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RESUMEN EJECUTIVO

Hoy en dia, los docentes en el Peru estan expuestos a altos niveles de estrés laboral
propios de las exigencias de su profesion, que abarcan desde la labor educativa y la
sobrecarga de trabajo hasta la gestion de tareas administrativas. Por ello, resulta
fundamental que las instituciones educativas proporcionen recursos a los docentes que
los ayuden a amortiguar los efectos negativos de este malestar y promuevan su
bienestar.

La presente investigacion busca analizar el impacto del apoyo organizacional
percibido en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo,
en trabajadores de instituciones educativas de Educacion Basica Regular (EBR)
pertenecientes a la UGEL Huancayo de la zona urbana.

El disefio de la investigacion es de tipo cuantitativo, no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 170 docentes,
seleccionados mediante muestreo no probabilistico por conveniencia, que trabajan en
seis instituciones educativas publicas y privadas de educacion basica regular. A estos
participantes se les aplicd un instrumento validado para medir las tres variables de
interés del estudio. El analisis estadistico incluyé correlacion entre variables, regresion
multiple y ecuaciones estructurales para identificar la moderacion y mediacion.

Los resultados concluyeron que existe una relacion negativa y significativa entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. De igual forma se observo, una
relacion negativa y significativa entre el apoyo organizacional percibido y el estrés
laboral. Asi mismo, existe una relacion positiva y significativa entre el apoyo
organizacional percibido y el compromiso organizacional afectivo. Por otra parte, los
resultados demostraron que el apoyo organizacional percibido no modera la relacién
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. Finalmente, se
evidencio que el apoyo organizacional percibido ejerce un efecto mediador negativo en
la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo.

A partir de estos hallazgos, se recomienda implementar politicas y practicas de
apoyo organizacional dirigidas a los docentes, con el fin de promover el compromiso

afectivo y reducir el impacto del estrés laboral.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

El sistema educativo en nuestro pais, obliga a los docentes a tener un cambio de
actitud frente a los desafios de la educacion del siglo XXI y, sobre todo, ser mas
competitivos ante las transformaciones radicales del mundo actual, se expone que: “los
sistemas educativos docentes viven en permanente estado de reforma, los docentes se
ven obligados a reaccionar y adaptarse a los cambios. Asi, la angustia, la inseguridad,
la apatia, pero también la ilusién y el compromiso son reacciones emocionales que estan
presentes en las respuestas de los profesores ante los cambios que se plantean en el
sistema” (Cuenca y Carrillo, 2017).

En la actualidad, los profesionales docentes en el Pert enfrentan desafios cada vez
mayores propios de las exigencias de la labor educativa, la sobrecarga de trabajo hasta
la gestion de tareas administrativas. Todo ello puede acarrear consecuencias negativas
para su salud mental, siendo el estrés una de las principales afecciones. Esta
investigacion nacio de la necesidad de abordar un problema real identificado en los
docentes de la UGEL Huancayo, donde los altos niveles de estrés laboral estan
afectando su vinculo con la institucidn, asi como el desempefio en el cumplimiento de
sus funciones.

Segun reportes presentados por el Ministerio de Salud del Peru (2024) se han
atendido un total de 42 302 casos por estrés agudo y postraumadtico en los diferentes
establecimientos de salud a nivel nacional, a lo largo del afio 2023. Centrandonos en el
ambito educativo, de acuerdo con la encuesta nacional realizada a docentes peruanos de
instituciones publicas de educacion basica regular, el Ministerio de Educacion del Peru
(2021) revelo que el 55,8% de docentes encuestados a nivel nacional, sufrieron de
estrés, siendo la enfermedad con mayor prevalencia frente a otros malestares. De igual
manera, en la region Junin, dmbito donde se desarrolla nuestro estudio, el estrés
encabeza la lista con un 51,3% de los docentes encuestados. Cabe destacar que esta
encuesta fue realizada durante el periodo de la pandemia del COVID-19, por lo cual, se
infiere que muchos de los problemas de salud mental en los docentes se exacerbaron en
esos anos. Por ello, el presente estudio buscara contrastar dichos hallazgos con los

resultados encontrados actualmente.
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De acuerdo con la investigacion realizada por Lazarus y Folkman (1985), el estrés
laboral ocurre cuando la persona percibe que no tiene los recursos necesarios para
afrontar de manera efectiva las demandas en su trabajo; entendiéndose como recursos,
las habilidades, experiencias, manejo emocional que posee el individuo; y las demandas
son tareas, responsabilidades y presiones a las que son sometidos los trabajadores. En
el ambito educativo, esto podria evidenciarse cuando los profesionales docentes carecen
de recursos suficientes para el afrontamiento de las exigencias del entorno escolar. De
igual manera, si el educador percibe que sus recursos no son suficientes, es mas
probable que experimente mayores niveles de tension, agotamiento y malestar.

