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Resumen

El objetivo de este estudio es verificar si el clima organizacional y la sintoma-
tologia depresiva predicen el apoyo organizacional, asi como realizar analisis
complementarios que consideran variables sociodemograficas. Participaron
510 individuos que ejercian una actividad profesional a por lo menos seis
meses, quienes respondieron la Escala de Apoyo Laboral (ESUL), la Escala de
Evaluacion de Clima Organizacional (Climor)y la Escala Baptista de Depre-
sion-Version Adulto (EBADEP-A). Los resultados mostraron que los mode-
los de regresion que mejor explicaron el apoyo organizacional fueron com-
puestos por dimensiones del clima organizacional, y que la sintomatologia
depresiva no ejercié ninguna influencia. En los andlisis complementarios se
observo que la variable relacionada con el tamafio de la empresa mostré una
puntuacion media mayor relacionada con el apoyo organizacional en empre-
sas de gran porte, al compararlas con empresas de pequefio y mediano porte.

Palabras claves: Apoyo organizacional, clima organizacional, depresion,
psicologia organizacional y del trabajo.

Abstract

The objective of the study was to verify if the organizational climate and de-
pressive symptomatology predict organizational support, as well as to per-
form complementary analyzes considering sociodemographicvariables. Par-
ticipants were 510 individuals who had a professional activity for at least six
months, and who answered the Labor Support Scale (ESUL), the Organiza-
tional Climate Assessment Scale (Climor) and the Baptista Depression Scale-
Adult Version (EBADEP-A). The results showed that the regression models
that best explained the organizational support were composed by dimen-
sions of the organizational climate, and that the depressive symptomatology
did not exert any influence in model. In the complementary analyzes it was
observed that the variable related to the size of the company showed a hig-
her average score related to organizational support in large companies, when
compared with small and medium size companies.
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Introduccion

Las configuraciones contemporaneas en el mundo productivo del trabajo provo-
caron nuevas exigencias en términos del desemperioy la calificacion del trabaja-
dor. En la comunidad académica se percibe gran interés en investigar fendmenos
relacionados con el trabajo, tales como apoyo laboral, clima organizacional y de-
presion (Rueda, Santos, Raad, Avila-Batista & Nery, 2014).

Eisenberger et al. (1986) definieron el apoyo organizacional como creencias glo-
bales del empleado, relativas a en qué medida la organizacion lo valorizay cuida
de su bienestar. El concepto se encuentra asociado a diversas formas de interac-
cion entre el trabajadory la organizacion empleadora, en especial las creenciasy
las expectativas de los individuos sobre el reconocimiento por parte de la organi-
zaciony el esfuerzo en el trabajo. De acuerdo con Aselage y Eisenberger (2003), el
concepto se asocia a las iniciativas corporativas cuyos objetivos estan orientados
hacia el desarrollo de los empleados, a otorgar recursos para que puedan actuar
de forma mas autonomay otorgarvisibilidad y reconocimiento a la organizacion.

Segun Eisenberger et al. (1986), al percibir un elevado nivel de apoyo organi-
zacional, los trabajadores, por lo general, se sienten moralmente obligados a
recompensar a la organizacidon en términos de empeiio afectivo y de compor-
tamientos relacionados con el trabajo. En otras palabras, el sentimiento de con-
fianza mutua y reciprocidad son elementos fundamentales para la percepcion
de apoyo organizacional, ya que, por una parte, se espera el cumplimiento de las
obligaciones legales, morales y financieras por parte de la organizacidn con sus
funcionarios, y, por otra, la organizacion espera que el trabajador presente buen
desemperio, se muestre leal y comprometido con la empresa, de modo que la in-
teraccion trabajador-organizacion sugiera expectativas de cambios y beneficios
mutuos.

La percepcidn adecuada de apoyo laboral tiende a hacer que los trabajadores se
sientan miembros de la organizacion, lo cual estimula la interpretacion de las
gananciasy las pérdidas como si fuera de ellos mismos, lo que influye en el juz-
gamiento de las acciones de la institucion de trabajoy favorece la internalizacion
de los valores y las normas de la organizacion. Ademas de esto, tiende a reducir
el absentismo y las patologias laborales (Eisenberger, Fasolo & Davis-la Mas-
tro, 1990; Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,
Sucharski & Rhoades, 2002; Mathieu & Zajac, 1990; Shore & Wayne, 1993). En
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términos de politicas organizacionales, la promocion de acciones, de resultar
en mayor percepcion del apoyo laboral, podria estar asociada al empeiio de las
instituciones de trabajo en minimizar la ocurrencia de eventos que puedan difi-
cultar las relaciones intralaborales, lo que lleva a los trabajadores a identificar la
organizacion como un buen lugar de trabajo (Eisenberger et al. , 1986).

Sobre las variables que anteceden la percepcion de soporte laboral, Rhoadesy Ei-
senberger (2002), a través de revisiones de literatura sobre el tema, indicaron que
las variables de mayor poder explicativo de apoyo organizacional son: la justicia
de procedimiento (expresada por la distribucidn equitativa de recursos entre los
empleados, bien sean estructurales o bien sociales); el apoyo del supervisor (los
empleados tienden a asociar ese apoyo con la percepcion del apoyo organizacio-
nal), y recompensas y condiciones de trabajo (practicas y recursos disponibles
por la organizacion que pueden ser positivamente asociadas al apoyo organi-
zacional (son las mas comunes el reconocimiento por parte de la organizacidn,
la remuneracion justa, las politicas de promocion, la percepcion de seguridad y
estabilidad, la autonomia en el trabajo y el ofrecimiento de entrenamientos por
parte de la organizacion).

