APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO 1

Impactos del Apoyo Organizacional Percibido en Modalidades de Trabajo Remoto: El caso de una

Fintech Colombiana

Diana P. Rodriguez Saldafia

Maestria en Gerencia y Desarrollo de Personas

Juan Guillermo Sandoval Reyes

Asesor de Tesis

Facultad de Psicologia, Universidad de la Sabana

2023



APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO 2

Impactos del Apoyo Organizacional Percibido en Modalidades de Trabajo Remoto: El caso de una

Fintech Colombiana

Introduccion

En las ultimas décadas es innegable las trasformaciones que se han presentado en las
formas de trabajar. Con la incorporacion de nuevas tecnologias en los ambientes laborales, han
aparecido diversas formas de laborar; hace muy poco varias compaiias se vieron obligadas
a trasladar sus oficinas a las casas de sus colaboradores debido a la pandemia. Sin
embargo, esta situacion posibilitd que las organizaciones realizaran cambios para adaptarse a las
nuevas demandas del medio y que hoy en dia tomara mas fuerza la modalidad de trabajo remoto
(MTR).

Si bien algunas compaiiias ya venian implementando el teletrabajo y modalidades
flexibles, hoy en dia, sin lugar a duda se abrié una ventana de posibilidades y ha hecho repensar
a las organizaciones si la forma tradicional de trabajo presencial es la tnica alternativa para
asegurar el optimo desempefio. Actualmente han emergido nuevos modelos de trabajo que
combinan la presencialidad con trabajos a distancia, permitiendo que los trabajadores puedan
administrar de una manera mas auténoma su tiempo y distribuir sus tareas y responsabilidades de
la forma como ellos mejor consideren (Davidescu, Apostu, Paul y Casuneanu, 2020).

En los ultimos afios, la importancia que tienen los empleados para las organizaciones ha
cobrado una gran relevancia. Es por esto que las compaiias han mostrado interés por ofrecer a
sus colaboradores propuestas que los beneficien de forma personal y profesional a través de
trabajos flexibles, pues esto serviria como parte de las estrategias encaminadas a mejorar las

condiciones y ambientes de trabajo (Bellmann y Hiibler, 2020).
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Gracias al internet y los avances tecnologicos, las personas han cambiado su manera de
trabajar y comunicar, permitiendo que muchas de sus actividades laborales las puedan desarrollar
a distancia; sin embargo, si bien esto ha traido aspectos muy positivos en términos de calidad de
vida para el empleado, ahorros en tiempo, mayor flexibilidad, trabajo en equipo con grupos
ubicados en varias geografias, etc., ha conllevado varios desafios para los trabajadores que
deben lidiar con multiples roles al mismo tiempo (empleados, padres, esposos, etc), una
percepcion de sobre carga laboral, responder a los objetivos de su cargo, entre otros (Rodriguez,
2020).

Aspecto que ha llevado a mirar més de cerca el rol que poseen los hombres y las mujeres
y las potenciales diferencias que se evidencian, Carpena-Nifio, Alonso, Garcia-Mufioz y Cuesta-
Garcia (2022) encontraron que las mujeres que laboraron durante la pandemia versus los
hombres desde casa percibian una mayor carga, cansancio y estrés, ya que ademas de responder
por sus responsabilidades laborales debian atender labores adicionales como la crianza o
quehaceres hogareios, por lo que el rol que cada empleado tiene, que en este caso es el de género
puede llegar a tener una gran relevancia en la satisfaccion y bienestar laboral.

Es por esto que hoy en dia las organizaciones han generado cambios para fortalecer cada
vez mas la relacidon que tienen con sus colaboradores y la calidad de vida laboral de modo que el
compromiso y la motivacion estén en niveles Optimos y asi evitar la fuga de talentos y que sus
empleados permanezcan en la organizacion (Gutiérrez, 2013).

Por lo que la percepcion de apoyo que tienen los colaboradores hacia la empresa, es decir,
la interpretacion que los trabajadores tienen en relacion al trato recibido por parte de la
organizacion y la preocupacion por su bienestar tiene una relacion con el compromiso,

desempefio e innovacién , haciendo que cobre relevancia el apoyo que los lideres ofrecen a sus
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equipos de trabajo, las que practicas de recursos humanos emprende en pro de la calidad de vida
laboral y en general como la organizacién mejora las condiciones laborales (Eisenberger,
Rhoades y Wen, 2019).

Distintos estudios como el de Flores y Gémez (2018) realizado en Peru donde
entrevistaron a 135 empleados de una empresa de telecomunicaciones evidenciaron que los
empleados que tenian un mayor apoyo organizacional percibido (AOP) generaban un mayor
compromiso y sentido de pertenencia, por lo que la intenciéon de permanencia de un colaborador
dependera de la percepcion positiva que éste tenga sobre el apoyo organizacional.

Por otra parte, encontramos investigaciones como las Beheshtifar, Ali-Nehzad y Nekoie-
Moghadam (2012), donde encontraron que existe una relacion significativa entre el AOP
incluyendo sus multiples dimensiones: apoyo supervisor, justicia, apoyo organizacional,
recompensas y condiciones de trabajo, con las actitudes positivas hacia el trabajo de los
trabajadores, de modo que el AOP es un gran conductor para influenciar las actitudes de los
trabajadores y por lo tanto el rol que los manager tienen en brindar soporte a sus equipos de
trabajo, el promover la justicia y mecanismos de recompensas adecuados, influenciaran que los
colaboradores tenga una actitud positiva hacia el trabajo y por ende su intencién de permanencia
en la compaiiia incremente.

