de perma-
necer en la empresa, reduciéndose de igual mane-
ra su compromiso y en muchos casos también su
productividad.

Como quinto punto, el AOP es una variable unidi-
mensional como lo sugieren Eisenberger, Hunting-
ton, Hutchison y Sowa (1986), porque no acepta
subcategorias y es percibido como una sefal de la
institucion hacia la persona o hacia el trabajo de
manera indiferente y se aprecia como tal.

Por Gltimo, a pesar de que los estudios sabre el
AQP estan muy difundidos a nivel mundial, rela-
cionandolos con diversos factores que van desde
el compromiso organizacional, emprendimiento,
salud laboral, entre muchos otros, esta investi-
gacion muestra que los estudios generados en
Latinoamérica durante el periodo 2015-2019, son
relativamente escasos y estan concentrados en
su gran mayoria en México y algunos trabajos en
Sudameérica.
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