Algunas de las variables citadas estan asociadas a elementos de clima organiza-
cional, y se describen con mas detalle a continuacion. Sobre el clima organiza-
cional, estudios a lo largo de los afios han senalado que esta es una tematica re-
levante en el contexto organizacional, ya que influye en el comportamientoy el
desemperio de los trabajadores, de manera que puede reflejarse en la efectividad
de la organizacidn (Costa & Agra, 2009; Koys & De Cotiis, 1991; Laros & Puente-
Palacios, 2004; Litwin, 1971; Payne & Mansfield, 1973; Rizzatti & Colossi, 1998).
Segun Rueda y Santos (2011), clima organizacional se refiere a un conjunto de
caracteristicas estables derivadas de la relacidn establecida entre el trabajador
(percepcion individual), los demas funcionarios (microambiente)y la organiza-
ciéon (macroambiente). En suma, esta asociado a las percepciones compartidas
por los trabajadores sobre las politicasy las practicas de la organizacidn.

En el contexto laboral, el clima se presenta con gran diversidad de elementos,
es decir, se considera un constructo multidimensional. Sus dimensiones estan
relacionadas con el ambiente de trabajo y con las caracteristicas de los propios
empleados, lo cual favorece o dificulta el comportamiento de los individuos
(Balducci & Kanaane, 2007; Bedani, 2006). De forma especifica, Rueday Santos
(2o11) destacaron cinco conjuntos de variables relacionadas con el clima organi-
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zacional: “Comunicacidn”, “Integracion y satisfaccion”’, “Desarrollo profesional y

”

beneficios”, “Ergonomia”, “Condiciones de trabajo y proceso de decisidn”.

La comunicacion, la integracion y la satisfaccion se refiere a la busqueda de co-
nocimiento que los funcionarios tienen sobre los canales de comunicacion de la
organizacion, la percepcion sobre el grado de cooperacidny relacionamiento en-
tre los sectores y los trabajadores, asi como la forma en que ese funcionario se
siente con relacidn a su organizacién. Por “Desarrollo profesional y beneficios”
los autores destacaron que esa dimension esta asociada a la evaluacion de opor-
tunidades de entrenamiento y promocion profesional ofrecidas por la organiza-
cion,y el grado de satisfaccion de los trabajadores con las inversiones realizadas
por la organizacion en forma de beneficios. El conjunto “Ergonomia” se refiere a
la forma en que el trabajador percibe que la organizacion se preocupa con accio-
nes ligadas a seguridad y calidad de vida en el trabajo. “Condiciones de trabajo”
se asocia a la satisfaccidn de los trabajadores en relacion con cuestiones finan-
cieras (sueldos y beneficios) ofrecidas por la organizacidn. Por ultimo, “Proceso
decisorio” se relaciona con la autonomia ofrecida a los funcionarios en el proceso
de toma de decisiones al ejercer sus funciones laborales (Rueda & Santos, 2011).

Para Crespo (2004 ), evaluar el clima organizacional permite un mapeo de pro-
blemas a ser abordados cotidianamente en el area de gestion de personas, en
busca de la correccidon de puntos negativos percibidos por los trabajadores, asi
como la manutencion de aspectos positivos percibidos en ese medio. De igual
forma, Martins (2008) resalta que el entendimiento de los factores que afectan a
los trabajadores, asi como acciones que minimizan los efectos nocivos, pueden
resultar en mejorias con relacion a la salud y al desempeiio de los individuos en
el ambito laboral. Dado que el clima organizacional esta relacionado con la per-
cepcidn sobre el ambiente de trabajo, se puede pensar que los trabajadores que
presentan una percepcion adecuada del clima organizacional tienden a indicar
también un pensamiento positivo sobre el apoyo que reciben de la organizacidn,
es decir, son constructos relacionados positivamente (Gellis & Kim, 2004).

Es importante la evaluacion de los constructos “apoyo” y “clima organizacional”,
toda vez que ellos afectan de forma directa la vida de los trabajadores. En caso
de baja percepcion, tanto de apoyo como de clima, existe una tendencia a que
los trabajadores padezcan enfermedades, destacandose entre las mas presentes
la depresion. Tal como ocurre con los trastornos mentales severos, la depresion
perjudica la vida social, familiar y profesional de las personas, lo que puede, en
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este ultimo caso, acarrear desde el absentismo hasta el abandono laboral (Santos,
2007). El profesional deprimido tiende a no cumplir metasy plazos caracteristi-
cos de su actividad. Su comportamiento recurrente es inadecuado para la orga-
nizaciony esta sujeto a despido (Cenci, 2004).

La depresidn se presenta como un trastorno cronico, recurrente e incapacitan-
te que afecta la calidad de vida de los individuos (Noorani & Montagnini, 2007;
OMS, 2001; WHO, 2010 Sharp, 2005). En el ambiente laboral, diversas investiga-
ciones sefialan que personas con mayor frecuencia de indicadores de depresion
tienden a percibir el ambiente de trabajo con menor apoyo, asi como menor sa-
tisfaccion con el clima organizacional (Gellis & Kim, 2004; Liu, Xu, Wu, Yang &
Wang, 2015; Teixeira, 2016).