Roman-Calderén, Krikorian, Ruiz, y Gaviria (2016) hallaron que el empoderamiento de
los trabajadores y la cooperacion que estos manifestaban hacia la participacion en actividades de
desarrollo de las tareas del puesto de trabajo y los comportamientos empoderados se veia
fuertemente influenciados por el AOP, y asimismo, media que los empleados encuentren un
mayor significado en su trabajo y se perciban mas competentes ejerciendo su cargo, lo que

posiblemente tenga un impacto en el desempefio organizacional.
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Por otra parte, hay investigaciones como la de Alvarez (2016) donde encontrd que en
ambientes laborales donde se expresa cooperacion, apoyo mutuo y resolucion de conflictos tenia
una influencia sobre el AOP; entonces dependera si las relaciones interpersonales entre equipos y
jefes se dan de forma positiva para que asi los colaboradores tengan una AOP positiva, sin
embargo, valdria la pena realizar este analisis de forma viceversa y entender el efecto que la
AOQP tiene sobre estos componentes referente a la comunicacion , trabajo en equipo, entre otros.

Basado en todo lo anterior en un entorno que es altamente cambiante debido a los
desafios del ambiente y bajo las nuevas modalidades de trabajo resulta fundamental entender el
rol que ejerce el AOP, pues es la forma en como los trabajadores se sienten agradecidos con la
empresa al generar acciones en pro de su calidad de vida laboral, hacen que deseen retribuir esto
a través de un mejor desempefio, compromiso y cooperacion con la organizacion, lo que permite
evaluar otras alternativas de valor emocional que finalmente terminaran teniendo un impacto no
solo en el entorno social de trabajo de los colaboradores, sino en un mejor desempeio
organizacional.

El presente estudio hace parte del proyecto de investigacion Apoyo Organizacional
Percibido y Transformaciones Organizacionales en Modalidades de Trabajo Remoto desarrollado
por el grupo de investigacion Direccion de Personas en la Organizacion del Inalde Business School
de la Universidad de La Sabana que se desarrolla en la actualidad y particularmente busca
responder la pregunta de ;como el apoyo organizacional percibido en trabajadores que estan bajo
la modalidad de trabajo remoto genera un efecto sobre el entorno social de trabajo, calidad de vida
laboral y el desempefio organizacional en una Empresa Fintech con operacion en Colombia?

En consecuencia, el objetivo general del presente estudio busca identificar el efecto que

tiene el apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo sobre el entorno social de
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trabajo, la calidad de vida laboral y el desempeio organizacional e identificar posibles diferencias
entre hombres y mujeres en las variables anteriormente descritas. En linea con lo anteriormente

descrito, el presente estudio apunta a los siguientes objetivos especificos:

e Evaluar los niveles de apoyo organizacional percibido a través de la aplicacion un
instrumento disefiado para tal fin.

e Analizar los efectos del apoyo organizacional percibido sobre el entorno social del
trabajo, calidad de vida laboral y desempefio organizacional.

e Analizar si existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en la relacion
entre apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto en el
entorno social del trabajo, calidad de vida laboral y desempefio organizacional

percibido.

Marco Teodrico

Apoyo Organizacional Percibido (AOP)

El apoyo organizacional percibido (AOP), se puede entender como la percepcion que los
empleados tienen referente a que la organizacion valora la contribucion que ellos hacen hacia la
misma y se preocupan por el bienestar de ellos (Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa,
1986). EI AOP involucra varios aspectos y viene dado desde teorias como el intercambio social,
pues se basa en un sistema de reciprocidad, ya que en la medida en que los empleados se sienten
agradecidos con las acciones que su organizacion ha realizado experimentaran sentimientos de
endeudamiento donde deben retribuir con sus acciones lo que la compaiiia ha hecho por ellos

(Eisenberger et al., 2019).
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Es por esto que las emociones positivas como la gratitud que resultan del AOP ayuda a
contribuir con el rendimiento que los empleados tienen en el desempeiio de sus funciones (Ford,
Wang, Jin y Eisenberger, 2018). Asimismo, el AOP ayuda a satisfacer en los empleados
necesidades como apoyo emocional, afiliacion, estima, entre otros; lo que hace que los
colaboradores se identifiquen con la organizaciéon promoviendo que haya un compromiso

organizacional en términos afectivos (Meyer, Becker y Van Dick, 2006).

Dentro de los aspectos principales que median el AOP estan: la equidad organizacional,
el apoyo por parte de los managers, las practicas que realizan recursos humanos y las
condiciones de trabajo (Rhoades y Eisenberger, 2002). Si se observa, estas acciones parten de la
misma organizacion, es decir, que si lo cambios en las condiciones laborales estan dados por
factores ajenos a la compania, ej. Cambios efectuados por temas de regulacion del gobierno,
deberia tener poco impacto en el AOP; pues los colaboradores lo que valoran son los cambios

ejercidos por la organizacion y que vayan en pro de ellos (Eisenberger et al., 2019).

Eisenberger et al. (2019) Desarroll6 algunas categorias que tienen implicacion en el AOP,
como la equidad y soporte organizacional donde menciona que la transparencia y el proceso de
toma de decisiones promueven un AOP positivo, por lo que las estrategias encaminadas hacia la
justicia en los procesos organizacionales son los que mayor tienen incidencia. Asimismo, otro
aspecto es el apoyo por parte del lider, el cual ser puede comprender desde dos perspectivas; la
primera en cémo las organizaciones deben promover el AOP en ellos, pues si los lideres tienen
un alto AOP sus equipos de trabajo también lo tendran; y el segundo entrenamiento en los lideres
para que ellos valoren las contribuciones que sus equipos de trabajo tienen y sepan abordar los

errores que los empleados puedan llegar a tener.
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Por otra parte, estan las practicas de recursos humanos y condiciones laborales, que
abarcan las oportunidades de desarrollo que la organizacion ofrece y ademads los beneficios que
estén enfocados hacia el bienestar de los colaboradores, buscando estrategias en pro de reducir
cargas emocionales y cognitivas ante trabajos estresantes, velando por una mayor satisfaccion
laboral (Yanez, Jorquera y Jiménez, 2012). Finalmente, el Desempefio organizacional, esta
relacionado con el AOP pues los colaboradores realizan acciones para cumplir los objetivos
organizacionales, al generar una mayor creatividad que ha sido impulsada por el sentimiento de

reciprocidad hacia la organizacion (Eisenberger et al., 2019).