El compromiso organizacional tiene un rol importante para las instituciones que
buscan mantener un alto desempefo. Segin Meyer y Allen (1991) conceptualizan el
compromiso organizacional como una mentalidad o estado psicologico, sobre los
sentimientos y creencias que el trabajador tiene para con su organizacion, pudiendo
reflejar un deseo, una necesidad y/o una obligacion del trabajador por continuar en la
empresa. En este sentido, serd muy importante el vinculo emocional de los profesionales
docentes con su institucion educativa, lo cual les permite un mayor involucramiento en
sus funciones a través de un mejor desempefio y obteniendo resultados positivos en su
labor pedagogica.

Se sabe que el estrés laboral es un factor que afecta el compromiso organizacional,
ya que existen diferentes investigaciones que demuestran la relacion negativa entre estas
variables. De acuerdo al metaandlisis realizado por Meyer et al. (2002), donde se evalud
la fuerza de las correlaciones de los diferentes componentes del compromiso y sus
variables correlacionales, antecedentes y consecuencias; se identifico que el
compromiso afectivo se correlaciona negativamente con el estrés.

Es importante resaltar también lo mencionado por Murillo y Roméan (2012) quienes
sefalan que la base para lograr un sistema educativo de calidad son maestros motivados,
contentos, reconocidos y recompensados por su labor. En este sentido, la calidad
educativa se comprende a partir del propio docente: desde sus percepciones y actitudes
hacia la educacion, su profesion y sus estudiantes.

Evidenciado este contexto, el apoyo organizacional percibido surge como una
alternativa de solucion y un factor considerable que puede ayudar a mitigar los efectos
del estrés laboral ademas de estar fuertemente vinculado con el compromiso

organizacional. Eisenberger et al. (1986) define el apoyo organizacional percibido como
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el conjunto de creencias generales que desarrollan los empleados respecto al grado en
que la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar. La teoria
del apoyo organizacional plantea que los empleados llegan a personificar a sus
organizaciones, infiriendo el grado en que estas valoran sus contribuciones y se
preocupan por su bienestar; respondiendo a dicho apoyo a través de un mayor
compromiso, lealtad y desempefio (Rhoades y Eisenberger, 2002). Asimismo, en la
investigacion realizada por Cohen (1985) sobre el modelo de amortiguacion y el de
efecto principal, los resultados indicaron que el apoyo organizacional amortigua los
efectos del estrés. De igual forma, segin el modelo de Demanda-Control-Soporte
(Johnson y Hall, 1988) la relacion entre los individuos y sus trabajos pueden verse
afectadas por otras interacciones como el soporte de los compafieros, jefes directos u
otras personas.

A la fecha, no se han encontrado investigaciones o publicaciones a nivel nacional
que exploren el rol del apoyo organizacional percibido en la relacion entre el estrés
laboral y el compromiso organizacional. Ademas, no existen antecedentes de estudios
que se hayan realizado especificamente con trabajadores docentes de instituciones del
nivel basico regular, tanto en el &mbito nacional como internacional.

Por lo tanto, este campo de investigacion representa un entorno ideal para llevar a
cabo este estudio y contribuir con el desarrollo de nuevos conocimientos para la gestion
de recursos humanos en el &mbito educativo. De igual manera y ante el vacio académico
de estudios similares en profesionales docentes de educacion basica regular, la
investigacion también estuvo motivada por una inquietud cientifica, orientada a
explorar el impacto del apoyo organizacional percibido y su capacidad para amortiguar
los efectos del estrés laboral sobre el compromiso organizacional en esta poblacion.

Finalmente, deseamos brindar a los directores de las instituciones educativas
estrategias de apoyo claras que puedan poner en practica para reducir el estrés laboral y
promover el bienestar de sus docentes, permitiéndoles incrementar sus niveles de

compromiso y vinculacion con su organizacion.
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1.2.  Preguntas de investigacion
1.2.1. Pregunta General

(Cual es la relacion existente entre el apoyo organizacional percibido, el estrés
laboral y el compromiso organizacional de los docentes de educacion basica regular de

la UGEL Huancayo?

1.2.2. Preguntas Especificas

e El estrés laboral afecta el compromiso organizacional de manera negativa
en los docentes de educacion basica regular de la UGEL Huancayo?

e El apoyo organizacional percibido contribuye a fortalecer el compromiso
organizacional de los docentes de educacion basica regular de la UGEL
Huancayo?

e Elapoyo organizacional percibido disminuye los efectos del estrés laboral
de los docentes de educacion basica regular de la UGEL Huancayo?

e El apoyo organizacional percibido suaviza la relacion negativa entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional de los docentes de educacion
basica regular de la UGEL Huancayo?

e El apoyo organizacional percibido media la relacion negativa entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional de los docentes de educacion

basica regular de la UGEL Huancayo?