Con base en lo anterior, es importante destacar que, cada vez mas, se promueve
el estudio de la salud mental en las instituciones de trabajo como forma de pro-
porcionar productividad, asi como de hacer que los trabajadores tengan calidad
de vida en el ejercicio de sus funciones. Como se puede observar en los estudios
citados (Cenci, 2004; Eisenberger et al., 1990; Eisenberger et al., 1986; Eisenber-
ger et al. , 2002; Gellis & Kim, 2004; Liu et al. , 2015; Mathieu & Zajac, 1990; Shore
& Wayne, 1993; Teixeira, 2016), el apoyo organizacional parece presentarse como
una variable de proteccion para los trabajadores frente a la percepcion de sinto-
mas de depresion, puesto que es una variable que ejerce influencia positiva en la
percepcion sobre el ambiente de trabajo (clima organizacional). De esta forma, esta
investigacion tuvo como principal objetivo verificar si el clima organizacional y la
sintomatologia depresiva predicen el apoyo organizacional. De forma adicional,
se investigaron las diferencias de promedios de respuestas de apoyo laboral en re-
lacion con las variables sociodemograficas, asi como las asociaciones entre apoyo
laboral con clima organizacional e indicadores de depresion.

METODO
Participantes

La muestra se compone de 510 trabajadores universitarios, hombres y mujeres.
El criterio de inclusidn fue ejercer una actividad profesional por lo menos a seis
meses. Todos los participantes pertenecian a un centro universitario de una ciu-
dad en el interior de San Pablo, Brasil. En relacion con las variables sociodemo-
graficas, el 75,30 % eran del sexo femenino, la mayoria solteros (69,40 %), origi-
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narios en su mayoria de cursos de psicologia (34,30 %)y enfermeria (24,10 %). El
resto se distribuian entre cursos de fisioterapia, farmaciay procesos quimicos.

En relacion con las variables laborales, el 53 % actuaba en el sector de servicios,
en su mayoria en empresas de gran porte (46,70 %), seguidas de las organiza-
ciones de tamafio medio (30,70 %). La jornada semanal de trabajo se concentré
entre las categorias de mas “de 40 horas” (43,20 %)y “de 31 a 40 horas” (34,10 %).
Por ultimo, la mayoria evalud que, en el trabajo, el riesgo de accidentes seria
inexistente (54,10 %), pero sujeto a enfermedades (56,90 %).

Instrumentos

EscaLa pE Aroyo LABoRAL-ESUL (BarTisTA, CARDOSO, SANTOS & NORONHA, 2016)

La ESUL esta compuesta por 21 items evaluados por una escala de tipo Likert de

" “ ” “

cuatro alternativas (“nunca”, “raramente”, “a menudo” y “siempre”), dividida en
dos factores: “Interaccion” (ESUL 1)y “Beneficios” (ESUL 2). Las puntuaciones del
instrumento se pueden clasificar en cuatro tipos (“Bajo”; “Medio-Bajo”; “Medio-
Alto”; “Alto”), indicando mayor o menor percepcion de apoyo organizacional en
términos de interaccion humana en el trabajo y de recibir beneficios. El instru-
mento posee diversos estudios de sus cualidades psicométricas (con base en es-
tructura interna, en investigaciones de evidencias de validez y en relacion con
otras variables y de confiabilidad por intermedio de la consistencia interna, con

indices que variaron entre 0,82y 0,89).

EscaLA DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL-CLIMOR (RUEDA & SANTOS, 2011)

La Climor la componen 32 items, distribuidos en cinco factores: “Comunica-
cidn”, “Integracion y satisfaccion” (Climor 1); “Desarrollo profesional y benefi-
cios” (Climor 2); “Ergonomia” (Climor 3); “Condiciones de trabajo” (Climor 4)
y “Proceso decisorio” (Climor 5). El instrumento posee cuatro clasificaciones
posibles (“Baja”; “Medio-baja”; “Medio-alta”; “Alta”), e indica una mejor o peor
percepcion del clima organizacional en relacion con la comunicacidn, la integra-
cion entre los trabajadores, las posibilidades de desarrollo profesional y el ofre-
cimiento de beneficios, aspectos relacionados con la ergonomia, las condiciones
de trabajo ofrecidos por la organizaciony la percepcion sobre la autonomia para
tomar decisiones en el ambiente de trabajo. El manual de la escala presenta estu-
dios referentes a los parametros psicométricos, bien sean evidencias de validez
de contenido o bien de estructura interna de los items, asi como con base en la
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relacion con variables externas y estudios de confiabilidad efectuados por anali-
sis de la consistencia interna (con indices que variaron entre 0,65y 0,88).

EscaLA BAPTISTA DE DEPRESION (VERSION ADULTO)-EBADEP-A (BAPTISTA, 2012)

La EBADEP-A la componen 45 items que contemplan 26 descriptores de sinto-
mas depresivos. El objetivo del instrumento es rastrear sintomas de depresion;
en este sentido, cuanto mayor es la puntuacion en el instrumento, mayor es la
sintomatologia depresiva. Las puntuaciones pueden clasificarse en cuatro tipos
(“Sintomas de depresién minimos-sin sintomas”; “Sintomas depresivos leves”;
“Sintomas depresivos moderados”; “Sintomas depresivos severos”). El manual
de la EBADEP-A presenta diversos estudios de validez (de contenido, con base
en la estructura internay con base en la relacion con variables externas), e inves-
tigaciones de confiabilidad (consistencia interna, encontrando un valor de alfa
de Cronbach de 0,86y estabilidad temporal, con indice de confiabilidad de 0,83).