En términos generales, el AOP es la percepcion que los empleados tienen sobre el grado
en el que la compania valora sus contribuciones y se preocupa por el bienestar y calidad de vida,
investigaciones como las de Asgari, Mezginejad y Taherpour (2020) indican que estilos de
liderazgo transformacionales apoyan positivamente el AOP en sus equipos de trabajo, asi que
cuando los lideres se sienten respaldados por la organizacion, los mas probable es que traten a
sus equipos con el mismo apoyo, por lo que el AOP es un factor que se va cascadeando a lo largo

de toda la organizacion.

Finalmente, el AOP tiene un impacto positivo sobre el intercambio social a través de
conductas de gratitud y reciprocidad (Ford et al., 2018), compromiso e identificacion
organizacional (Medina, 2018), satisfaccion laboral, aumento en la percepcion positiva con el

entorno social del trabajo y la calidad de vida laboral (Salazar-Estrada, 2018).

Entorno social del trabajo (EST)

El entorno social lo exponen Teran Cazares, Garcia de la Pefia y Blanco Jiménez (2015)

como las dinamicas sociales, valores y costumbres que poseen las personas y hacen que parte de
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sus comportamiento, las cuales estan inmersas en el contexto organizacional y cultural y pueden

llegar a tener diferentes elementos que lo influencian.

Cuando se observa el EST se puede comprender como las interacciones sociales que
posee el individuo en su ambiente organizacional y como los colaboradores perciben las
relacionen que poseen con sus compafieros de trabajo, en el cual se involucran aspectos como la

cooperacion, trabajo en equipo, sentido de pertenencia y disposicion de servicio (Castillo, 2010).

El mundo en el cual estamos es diverso y en constante cambio lo que nos permite
comprender que el entorno social del trabajo se manifiesta a través de las relaciones humanas y
por ende su comprension parte de como las personas, o en este caso como los trabajadores
establecen procesos de interaccion social, el cual estd influenciado por las creencias, valores y

actitudes (Alvarez, 2006).

Hay algunas investigaciones como las de Alvarez (2016) donde encontré que el apoyo
organizacional percibido se encontraba influenciado por el apoyo por parte de los lideres, el
trabajo en equipo, el trato interpersonal y la disponibilidad de los recursos, por lo que una buena
gestion de estos elementos favorecera que los empleados tengan un AOP positivo lo que
impactara en una tener mejor satisfaccion laboral, compromiso organizacional, mayor calidad de

vida laboral y finalmente mejores niveles de desempefio organizacional.

Por otra parte, Torahiko Nunes, Ferrari y Marin (2019) encontraron que aspectos como el
trabajo en equipo, funcionan como predictoras del apoyo organizacional percibido, pues en
ambientes donde hay una comunicacion fluida y que busca generar una adecuada resolucion de
conflictos, los colaboradores perciben un mejor ambiente laboral lo que a su vez incide en la

satisfaccion laboral.
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Y es que la comunicacién organizacional puede entenderse como el flujo de
comunicaciones internas que se presentan al interior de la organizacion, que puede manifestarse
en diferentes direcciones (ascendente, descendiente, horizontal, etc.) para el establecimiento de
relaciones laborales, por lo que la comunicacion resulta importante para las compaiias pues

permiten obtener sentido de cooperacion y consenso al interior de la organizacion (Torres, 2022).

Es por esto que para esta investigacion dentro del concepto que se comprende de entorno
social de trabajo se tomaron en cuenta las variables de Comunicacion, cooperacion, resolucion

de conflicto y trabajo en equipo.

Calidad de vida laboral (CVL)

Hoy en dia las organizaciones en general han manifestado una mayor preocupacion por
que sus colaboradores tengan una calidad de vida laboral (CVL), esto ha partido de la necesidad
de humanizar mucho mas los entornos laborales, al revisar este concepto hay diversas teorias y
formas de entenderlo, Lau (2000) menciona que la CVL son las condiciones de trabajo
favorables que propenden la satisfaccion laboral a través de la seguridad laboral y el

favorecimiento del crecimiento de desarrollo personal.

La CVL es un concepto multidimensional y tiene relacién con aspecto laborales tales
como la satisfaccion, motivacion y desempeio laboral; Casas, Repullo, Lorenzo y Caiias (2002)
mencionan que esta abarca las condiciones laborales, desde temas de estructura (ej. horarios de
trabajo) hasta aspectos de retribucidon econdémica, beneficios, relaciones laborales y la
oportunidad de desarrollo al interior de la organizacion. De igual manera la CVL se puede

comprender como un proceso dinamico que tiene en cuenta las experiencias de los empleados y
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las percepciones subjetivas que estos tienen y como se entrelazan con los objetivos
organizacionales. Es por esto que la CVL estd muy relacionado con la satisfaccion laboral, pues
hay un conjunto de actitudes que la persona desarrolla hacia su trabajo y que afecta el tipo de

conductas que los empleados pueden tener en la organizacion (Gamarra y Mar 2010).

Patlpan (2017), clasificod en 4 grandes factores la CVL, el primero de ellos son los
factores individuales que se refiere puntualmente a lograr la plena realizacion del trabajador, que
incluye aspectos como el balance vida-trabajo, la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional y
de carrea, la motivacion del trabajo y el bienestar. El otro aspecto que Patlpan refiere es el del
medio amiente en el trabajo, que basicamente se refiere a velar por la salud y seguridad de los
trabajadores y tiene en cuenta las condiciones del medio ambiente (Ambiente fisico) y la
seguridad y salud en el trabajo en términos de prevencion, proteccion y eliminacion de riesgos,

asi como impulsar habitos de vida saludable en los colaboradores.

Otro factor es el contenido del trabajo y la ejecucion de las tareas que contribuyan a la
CVL, que tiene en cuenta elementos como que el trabajo tenga un sentido y significado para el
trabajador, es decir, que lo considere que es 1til y valioso; también entra la retribucion
econdmica, el grado de autonomia y control que se posee en el trabajo, la estabilidad laboral y la
participacion en la toma de decisiones. Y el ultimo factor es del entorno social-laboral, que tiene
que ver con las relaciones interpersonales (Establecimiento de vinculos de apoyo y confianza), la
retroalimentacion acerca del desempefio, el apoyo organizacional (El trabajador se sienta
respaldado) y el reconocimiento por los logros obtenidos y el desempefio de sus actividades

(Patlpan, 2017).