1.3. Objetivos de investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el apoyo organizacional percibido, el estrés
laboral y el compromiso organizacional de los docentes de educacion basica regular de

la UGEL Huancayo

1.3.2. Objetivos Especificos
e Evaluar los niveles de estrés laboral y compromiso organizacional en los
docentes de educacion basica regular de la UGEL Huancayo.
e Verificar si el estrés laboral disminuye el compromiso organizacional de los

docentes de educacion basica regular de la UGEL Huancayo.
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e Analizar si el apoyo organizacional percibido contribuye a reducir el estrés
laboral de los docentes de educacion bésica regular de la UGEL Huancayo.

e Examinar si el apoyo organizacional percibido incrementa el compromiso
organizacional en los docentes de educacion bdésica regular de la UGEL
Huancayo.

e Analizar si el apoyo organizacional percibido atentia los efectos negativos
del estrés laboral sobre el copromiso organizacional de los docentes de
educacion basica regular de la UGEL Huancayo.

e Determinar si el apoyo organizacional percibido media la relacion entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional de los docentes de educacion
basica regular de la UGEL Huancayo.

e Proponer acciones orientadas a fortalecer el apoyo organizacional percibido

en los docentes de educacion bésica regular de la UGEL Huancayo.

1.4. Relevancia de la investigacion

Esta tesis es relevante porque sus hallazgos encontrados buscan ofrecer aportes tanto
a nivel académico como practico, integrando los resultados obtenidos en la
investigacion cuantitativa y en la literatura existente.

El aporte académico de esta investigacion se establece en reducir la brecha de
conocimiento existente, ya que estudios previos demuestran que el estrés laboral podria
disminuir el compromiso organizacional de los trabajadores; sin embargo, en la revision
de la literatura auin no se halla informacion suficiente sobre variables, como el apoyo
organizacional percibido, que puedan influir en la relacion entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional.

A nivel practico, busca contribuir a la gestion del talento humano en las
organizaciones educativas de Educacion Basica Regular, de tal manera, que al conocer
la influencia del apoyo organizacional percibido en la relacion negativa entre el estrés
y el compromiso organizacional, se podran generar estrategias que las instituciones
educativas puedan implementar para reducir y mejorar el bienestar y el desempetio de

los docentes.
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1.5. Alcance

La investigacion se enfoca en analizar la relacion entre el apoyo organizacional
percibido, el estrés laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de
instituciones educativas de Educacion Basica Regular (EBR) pertenecientes a la UGEL
de la ciudad de Huancayo, zona urbana, departamento de Junin. El estudio abarcé el
periodo comprendido entre diciembre de 2024 y julio de 2025. La poblacion estd
conformada por docentes de instituciones publicas y privadas de educacion basica
regular y la muestra estuvo conformada por 170 docentes seleccionados por muestreo
no probabilistico por conveniencia. La investigacion es de tipo cuantitativa, de nivel

correlacional y un disefio no experimental de corte transversal.

1.6. Limitaciones

En cuanto a las limitaciones, consideramos la dificultad de obtener una muestra
representativa de la poblacion de trabajadores docentes de Educacion Basica Regular
de la UGEL Huancayo, debido a que se encontraba distribuida en diversos centros
educativos. La investigacion se aplico a seis instituciones educativas distribuidas en la
ciudad de Huancayo, en una muestra por conveniencia.

Dado que el instrumento se aplicd de manera virtual, una limitacion del estudio fue
la exclusion de aquellos docentes que no tuvieron acceso regular a internet o que no se
sentian comodos utilizando tecnologias digitales.

Finalmente, es importante sefialar como limitacion la escasez de literatura o
antecedentes de investigaciones similares realizadas en centros educativos de educacion

basica regular que nos pudieran servir de referencia.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO E HIPOTESIS

2.1. La educacion y la realidad docente en el Peru

La educacion en el Pert ha evolucionado significativamente a lo largo de los
ultimos afios. Se extendio la obligatoriedad de la educacion, se redujo la edad de ingreso
a la primaria y se realizaron intentos por modificar la estructura de la educacion
secundaria. Uno de los crecimientos mas relevantes fue el aumento sostenido de la
cobertura educativa, el cual pasé de atender 150,000 personas en 1906 a 8.9 millones
en 2016 (Guadalupe et al., 2017).