Procedimiento

El proyecto fue aprobado por un comité de ética en investigacion. Una vez se
cumplieron las exigencias éticas, los instrumentos se aplicaron de forma colec-
tiva en los universitarios que trabajaban, después de la debida autorizacion del
profesor que administraba la clase. El orden de presentacion de los instrumentos
para cada grupo de participantes se establecid por sorteo previo, a fin de evitar
posibles efectos de fatiga (por mas breves que fueran).

Anadlisis de datos

Los datos se analizaron cuantitativamente por medio de analisis estadisticos
descriptivos e inferenciales. Para verificar la clasificacion de los participantes
sobre los instrumentos aplicados se utiliz6 la puntuacidon promedio, asi como los
valores de las desviaciones tipicas.

En los analisis inferenciales se utilizo la prueba t de Student, a fin de investigar
posibles diferencias de promedios de respuesta en el instrumento ESUL, en rela-
cion con lavariable sexo, y el Anova para verificar posibles diferencias de prome-
dio en el instrumento ESUL en relacion a las variables edad, estado civil, clase social,
tiempo de ocupacion del cargo, tamaiio de la empresa, ramo de actividad de la organizacion
y jornada semanal de trabajo.
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Con el objetivo de verificar las asociaciones entre la ESUL y los demas instru-
mentos se utilizaron analisis de correlacion de Pearson. Finalmente, se investi-
g0, por medio de la regresion linear, las variables que mejor explicaban el apoyo
organizacional. Para esto se realizaron tres analisis, para lo cual se tuvo como
variables dependientes los datos de la puntuacidn total de la ESUL (analisis 1),
ESUL-factor interaccion (analisis 2) y ESUL-factor beneficios (analisis 3); y como
variables independientes, en los tres analisis, las puntuaciones del instrumen-
to Climor (1-Comunicacidn, integracion y satisfaccidn; 2-Desarrollo profesional
y beneficios; 3-Ergonomia; 4-Condiciones de trabajo; 5-Proceso decisorio) y la
puntuacion de la EBADEP-A.

RESULTADOS

Inicialmente, los datos se analizaron en términos descriptivos, verificandose las
medias obtenidas por los participantes en los instrumentos aplicados. Esta in-
formacion puede visualizarse en la Tabla 1.

® Tabla 1. Puntuaciones medias de los participantes en los instrumentos aplicados

Instrumento Dimensiones Media DT Clasificacion
Interaccion 43,84 | 8,62 Alto
ESUL
Beneficios 17,60 | 5,02 Alto
Comunicacion,
Integraciony 36,79 | 8,96 Medio bajo
satisfaccion
Desarrollo
Profesional y 23,81 | 7,72 Medio bajo
CLIMOR beneficios
Ergonomia 20,22 | 5,51 Medio bajo
Condici d
on 1c1or'1es ¢ 10,63 | 13,63 Medio bajo
trabajo
Proceso decisorio 8,51 3,23 Medio bajo
S;
EBADEP-A 3438 | 2023 | . O
sintomatologia

Los instrumentos ESUL, Climor y EBADEP-A tienen normativas. De ese modo,
severificaron las medias de respuestas de los trabajadores con base en las clasifi-
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caciones contenidas en los manuales de los instrumentos. En la ESUL, las medias
presentadas se clasificaron como “Alto” (en los dos factores), y en la Climor las
medias se clasificaron como “Medio-bajo” en todos los factores. Sobre la EBA-
DEP-A, la media de respuestas en el instrumento se clasificé como “Sintomato-
logia depresiva minima” (sin sintomatologias de depresion).

Posteriormente, los datos relacionados con el instrumento de apoyo laboral se
analizaron con base en las variables sociodemograficas. Las medias de respuestas
obtenidas en el instrumento se compararon teniendo como parametros las varia-
bles edad, sexo, estado civil, clase social, tiempo que estd empleado en el cargo y en la empresa,
tamario de la empresa, ramo de actividad de la organizacion y jornada semanal de trabajo.
Solo se presentan los datos de analisis que tengan importancia estadistica.

m Tabla 2. Diferencias de medias de respuestas en relacion
con el tamaiio y el tipo de actividad de la organizacion

Instrumento Tamano de la empresa Media F p
ESUL1 .
., Pequefias 42,87 | 38,62 | <0,00I
(Interaccion)
Medias 42,61
Grandes 45,62
ESUL2 Pequenas 14,30 6 0,00
Medias 17,26
Grandes 19,73
R de actividad de |
Instrumento amo eac- IVI,? e Media F P
organizacion
ESUL 2 .
) Comercial 15,95 | 10,72 | <0,001
(Beneficios)
Prestacion de servicios 17,29
Industrias 19,4%

Lavariable tamaiio de empresa presentd diferencias significativas de media en re-
lacién con los factores ESUL 1 (Interaccion, F(2) = 38,62, p < 0,001)y ESUL 2 (Be-
neficios, F(2) = 5,64, p = 0,004). En esos casos, los trabajadores provenientes de
empresas de gran tamafo presentaron media de respuesta superior, compara-
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dos con trabajadores de pequeiias y medianas empresas. Sobre la variable ramo
de actividad de la organizacion hubo diferencias significativas en el factor ESUL 2
(F(2) =10,72, p < 0,00I). En ese caso, trabajadores provenientes de industrias per-
cibieron mayor apoyo en términos de beneficios con relacion a trabajadores de
organizacion del ramo comercial y de prestacion de servicios.