Basado en lo anterior, la CVL es la percepcion que los colaboradores tienen sobre su

trabajo y las opciones brindadas por la organizacion que les permita satisfacer distintos niveles
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de necesidades y expectativas, para que el colaborador pueda obtener realizacion personal,
laboral, familiar, social, econdmico, etc. Es por esto que los colaboradores con una alta CVL al
sentirse satisfechos podran tener un mayor compromiso, desempefio, sentido de pertenencia y

motivacion (Castro et al., 2018).

Desempeiio organizacional Percibido (DOP)

El desempefio organizacional es un constructo de multiples dimensiones y que puede
estar comprendido a través de diversos factores; Kangis, Gordon, y Williams (2000) mencionan
que este estd asociado con dimensiones financieras, de posicionamiento, adaptacion hacia los
nuevos mercados y el crecimiento en las ventas. De la Garza Carranza y Egri (2010) consideran
que el desempefio organizacional tiene relacion con tres componentes como lo es el rendimiento
financiero, la reputacion organizacional y el compromiso de los colaboradores, lo que ayudaria a

cumplir los objetivos corporativos para asegurar la rentabilidad y el crecimiento.

Es importante comprender que el desempefio organizacional va mucho mas alla del
aspecto financiero, pues comprende elementos que estan relacionados con la productividad,
adaptabilidad, innovacion, recursos humanos y crecimiento (Correa Ospina, 2015); por lo que el

cumplimiento de los objetivos organizacionales estard enmarcado en cdmo intervienen entre si.

Por otra parte, factores como la gestion de la innovacion influye también influyen;
Yamakawa y Ostos (2011) argumentan que los cambios del entorno son un riesgo para las
organizaciones por lo que, si las compaiiias desean permanecer vigentes y estar consolidadas,
deben adaptarse e innovar para no perder posicion ante sus competidores, asi que la clave esta en

la creacion de nuevos productos que les permitan tener un valor agregado dentro del mercado.
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De igual manera se encuentra la productividad como un factor clave, pues como lo
mencionan Rodriguez, Choez y Gonzalez (2022) para ser mejores competidores a largo plazo y
mejorar la productividad, hay qué obtener mejores y mas productos, asi como mantener el nivel
de produccion con menos y mejores recursos, por lo que es un balance entre la eficiencia y

eficacia.

Sin embargo, el desempeiio organizacional hay que concebirlo también en términos de
sostenibilidad, pues es la capacidad que tiene la organizacion de realizar actividades a largo
plazo teniendo en cuenta aspectos sociales, econdmicos y ambientales, que por un lado aseguren
la continuidad del negocio y por otro brinden beneficios a la comunidad en general (Aguilera,

Puerto y Doria, 2012).

Es por esto que para efecto de esta investigacion el desempefio organizacional esta
basado en la percepcion que los empleado poseen de este, por lo que es un desempefio
organizacional percibido y que tendrd en cuenta variables como la innovacion, productividad,
reputacion y sostenibilidad; ya que estos elementos se relacionan entre si y como lo vimos

anteriormente tiene un impacto en cdmo la organizacion llega al cumplimiento de sus objetivos.

Entonces a partir de los expuesto previamente se plantean las siguientes hipotesis:

HI. El apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto tiene un efecto
positivo sobre el entorno social del trabajo.

H2. El apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto tiene un efecto
positivo sobre la calidad de vida laboral.

H3. El apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto tiene un efecto

positivo sobre el desempefio organizacional percibido por el colaborador.
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H4. Existen diferencias entre hombres y mujeres en la relacion entre apoyo organizacional
percibido para la modalidad de trabajo remoto y entorno social del trabajo, calidad de vida laboral
y desempefio organizacional percibido.

En la gréfica 1, se ve el modelo conceptual propuesto de la investigacion

Grifica 1

Modelo conceptual de la investigacion.

Hombres Mujeres

H4

Entorno Social
del Trabajo

Apoyo
Organizacional
Percibido

Desempeiio
Organizacional
Percibido

Método

Tipo de Estudio
El presente estudio se configura dentro de un alcance correlacional por cuanto se busca

conocer la asociacion o relacion existente entre variables (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Participantes

Como se mencion6 anteriormente, se escogié como poblacion objeto los colaboradores de

una Finetch en Colombia, que como lo mencionan Rubaceti, Giraldo y Sepulveda (2022) son
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empresas que brindan servicios financieros empleando nuevas tecnologias; por lo que esta
compaiiia ofrece sus servicios bancarios 100% digital, lo que hace que la virtualidad y el uso de la
tecnologia sea un elemento fuerte en su cultura, por lo que antes de la pandemia la modalidad de
trabajo remoto ya era un realidad. En consecuencia a estas consideraciones se encontr6 adecuado
para el objetivo de la investigacion utilizar este marco poblacional.

Para desarrollar los andlisis del modelo conceptual propuesto, el tamafio de la muestra
minima requerida se calculé de forma a priori a mediante un analisis de poder estadistico con el
software G*Power 3.1.9.2. Se us6 un test de una cola, con un tamafio esperado del efecto de 0,15
siguiendo las recomendaciones de Lakens, Scheel y Isager (2018), un nivel de significancia
convencional de 0,05, un poder estadistico esperado del 0,95, y con la definicion de un predictor
a saber. Los resultados arrojaron, que el minimo tamafio recomendado de la muestra para la
estrategia de analisis era de 74.

La muestra final estuvo compuesta por 171 colaboradores lo que representa un 39% de
participacion frente al total de colaboradores de la organizacién en el pais. La distribucion
Distribucion de participantes por sexo, edad, nivel de estudios culminado, afios de experiencia

laboral, tipo de cargo y estado civil se pueden observar en la Tabla 1.



APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO 16

Tabla 1

Distribucion de participantes por sexo, edad, nivel de estudios culminado, afios de experiencia laboral,
tipo de cargo y estado civil.

Variable Participantes Frecuencia Porcentaje
Femenino 75 43,9
Sexo
Masculino 96 56,1
Menor de 25 afios 87 50,9
De 26 a 30 afios 58 33,9
Edad
De 31 afios a 45 afios 19 11,1
Mayor de 45 afios 7 4,1
Bachillerato 13 7,6
Programa Técnico o Tecnoldgico 24 14,0
vael. de estudios Carrera Profesional 115 67,3
culminado
Especializacion 14 8,2
Maestria 5 2,9
0-2 afios 63 36,8
Afios de experiencia 2-5 afios 53 30,9
laboral 5-9 afios 41 239
Mas de 10 afios 14 8,2
Operativo y de Apoyo 80 46,7
Profesional / Técnico 76 44,4
Tipo de cargo
Supervision 7 4,1
Mando Medio 8 4,7
Soltero 141 82,5
Casado 8 4,7
Estado civil
Unién Libre 21 12,3

Otro 1 0,6
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Instrumentos

Para el presente estudio se utilizaron 18 items de la escala construida para el proyecto de
investigacion Apoyo Organizacional Percibido y Transformaciones Organizacionales en
Modalidades de Trabajo Remoto desarrollado por el grupo de investigacion Direccion de Personas
en la Organizacion del Inalde Business School de la Universidad de La Sabana que se desarrolla
en la actualidad.

Los items se presentan en dos secciones a través de una escala Likert de 10 puntos donde
1 = poco y 10 = mucho. En la primera seccion el participante valora el apoyo percibido por parte
del equipo de alta direccion, del equipo de recursos humanos, de su equipo de trabajo, de su lider
y de su area o unidad en general para asumir la modalidad de trabajo remoto.

En la segunda seccion el participante valora el grado de mejora en el entorno social del
trabajo en aspectos grupales como comunicacion, cooperacion, trabajo en equipo y resolucion de
conflictos; el grado de mejora personal en su calidad de vida laboral como resultado del apoyo
percibido en aspectos como compromiso, motivacion, satisfaccion, salud y sentimientos de
valoracion; y finalmente, el participante valora el grado de mejora en el desempefio de la
organizacion en general como consecuencia de la adopcion de la modalidad de trabajo remoto en

aspectos como: innovacion, productividad, reputacion y sostenibilidad.

Procedimiento
Una vez se obtuvo la aprobacion por parte de la alta direccion de la organizacion para el

desarrollo de la investigacion y con el apoyo de la Direccion de Desarrollo Humano se remitié el



APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO 18

instrumento via link web mediante el programa Forms de Microsoft. El proyecto Apoyo
Organizacional Percibido y Transformaciones Organizacionales en Modalidades de Trabajo
Remoto cuenta con el aval de la Sub-Comisién de Investigacion y Etica de la Facultad de
Psicologia y en consideracion a los aspectos éticos la participacion se establecid como voluntaria,
informada y anonima y cada participante diligencié un consentimiento informado. Asimismo se
actud de acuerdo con la ley 1090 de 2006 cumpliendo con sus principios generales en el ejercicios

de la profesion de psicologia.

Estrategia de Analisis

Los analisis estadisticos se desarrollaron mediante las técnicas basadas en la varianza de
modelos de ecuaciones estructurales (PLS-SEM). Estos modelos estan conformados
fundamentalmente por dos elementos a saber: el modelo de medida y el modelo estructural. El
primero se define como reflectivo lo que sugiere que los indicadores o items son el reflejo de los
cuatro constructos abordados. En el segundo, el apoyo organizacional percibido se asume como
una variable exdgena, mientras que el entorno social del trabajo, la calidad de vida laboral y la
mejora del desempefio organizacional percibido por el colaborador son variables endogenas. Los
analisis se realizaron con la herramienta SmartPLS (v3.3.3) (Ringle, Wende y Becker, 2015)

Los resultados del PLS-SEM se evaluaron para los dos modelos descritos. Para el modelo
de medida, se estimd la confiabilidad a través de los coeficientes tho A y de confiabilidad
compuesta (CR); la validez convergente a través de las cargas externas y del promedio de la
varianza extraida (AVE) y en un ultimo paso, la validez discriminante usando tanto el criterio de
Fornell y Larcker (1981) como el método de correlaciones ratio heterorasgo - monorasgo (HTMT

por sus siglas en inglés) propuesto por Henseler, Ringle y Sarstedt (2015). Para la evaluacion del
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modelo estructural se utilizaron la varianza explicada, el tamafio del efecto, el efecto predictivo y
tanto la magnitud como la significancia estadistica de los coeficientes para cada uno de los paths

propuestos en el modelo conceptual de la investigacion.

Resultados
Evaluacion del modelo de medida

La confiabilidad se evalué mediante el método de consistencia interna. Las cuatro variables
latentes analizadas mostraron adecuados niveles de confiabilidad y tanto el coeficiente tho A con
la confiabilidad compuesta alcanzaron valores por encima de 0,70 lo que permite asumir que los
constructos son confiables de acuerdo con los criterios de la literatura especializada (ver Tabla 1).

La validez convergente indica que tanto un constructo mide de forma similar otro
constructo que hace parte del modelo conceptual. Este criterio de evaluacion se desarroll6 tanto a
nivel de constructos como de indicadores observados. Como estimador para los constructos se
utilizo el analisis de la varianza extraida (AVE), en el que valores superiores a 0,50 permiten
considerar que el constructo comparte mas de la mitad de su varianza con sus indicadores y logra
un adecuado nivel de validez (Fornell y Larcker, 1981).