A continuacidn, los datos se presentan con base en las correlaciones entre las
dimensiones de los instrumentos aplicados. Las informaciones sobre las asocia-
ciones entre los instrumentos tuvieron como fundamento la clasificacion de las
correlaciones propuesta por Dancey y Reidy (2006), quienes postulan que co-
rrelaciones entre 0,10y 0,39 se consideran de magnitud baja, entre 0,40y 0,69
magnitudes moderadas, y mas de 0,70 magnitudes fuertes.

H Tabla 3. Correlaciones entre las dimensiones de la
ESUL y los demas instrumentos aplicados

ESUL 1 ESUL 2 ESUL total
Climor 1 0,68** 0,01 0,53**
Climor 2 0,60** 0,34** 0,62%*
Climor 3 0,4%** 0,06 0,36**
Climor 4 0,32%* 0,18** 0,33**
Climor 5 0,27** -0,21 0,20%*
EBADEP-A -0,29% -0,09 -0,26**

*p <0,05; ** p<0,0l

Como se puede apreciar, de las 18 correlaciones posibles entre los instrumentos,
14 presentaron significancia estadistica. Se constata que las asociaciones signifi-
cativas entre los instrumentos ESUL y Climor fueron positivas, al ser siete de mag-
nitud baja y cinco moderada, lo cual indica que cuando es mayor la percepcion de
un clima adecuado de trabajo, también tiende a ser mayor la percepcion del apo-
yo laboral. A su vez, dos asociaciones negativas, significativas y de magnitud baja
ocurrieron entre la ESULy la EBADEP-A, es decir, cuanto mayor es la frecuencia de
sintomas de depresidon, menor es la percepcion del apoyo en el trabajo.

Otro procedimiento realizado fue el andlisis de regresion lineal, por medio del
meétodo por etapas, para lo cual se utilizo como variable dependiente las puntua-
ciones de la ESUL total. Las variables independientes fueron las puntuaciones de
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la Climor (1-Comunicacidn, integracién y satisfaccion; 2-Desarrollo profesional
y beneficios; 3-Ergonomia; 4-Condiciones de trabajo; 5-Proceso decisorio), y la
puntuacion de la EBADEP-A. Los resultados de ese analisis se pueden observar
en la Tabla 4.

m Tabla 4. Regresion entre las variables (variable dependiente: ESUL Total).

B SE B
(Constante) | 31,55 | 2,57 12,30 | <0,00I
3 Climor 2 0,64 | 0,09 | 0,46 | 23,94 | 7,7 | 0,41 6,93 <0,00I
Climor 1 0,26 | 0,08 0,21 36,83 | 8,9 | 0,22 3,26 <0,001I
Climor 4 0,48 | 0,15 0,16 10,62 | 3,6 | 0,21 3,14 0,002

Sobre los resultados del modelo de regresion, mayor percepcion de desarrollo profe-
sional y beneficios (Climor 2) fue la variable que mas puede predecir el alto apoyo
laboral por medio de la ESUL. En seguida, mayor percepcion de comunicacion, inte-
gracion y satisfaccion (Climor 1) fue predictivo para mayor percepcion de apoyo, y
luego las condiciones adecuadas de trabajo (Climor 4). Esas tres variables formaron

el modelo con mayor poder predictivo (r=0,67; r*= 0,45; r* =0,44),enrelacion

ajustado

con el apoyo laboral evaluado por la ESUL en su totalidad.

Cabe resaltar que el modelo, con todas las variables (es decir, seis), a partir del
método enter, fue capaz de predecir el 36 % de lavariable ESUL total. En relacion
con el diagnostico de colinealidad, el variance inflation fator (VIF) quedd entre 1,0 e
1,7, indice satisfactorio, ya que este no debe ser igual o superior a 10. La tolerancia
(tolerance) quedd entre 0,5y 0,9, lo cual indica que no hay colinealidad entre las
variables que ocasione perjuicio para el analisis, pues valores aceptables deben
ser iguales o inferiores a 0,10. Por ultimo, en relacion con el presupuesto de re-
siduos, el analisis de Durbin-Watson mostrd valor de 2,01, lo que sugiere baja
correlacion entre los residuos de las variables en el modelo, si se tiene en cuenta
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que valores proximos a 2, en una variante de 0 a 4, muestran inexistencia de co-
rrelaciones indebidas positivas o negativas.

El mismo procedimiento de regresion se realizo también con las dimensiones
de la ESUL. La Tabla 5 presenta los datos referentes al factor “Interacciéon” como
variable dependiente.

m Tabla 5. Regresion entre las variables (variable
dependiente: ESUL-factor interaccién)

B SE B

(Constante) | 16,20 | 1,79 9,06 | <0,000

3 Climor 1 0,45 | 0,05 | 0,48 | 23,94 | 7,7 | 0,49 | 8,35 | <0,000
Climor 2 0,30 | 0,07 | 0,27 | 36,83 | 8,9 | 0,28 | 4,60 | <0,000

Climor 4 0,35 | O,II 0,I5 10,62 | 3,6 | 0,22 | 3,29 | <0,00I

En esta regresidn se observo que mayor percepcion de comunicacion, integracion y sa-
tisfaccion (Climor 1) fue la variable que mas pudo predecir el alto apoyo laboral
en términos de interacciones entre los funcionarios. En la secuencia, desarrollo
profesional y beneficios (CLIMOR 2) fue predictivo para mayor percepcion de apoyo
de la dimension ESUL 1y, luego, adecuadas condiciones de trabajo. Los conjuntos de
esas tres variables formaron el modelo con mayor poder predictivo (r = 0,7¢; r*=
0,54, 1 i stado = 0,54) en relacion con la dimensidn “Interacciones”, evaluada por la
ESUL.

En lo que se refiere al diagndstico de colinealidad, el variance inflation factor (VIF)
quedo entre 1,0y 1,5, la tolerancia (tolerance) entre 0,6 y 0,9, y el analisis de Dur-
bin-Watson demostro valor de 2,09. Por ultimo, se realizo el procedimiento de
regresion con la dimension “Beneficios de la ESUL” como variable dependiente.
Esta informacion se presenta en la Tabla 6.
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m Tabla 6. Regresion entre las variables (variable

dependiente: ESUL-factor beneficios)

B SE B
(Constante) | 17,04 | 1,35 12,63 | <0,00I
3 Climor 2 0,39 | 0,05 | 0,60 | 23,94 | 7,7 | 0,44 | 7,46 <0,001
Climor 1 -0,I9 | 0,05 | -0,33 | 36,8%3 | 8,9 | -0,26 | -4,16 | <0,00I
Climor 5 -0,23 | O,II 0,11 10,62 | 3,6 | -0,14 | -2,I4 0,033%

En la Tabla 6, mayor percepcion de desarrollo profesional y beneficios (Climor 2) fue la
variable que mas pudo predecir el alto apoyo material (“Beneficios”), por medio
de la ESUL. En seguida, mayor percepcion de la comunicacion, integracion y satisfaccion
(Climor 1) fue predictivo para mayor percepcion de apoyo y, luego, proceso decisorio
(Climor 5). Esas tres variables formaron el modelo con mayor poder predictivo

(r=0,44; r*= 0,19; r, = 0,18) en relacion con el apoyo laboral evaluado por el

ustado
factor “Beneficios de la ESUL”. Sobre el diagndstico de colinealidad, el variance
inflation fator (VIF) quedd entre 1,2y 1,7, la tolerancia (tolerance), entre 0,5y 0,8,y
el andlisis de Durbin-Watson mostrd valor de 1,91, lo que sugiere baja correlacion

entre los residuos de las variables en el modelo.

Aunque en los analisis de regresiones de la ESUL y sus dimensiones se hayan
inserido todas las variables del estudio, o sea, Climor (y sus respectivos facto-
res)y EBADEP-A, en los modelos explicativos formados se percibié que entraron
apenas variables relacionadas con el clima organizacional. En otras palabras, en
esta muestra estudiada, en muy poca medida el constructo clima organizacional
puede considerarse predictor de percepcion de apoyo laboral.

DISCUSION

En las ultimas décadas aumentaron las investigaciones sobre el constructo “apo-
yo organizacional”. De forma general, tales estudios sobre el tema trabajaron con
los principios de reciprocidad y cambios sociales. En otras palabras, los trabaja-
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dores, al realizar esfuerzos en la ejecucion del trabajo, esperan que la organiza-
cion los valore y ofrezca apoyo (emocional, material e informacional). Por esto,
al comenzar en una determinada organizacion, el trabajador crea expectativas
sobre ese contextoy espera que este sea una fuente de apoyo en su vida (Kurtessis
etal., 2017).

Sobre las discusiones de los datos descritos en el estudio, en media, los parti-
cipantes presentaron alta percepcion de apoyo laboral. Ese dato indica que el
publico investigado entiende que el ambiente de trabajo proporciona adecuado
apoyo en términos de vinculacion entre los funcionarios del mismo sector, asi
como con los superiores. Ademas de eso, el apoyo de orden material también se
percibio de forma adecuada (Baptista Cardoso, Santos y Noronha, 2016).

La informacion antes mencionada se puede visualizar como una variable posi-
tiva, en la medida en que la literatura, de forma general, muestra el apoyo orga-
nizacional, siempre que se perciba de manera adecuada, como una variable be-
néfica a los trabajadores. De forma mas especifica, estudios a lo largo del tiempo
sefalan que el referido constructo influye, por ejemplo, en posibilitar el aumen-
to de desempeno en el trabajo y la disminucion de absentismo (Eisenberger et
al., 1990), una mayor percepcidn de la satisfaccidn en el trabajo (Eisenberger,
Cummings, Armeliy Lynch, 1997), mejoras en el relacionamiento con el lideraz-
goy un aumento del desemperio en el trabajo (Shanock y Eisenberger, 2006), una
mayor percepcidn de justicia organizacional y de confianza entre los funciona-
rios (DeConinck, 2010), asi como mayor percepcidon de compromiso afectivo y
desempeiio en el trabajo (Casimir, Keith, Wang y Ooi, 2014; Kim, Eisenbergery
Baik, 2016), y mayor motivacion en el trabajo (Cheny Shasser, 2017).

En relacion al apoyo laboral, algunos autores (Balducciy Kanaane, 2007; Bedani,
2006; Sa Leitdo, Guimaraes y Rosal, 1998) resaltan que la evaluacion del clima
organizacional puede identificar areas de la organizacion que podrian recibir
inversiones en términos de acciones de mejoras, asi como es posible efectuar la
manutencion de areas que ya se encuentran adecuadas en la organizacion. En el
presente estudio, con base en los resultados evaluados por la Climor (Rueda y
Santos, 2011), se puede verificar que la percepcion se clasificé como “Medio-ba-
ja”. Conforme destacan Carr, Schmidt, Ford y DeShon (2003), clima organizacio-
nal es un constructo multidimensional y, para evaluarlo, se debe investigar una
serie de aspectos referentes al ambito laboral. La Climor (Rueda y Santos, 2011)
evalua el referido constructo por intermedio de cinco factores: “Comunicacion,
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integracidn y satisfaccidon”; “Desarrollo profesional y beneficios”; “Ergonomia”;
“Condiciones de trabajo”; y “Proceso decisorio”. En esta evaluacion de clima or-
ganizacional se constato que la puntuacion media indica que existe necesidad
de mejoras en todos los campos evaluados, ya que en todas las dimensiones las
medias se clasificaron como “Medio-bajas”.