A nivel de los indicadores observados, los criterios usados fueron las cargas externas en el
que valores superiores a ,060 y el factor de inflacion de la varianza (VIF) que evalua posibles
efectos de colinealidad donde valores inferiores a 5,0 se consideran apropiados en ciencias sociales
para modelos iniciales (Fornell y Larcker, 1981). Solo los valores de las cargas externas de los

indicadores lider y compromiso estuvieron ligeramente por debajo del valor de referencias (0,589
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y 0,583). Sin embargo, se decide mantenerlos dentro del modelo por cuanto los estadisticos de
validez de los constructos latentes no se ven afectados.

Respecto a los valores de inflacion de la varianza todo los indicadores logran los valores
de referencia, siendo el mas alto en indicado de cooperacion (4,032). Con las acciones
anteriormente descritas, los valores obtenidos alcanzan los criterios esperados y permiten afirmar

que los constructos y sus indicadores tienen validez convergente (Tabla 2).

TABLA 2.
Estadisticos de confiabilidad y validez del modelo de medida
Variable Ei?:f:a VIF rho-A CR AVE
Apoyo Organizacional Percibido 0,859 0,891 0,625
Equipo Alta D 0,801 2,159
Equipo RH 0,847 2.465
Equipo Trabajo 0,815 2.200
Lider 0,589 1,253
Area/Unidad 0,869 2,665
Entorno Social del Trabajo 0,941 0,937 0,789
Comunicacion 0,823 2,226
Cooperacion 0,930 4,032
Trabajo en Equipo 0,887 3,286
Resolucion Conflictos 0,910 3,058
Calidad de Vida Laboral 0,870 0,878 0,593
Compromiso 0,583 1,434
Motivacion 0,826 2,324
Satisfaccion 0,810 2,269
Salud 0,772 1,588
Sentirse Valorado 0,830 1,736
Pl?::sir:;i[:iejlo Organizacional 0.859 0.897 0,685
Innovacién 0,808 1,636

Productividad 0,799 1,850
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Reputacion 0,859 2,569

Sostenibilidad 0,850 2,425

Nota: ** p <0,005; *** p <0,001; VIF = factor inflacion de la varianza; rho A = coeficiente correlacion de Spearman;
CR= confiabilidad compuesta; AVE = promedio de la varianza extraida.

Por otra parte, la validez discriminante busca determinar que tanto un constructo es
diferente de los otros constructos incluidos en el modelo. El criterio mayormente aceptado es el
que indica que la raiz cuadrada del AVE debe ser mayor que la correlacion entre los constructos
(Fornell y Larcker, 1981). Para una mayor profundidad de este andlisis se desarrollo de forma
adicional el procedimiento del ratio HTMT en el que valores menores a 0,85 y cuyos intervalos de
confianza no contenga el cero entre los limites inferior y superior se consideran apropiados. Los
resultados de los dos andlisis logran los criterios referidos lo que permite afirmar que los

constructos del modelo tienen validez discriminante (ver Tabla 3).

TABLA 3.

Evaluacion de la validez discriminante del modelo de medida

Constructo AOP EST CVL DOP
s .- 0,461 0,519 0,479
Apoyo Organizacional Percibido 0,790 (0,261:0,690) (0,360;0,716) (0,269;0,742)
. . 0,642 0,784
Entorno Social del Trabajo 0,419 0,888 (0,420; 0,802) (0,633:0,878)
. . 0,720
Calidad de Vida Laboral 0,484 0,558 0,770 (0,474:0,920)
Desempeiio Organizacional Percibido 0,409 0,681 0,576 0,828

Nota: Raiz cuadrada del AVE en la diagonal; Correlaciones entre constructos se muestran debajo de la diagonal; HTMT encima
de la diagonal; nimeros entre los paréntesis representan el intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000

muestras.

Evaluacion del modelo estructural

Los resultados del modelo estructural se presentan en la Tabla 4. Con respecto a los efectos

directos del apoyo organizacional percibido sobre la mejora en el entorno social del trabajo, se

encuentra un efecto positivo y estadisticamente significativo (¢ = 4,531, p < 0,05; LLCI 0,239,
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ULCI 0,592) que explica el 17,6 % de la varianza del constructo endégeno. Con relacion a los
efectos directos del apoyo organizacional percibido sobre la mejora personal en la calidad de vida
laboral también se encuentra un efecto positivo y estadisticamente significativo (¢ = 7,681, p <
0,05; LLCI 0,341, ULCI 0,590) que explica el 23,6% de la varianza.

Finalmente, respecto a los efectos directos del apoyo organizacional percibido sobre el
desempefio organizacional percibido por parte del colaborador, se encuentra de forma similar un
efecto positivo y estadisticamente significativo (¢ = 4,464, p <0,05; LLCI 0,217, ULCI 0,578) que
explica el 16,8% de la varianza del constructo de salida.

El tamafio del efecto se midi6 con el criterio expuesto por Cohen (1998) en el que un f?
>0,02 es débil; un f2>0.15 es medio, y un f2>0.35 es alto. En el presente estudio los efectos del
apoyo organizacional percibido sobre las variables endégenas son medios: entorno social del
trabajo (f* 0,213); calidad de vida laboral (f? 0,306) y desempeio organizacional percibido (f>
0,201). En resumen los resultados alcanzados permiten dar soporte empirico a las H1, H2 e H3 por

cuanto la relacion directa entre las variables es positiva y estadisticamente significativa.

TABLA 4.
Estimaciones del modelo estructural
Hipétesis g:l)tehf Vatll”’ vgl(_)r 95% C1 r & prg;ict
H1 (AOP — EST) 0,419 4,531 0,000 0,239: 0,592 0,213 0,176 0,144
H2 (AOP — CVL) 0,484 7,681 0,000 0,341; 0,590 0,306 0,236 0,206
H3 (AOP —DOP) 0,409 4,464 0,000 0,217; 0,578 0,201 0,168 0,133

Nota: 95% CI = Intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000 muestras. f*> = tamafio del efecto; R* =
varianza explicada; Q? predict = efecto predictivo.