Con relacidn a las informaciones obtenidas por la EBADEP-A, la clasificacion
media observada en el estudio no indicd sintomatologia depresiva. Datos de or-
ganizaciones gubernamentales a lo largo de décadas pasaron a indicar un au-
mento cada vez mayor de depresion en el mundo (WHO, 2007; 2010), en Amé-
rica Latinay Caribe (OPS, 2007), y también en Brasil (Almeida-Filho et al. , 1997;
Soares et al., 1995). Asimismo, cOmo este trastorno esta cadavez mas presente en
el contexto laboral, en especial en los casos registrados en estadisticas; por ejem-
plo, cuando hay alejamiento de las funciones de trabajo en virtud de trastornos
mentales (Batista, Carlottoy Moreira, 2013; Beurden et al., 2013; Cruz, Shirassu,
Barbosay Santana, 2011; Manetti y Marziale, 2007). En la presente investigacion
no fue posible observar una media de respuesta de la muestra que indicara la
presencia de sintomas de depresion.

De acuerdo con previsiones de la OMS (2001), mas o menos en el 2021 la depre-
sion se configurara como la segunda causa de incapacidad de las personas en todo
el mundo, lo que puede hacer que los individuos no consigan ejecutar de manera
adecuada sus funciones, bien sean estas escolares o bien laborales. De esta forma,
se justifica la realizacion de estudios relacionados con el ambito organizacional,
si se tiene en cuenta la importancia del referido constructo. Ademas de esto, al-
gunas referencias (Baptista, 2004; Capitaoy Baptista, 2010; Martin et al., 2008;
OMS, 2001; Sharp, 2005) indicaron que cuanto mayor es la percepcion de apoyo
organizacional, menos sintomas de depresion relatan los trabajadores. También
esos trabajadores resaltaron que el ambiente de trabajo era adecuado. En otras
palabras, se puede pensar que el apoyo laboral positivo se considera unavariable
protectora en relacion con el desarrollo de la depresion.

La variable tamario de empresa presentd diferencias significativas de media en re-
lacidn con los factores “Interaccion” y “Beneficios de la ESUL”. En los dos casos,
los trabajadores provenientes de empresas de gran tamafio presentaron media
de respuesta superior al compararse con la media obtenida por trabajadores de
pequefias y medianas empresas. Se puede hipotetizar que empresas de gran ta-
mafio posean mayores posibilidades de gerenciamiento en el area de gestion de
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personas, lo que puede contribuir, de esa forma, a mejores practicas de valoriza-
cion de los recursos humanos. El mayor tamafio organizacional también se pue-
de concebir como un factor motivacional para los empleados, ya que ellos hacen
parte de una gran organizacion, en general, destacandose en el medio local en
el que viven y hasta en términos mas amplios. Sobre esos asuntos, Zagenczyk,
Scott, Gibney, Murrell y Thatcher (2010) afirman que una caracteristica impor-
tante del apoyo laboral es la evaluacion subjetiva que un profesional realiza en
relacion con el tratamiento que recibe de la organizacion empleadora, al ser los
componentes relacionados con las interacciones entre trabajadores, liderazgo y
ofrecimiento de beneficios los que se presentan como factores altamente rele-
vantes en la percepcion del apoyo en su totalidad.

Con relacion al analisis de diferencias de media de respuestas en la variable ramo
de actividad de la organizacion, se encontraron diferencias significativas en el fac-
tor “Beneficios de la ESUL”. En ese caso, trabajadores provenientes de industrias
percibieron mayor apoyo en términos de beneficios que los trabajadores de or-
ganizaciones del ramo comercial y de prestacion de servicios. Esa informacion
coincide con los resultados de los autores del instrumento (Baptista et al. , 2016),
una vez que en el proceso de estandarizacidon de la ESUL el sector industrial
también fue el que presentd mayor media de respuestas en las dimensiones del
instrumento, cuando se compard con los sectores de comercio y prestacion de
servicios. De acuerdo con Alves, Neiva y Paz (2014), la dimensién instrumental
también se muestra como un importante predictor del apoyo organizacional, ya
que puede estar relacionada con la percepcidn de bienestar personal, asi como
con un adecuado o no adecuado clima organizacional.

Al considerar que la Climor, por intermedio de sus dimensiones, evalua tema-
ticas tales como la comunicacion, la integracion y la satisfaccion entre los fun-
cionarios de la organizacion, las posibilidades de desarrollo profesional y los
beneficios ofrecidos por la empresa, cuestiones relacionadas con la ergonomiay
las condiciones de trabajo, ademas de la autonomia en el proceso decisorio en el
ambiente de trabajo (Rueday Santos, 2011); y que la ESUL evalua percepcion de
apoyo organizacional por medio de interaccion humana en el trabajoy los bene-
ficios ofrecidos (Baptista et al., 2016), en las correlaciones obtenidas se observo
que, de forma general, el instrumento de apoyo laboral se asocia de forma posi-
tiva con el instrumento de clima organizacional, afirmandose que cuanto mayor
es la percepcion del clima organizacional mayor también es la percepcion del
apoyo organizacional.
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Las informaciones presentadas las corrobora el estudio de Sousa, Mendonga, Za-
niniy Nazareno (2009), quienes afirman que cuando el apoyo organizacional lo
perciben los trabajadores de forma positiva, estos pasan a sentirse valorizadosy
tienden a desempenar mejor sus funciones. Kolb (2014) destaca que el clima or-
ganizacional se ve influenciado por diversos factores, al ser el apoyo laboral una
variable que lo influencia de forma positiva. De manera semejante, otros autores
también constataron correlaciones positivas entre el apoyo laboral y el clima or-
ganizacional (Akif, 2016; Hashish, 2015; Putter, 2010; Roses, 2013).