Adicionalmente, el andlisis del efecto predictivo (Q? predict) se desarrolld para el
constructo antecedente en el modelo conceptual. De acuerdo con Hair, Risher, Sarstedt y Ringle
(2019) valores de 0,01, 0,25 y 0,50 indican una pequeia, media y alta relevancia predictiva del

path estimado respectivamente. El resultado arroja que el apoyo organizacional percibido para la
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modalidad de trabajo remoto tiene una relevancia media y permite asumir que este constructo
puede ser usado como predictor de mejora en el entorno social del trabajo, de mejora en la calidad
de vida y de la percepcion de un mejor desempefio organizacional (ver Tabla 4).

Finalmente, respecto a la H4 no se encontraron diferencias significativas entre hombres y

mujeres en las relaciones propuestas en el modelo conceptual de la investigacion (ver Tabla 5).

TABLA 5.
Andlisis Multigrupo (PLS-MGA)
Coef Path Coef Path Coef Valor Valor
Relaciones Hombres Muieres Path Diferencias Hombres —original - nuevo
4 Vs Mujeres p-ors P
AOP— EST 0,426 0,441 -0,015 0,530 0,939
AOP— CVL 0,522 0,496 0,026 0,412 0,825
AOP —»DOP 0,492 0,310 0,181 0,162 0,325
Discusion

La presente investigacion tenia como objetivo identificar como el apoyo organizacional
percibido para la modalidad de trabajo remoto media y tiene un efecto positivo sobre el entorno
social de trabajo, la calidad de vida laboral y el desempefio organizacional, asimismo, evidenciar
si existian diferencias significativas entre hombres y mujeres entre las variables anteriormente

descritas.

En concordancia con los objetivos anteriormente descritos, se evidencid que el apoyo
organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto si tiene un efecto positivo sobre el

entorno social del trabajo; esto se debe a que las personas perciben que tienen acompafiamiento
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por parte de sus managers y la organizacion, asi como el establecimiento de politicas y

procedimientos que fortalecen las relaciones laborales y que facilita el desarrollo de su trabajo.

Es por esto que el papel que el lider ha ejercido en la organizacion ha influenciado, pues
dentro de la cultura y politicas que tiene la compaiia esta el uso frecuente de reuniones tipo 1:1
que permiten tener una mejor comunicacion, asi como espacios virtuales de conexion para
reconocer el buen trabajo y contar lo que esta sucediendo en la organizacion; lo cual concuerda
con lo evidenciado por Alvarez (2016), pues él encontré que el AOP esta influenciado por el
apoyo por parte de los lideres, asimismo, Torahiko Nunes, Ferrari y Marin (2019) encontraron
que donde hay una comunicacion fluida y que busca generar una adecuada resolucion de
conflictos, los colaboradores perciben un mejor ambiente laboral lo que a su vez incide en la

satisfaccion laboral.

Por otra parte, el acompafiamiento que ha realizado recursos humanos ha sido clave, pues
la organizacion ha hecho esfuerzos en realizar “encuestas de pulso” para saber cémo los
trabajadores se han sentido puntualmente con la modalidad de trabajo remoto, lo que ha
fortalecido la implementacion de herramientas para facilitar esta modalidad de trabajo. Un
ejemplo de esto fue el desarrollo de una politica de trabajo remoto especifica para cada area de
trabajo, pues la organizacion pudo evidenciar que cada area y de acuerdo al rol que cada persona
tiene, habian necesidades particulares, por lo que se estructurd que las veces en las que las
personas fueran a la oficina era para tratar temas puntuales de proyectos con otras areas, pero que
la mayoria del tiempo las persona tuvieran la flexibilidad de desarrollar su trabajo desde la casa o

el lugar que el empleado considerara mas conveniente.

Otro aspecto que se evidenciaron en los resultados fue que el AOP para la modalidad de

trabajo remoto si tiene un efecto positivo sobre el la calidad de vida laboral, ya que los
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colaboradores perciben que hay un satisfaccion en poder tener flexibilidad en organizar su tiempo
laboral y personal, pues perciben que la organizacion les ha brindado herramientas y espacios para
poder satisfacer sus necesidades y expectativas que también van en conjunto con la realizacion
personal.

Un punto importante para destacar es que la organizacion ha desarrollado un modelo de
compensacion y reconocimiento por desempefio, por lo que, los beneficios que reciben los
colaboradores estan basados en el cumplimiento de sus objetivos, lo que permite que ellos se
sientan valorados por la organizacion, lo cual concuerda con lo evidenciado por Patlpan (2017),
pues la CVL esta influenciado por el reconocimiento de los logros obtenidos por parte de los
empleados; por otro lado, se han generado espacios de wellness para que los trabajadores se puedan
conectar virtualmente a clases de Yoga, pausas activas o incluso lineas de atencioén confidencial
para atender asesorias psicologicas, de nutricion , financieras entre otras; y como lo exponen Y afiez
et al. (2012) cuando las compaiias propender por el bienestar de sus colaboradores habra una
mayor satisfaccion laboral.

En cuanto a la existencia de plataformas tecnologicas que la compainia actualmente tiene
para facilitar el feedback entre pares y managers, esto ha influenciado el desempefio y compromiso,
pues las personas pueden tener mayor claridad de lo que se espera de su rol y entender como lo
estan haciendo, lo que permite tener un claridad de las expectativas que hay en todos los niveles y
que influyen sobre el desempefio y motivacion laboral , pues como lo mencionaba Castro et al.
(2018) cuando los empleados tiene una alta CVL los colaboradores tienen un mayor sentido de
pertenencia, compromiso y desempefio.

En relacion con la influencia del AOP sobre el desempefio organizacional percibido, se

encontrd que si hay un efecto positivo, pues lo colaboradores consideran que el desempefio
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organizacional ha mejorado la capacidad de innovacion, productividad y la sostenibilidad de la
organizacion pues como lo menciona Eisenberger et al. (2019) los colaboradores impulsados por
un sentimiento de reciprocidad hacia la organizacidn, generan acciones en pro de cumplir los

objetivos organizacionales.