Las correlaciones entre la ESUL y la EBADEP-A fueron todas negativas. Sefia-
lan que mayores indicadores de depresion estan asociados a menor percepcion
de apoyo en el trabajo. El apoyo, bien sea social, organizacional y/o familiar, lo
conciben diversos autores como una variable importante, pues si se percibe de
forma positiva, tiende a mostrarse como una fuente protectora en relacion con
los sintomas de depresion (Baptista, 2012; Baptista, Carneiro & Sisto, 2010; Car-
doso & Baptista, 2015; Park, Wilson & Lee, 2004; Weigl et al. , 2016). En otras pa-
labras, se espera que personas con trastornos depresivos, muy influenciadas por
las caracteristicas de estos, como, por ejemplo, presencia de humor deprimido
o irritable en la mayoria de los dias y/o la pérdida de interés por actividades que
les daban placer, presenten menor percepcion de apoyo (APA, 2014). Los datos
encontrados en el presente estudio estan de acuerdo con investigaciones empi-
ricas que evaluaron las correlaciones entre apoyo organizacional y sintomas de
depresion, observandose asociaciones negativas entre los constructos (Gellis y
Kim, 2004; Liu, Xu, Wu, Yang, y Wang, 2015; Teixeira, 2016).

En los datos del analisis de regresion, en todos los casos, los modelos que mejor
explicaron el apoyo organizacional fueron compuestos por dimensiones del cli-
ma organizacional. Diversos autores (Abbad, Puente-Palacios y Gondim, 2014;
AKkif, 2016; Ferreira, Tonin, Almeida, Costa ySantos, 2014; Menezes y Gomes,
2010; Uysal, 2013) destacan que el clima organizacional consiste en un proceso
psicoldgico determinado por las situaciones presentes en el contexto organiza-
cional, las cuales pueden percibirse como adecuadas o no para el desempeifio de
las funciones laborales. Del mismo modo, la percepcion sobre el apoyo ofrecido
por la organizacidn de trabajo tiende a ser vista como un evento posterior a la
percepcion del clima organizacional.

Ademas de estos, otros estudios de regresion también indicaron que determi-
nadas dimensiones del clima organizacional pueden considerarse variables que
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predicen el apoyo laboral. Ejemplos de esto son la investigacion de Lockwood
(2007), que indicd la relacién con la liderazgo como importante predictor; la de
Zhang, Oiu y Teng (2017), una investigacion realizada en hospitales que sefala
como la percepcion de clima organizacional, en especial las facetas asociadas a
las relaciones interpersonalesy los procedimientos justos adoptados por la orga-
nizacion con los funcionarios, fueron predictoras del apoyo laboral; y el estudio
de Torner, Pousette, Larsman y Hemlin (2017), con trabajadores de construccién
civil y mineria, en el que se observaron variables de clima organizacional (per-
cepcion de eficacia del equipo de trabajo y condiciones de trabajo) como predic-
toras de la percepcion de apoyo organizacional.

De forma general, los principales resultados de esta investigacion muestran que
los niveles medios de percepcion del apoyo laboral fueron altos, mientras que
los de clima organizacional fueron medio-bajos, ademas de observar poca sin-
tomatologia depresiva en la muestra estudiada. También, el mayor porte de las
instituciones y el ramo de actividad industrial fueron variables que impactaron
en la percepcion de un apoyo laboral mas alto. Las correlaciones entre las dimen-
siones de las escalas de “Apoyo laboral” y “Clima organizacional” también ocu-
rrieron como era esperado, ya que ambas poseen relaciones teoricas, y un clima
de trabajo adecuado puede predecir la percepcion de apoyo laboral. Ademas de
esto, por mas que hayan sido bajas, correlaciones entre sintomas de depresion
y apoyo laboral también fueron observadas. Probablemente, la sintomatologia
depresiva no entro en los modelos finales de depresidn debido a la poca variabi-
lidad de las puntuaciones en el instrumento de esta muestra.

Por ultimo, estudios que enfoquen la relacidon entre factores organizacionales ta-
les como la percepcion del apoyo laboraly del clima organizacional, relacionados
con la salud mental pueden ser de extrema importancia, ya que la salud mental
es un factor desencadenante de aspectos perjudiciales en todas las areas del fun-
cionamiento humano, inclusive en el trabajo. De la misma forma, lo contrario
también es verdadero. Asi, los datos de esta investigacion pueden proporcionar
insumos para entender mejor la relacion entre las variables, de manera que per-
miten planear estrategias de prevencion, asi como intervenciones puntuales en
las instituciones organizacionales, en la medida en que son una forma de viabili-
zar el desarrollo de estrategias que prevengan la debilitacion de la salud fisica, e
incluso, la salud mental de los trabajadores.
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