Por otra parte, la compaiiia ha velado por la implementacion de metodologias agiles en la
ejecucion de proyectos, asi como la posibilidad de trabajar en varios de estos, lo que posibilita
que los empleados diversifiquen sus conocimientos y tengan la oportunidad de colaborar con
diferentes areas de la organizacion incluso en otras geografias, lo hace que haya una mayor
diversidad y enriquecimiento cultural que motiva a que se realicen desarrollos e innovaciones
para el mercado, pues los colaboradores al tener una vision global de lo que sucede en otras
sucursales, ver como pueden implementarlo en Colombia o como afrontar los retos particulares
que tiene nuestro contexto ; y es que en un mundo donde el entorno varia de manera constante,
las empresas deben adaptarse y como lo menciona Yamakawa y Ostos (2011), la compaiia para

seguir vigentes deben ser rapidas en este adaptamiento y en como innovan.

Parte de los valores organizacionales que la compaiia ha buscado es los colaboradores no
actiien como “arrendatarios” sino como duefios de la organizacion trayendo con esto un sentido
de pertenencia, en donde o todos ganan o todos pierden, por lo que los colaboradores sientan un

mayor grado de responsabilidad sobre los resultados que la compaiiia tenga.

Finalmente, con respecto a si existian diferencias entre hombres y mujeres en la relacion
entre apoyo organizacional percibido para la modalidad de trabajo remoto y entorno social del
trabajo, calidad de vida laboral y desempefio organizacional percibido, no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas; lo cudl en parte puede ser reflejo de la cultura

organizacional, pues la compafiia tiene fuertes lineamientos en pro de la diversidad e inclusion.
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Ya que la organizacion ha tratado de asegurar que en los grupos directivos siempre haya
participacion y representacion por parte de mujeres, hasta por ejemplo tener beneficios que
permitan la igualdad de género, una muestra de ellos son las licencias de maternidad y paternidad,
pues éstas tienen el mismo tiempo de duracion para ambos géneros, dando un beneficio adicional
a los padres al tener 18 semanas de licencia al igual que las mujeres. Asimismo, siempre hay grupos
disponibles de afinidad ya sea por género, rol, orientacion sexual, entre otros; esto son grupos
impulsados por el area de diversidad e inclusion, pues parte de los valores corporativos estd por
propender por la diversidad en varios aspectos.

Por otra parte, la compafiia desde su creacion ha tenido una base sélida en temas
tecnoldgicos, por lo que incluso desde antes de pandemia ya se venia trabajado desde una
modalidad de trabajo remoto que va en linea en la forma como la organizacion ha estructurado sus
procesos y hace parte de su ADN, ya que incluso sus servicios a clientes los ofrece de manera
100% digital, por lo que ha propendido por brindar herramientas tanto tacticas como de
metodologias para facilitar esta modalidad de trabajo, lo que va en linea con Patlpan (2017), pues
todos estos esfuerzo que realiza la organizacion para dar un mejor ambiente laboral impacta de
forma positiva la calidad de vida en el trajo.

Es por esto que a partir de lo anterior hoy en dias es clave que las organizaciones puedan
implementar de manera dptima procesos para no solo facilitar el trabajo remoto en sus
organizaciones, sino asegurar un buen entono y calidad de vida laboral, generando estructuras de
apoyo organizacional que vayan mas alla de simplemente tener herramientas técnicas o
tecnoldgicas, sino que debe haber un equipo de la alta direccion para apoyar la estrategia en

términos de cultura, procesos que apoyen el recursos humano de la compaiiia (apoyo, soporte,
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procesos, capacitacion formacion) y los equipo de trabajo, a través de dindmicas de

comunicacion, apoyo y colaboracion.

Finalmente las area de recursos humanos hoy en dia tienen un mayor protagonismo y
son valiosas para las organizaciones, pues el rol que hay como profesionales va mas alla de
acciones tacticas y de administracion de personal, es un rol mucho mas empoderado para
moldear la cultura, propiciar un mayor involucramiento por parte de los equipos de la alta
direccidn, realizar estrategias que impacten el AOP y que esto se traduzca en colaboradores con
un mayor compromiso y desempefio, que a su vez impacta los resultados organizacionales; pues
como se evidencio en esta investigacion todas las acciones que genera la organizacion en Pro de
sus colaboradores se traduce en una mejor calidad de vida laboral, entorno de trabajo y

desempefio organizacional.

Limitaciones

Si bien ésta investigacion permitio evidenciar los efectos positivos que hay en el AOP
sobre la calidad de vida laboral entorno social del trabajo y desempefio organizacion, cuenta con
algunas limitaciones. Una de ellas es el desempefio organizacional es percibido por lo que puede

haber un nivel de sesgo al respecto.

Por otra parte, la muestra fue por conveniencia y fue un estudio de auto-reporte que
puede generar ciertos sesgos, pues no hay variables observadas directamente con cifras, ya que
por temas de restriccion a la informacion no se pudo acceder a ella, por lo que en estudios

futuros se podria subsanar resolviendo esos elementos.

En linea con lo anterior, el instrumento se aplico s6lo a esta organizacion lo que limita la

capacidad de generalizacion, por lo que se sugiere seguir avanzando sobre estos aspectos con
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estudios multisectoriales y mas longitudinales que permitan realizar un mayor seguimiento a lo

largo del tiempo.

Finalmente, resulta util seguir revisando este tema porque el entorno es dindmico y las
compaiiias siguen cambiando, por lo que pueden seguir apareciendo nuevos aspectos que

impacten las variables estudiadas en esta investigacion.

Conclusion

En conclusion, la presente investigacion permite evidenciar que el apoyo organizacional
percibido para la modalidad de trabajo remoto si tiene un efecto positivo sobre el entorno social
del trabajo, la calidad de vida laboral y el desempeio organizacional. Esto es valioso para las
organizaciones en la medida en que permite ver el efecto que tienen las acciones emprendidas
por parte de lideres, equipos directivos y recursos humanos sobre los empleados y como estos al
sentir que hay un apoyo de parte de la organizacion generan acciones de reciprocidad que
posibilitan un mejor desempefio organizacional, calidad de vida laboral y entorno social en el

trabajo.
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