Un hito importante fue la promulgacion de la Ley General de Educacion (Ley Nro.
28044, 2003), donde se establecieron los principales lineamientos del sistema educativo
peruano, asi como los deberes y derechos de todos los actores en la funcion educadora.
Esta ley considera a la educacion como un derecho fundamental, asi mismo, promueve
la obligatoriedad de la educacion para sus tres niveles (inicial, primaria y secundaria).
Otro de sus objetivos es garantizar la calidad educativa a través de diversos lineamientos
relacionados con: mejora de curriculos bdsicos, inversion minima por alumno,
formacion docente, carrera publica docente, mejoramiento en infraestructura,
equipamiento, adecuados materiales educativos, etc. (Ley General de Educacion, 2003).

El sistema educativo consta de dos etapas: educacion bésica y educacion superior.
La educacion basica consta de tres modalidades: educacion basica regular, educacion
basica alternativa y educacion bésica especial. La educacion basica regular consta de 3
niveles: inicial, primaria y secundaria; se caracteriza por ser obligatoria y gratuita si la
imparte el Estado (Ley Nro. 28044, 2003). Cuenta con una modalidad de educacion
intercultural bilingilie que permite su adaptacion a lenguas originarias, de acuerdo a la
comunidad donde se imparta. (Guadalupe et al., 2017)

En el contexto de la educacion basica regular, el rol del docente se vuelve pieza
clave en el proceso de mejora de la calidad educativa, para ello, debe estar enfocado en
respetar los contextos socioculturales de cada uno de los estudiantes, promover sus
conocimientos ancestrales y la inclusion, asi como fortalecer la identidad y autoestima
de cada uno de los nifios y nifias (UNESCO y MINEDU, 2017). En tal sentido, un buen
docente no solo impacta en el desempeio cognitivo, sino también en el ambito

socioemocional, mejorando los indicadores de bienestar de sus alumnos (Diaz y Nopo,

2016).
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En la década de 1990, aparecen las reformas neoliberales, las cuales impactaron en
la administracion y reconfiguracion del sistema educativo. La prioridad era la calidad
educativa y ello hizo que las politicas se enfocaran hacia la mejora de la infraestructura,
mobiliario, procesos de descentralizacion, entre otros. A su vez, se dio relevancia a
nuevas propuestas en los curriculos escolares, elaboracion de material docente y
capacitacion de maestros. Sin embargo, este enfoque en calidad relego el rol del docente
como pieza fundamental en el proceso educativo, acentuando la crisis docente, la cual
se encuentra estrechamente vinculada a la falta de reconocimiento social y
desvalorizacion de las funciones de los docentes (Cuenca, 2014).

La crisis profesional docente reconoce una realidad critica en el sistema de
educacion, pero también es un momento propicio para situar al docente como
protagonista de la discusion (Cuenca, 2014). De acuerdo con la Oficina Regional de la
Educacion de UNESCO para América Latina y el Caribe (ORELAC), el docente tiene
un rol fundamental en el éxito del sistema educativo y no es solo un elemento mas
dentro de este; la base de su labor profesional deberia ser su capacidad de autonomia,
creatividad y responsabilidad (Gautier, 2007). En linea con esta vision, la revalorizacion
de la profesion docente ha sido uno de los pilares de la reforma educativa peruana, en
consonancia con el Proyecto Educativo Nacional 2021 y los Objetivos de desarrollo
sostenible (UNESCO, 2023).

Desde el 2001 se gestaron los cimientos para la evaluacion docente; este
mecanismo buscd garantizar la calidad del servicio educativo y reformar el proceso de
la carrera publica magisterial. Aunque los resultados iniciales del 2007 fueron bajos,
estos reflejaron la rigurosidad del proceso; asi mismo, a pesar de algunas resistencias,
especialmente en la coevaluacion con pares y directivos, muchos docentes estuvieron
de acuerdo con el proceso como parte importante de su desarrollo profesional (Cuenca,
2020a).

Fue entre los anos del gobierno del Presidente Ollanta Humala donde se
promulgaron las leyes de la carrera publica magisterial y de la Reforma Magisterial,
promoviendo la meritocracia, el desempefio y el reconocimiento a la experiencia, como
criterios claves para el ascenso y permanencia en el sistema educativo. En concordancia
con lo anterior, el MINEDU establecidé cuatro pilares para la mejora educativa:
aprendizaje, gestion, infraestructura y revalorizacion de la carrera docente. Otra medida

importante, fue la Prueba Nacional de Egreso aplicada a los Institutos Superiores
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Pedagoégicos, con el fin de mejorar las estrategias de formacion docente (Diaz y Nopo,
2016).

De acuerdo con los hallazgos de la investigacion realizada por la UNESCO vy el
MINEDU (2017), los docentes y futuros docentes muestran actitudes positivas hacia su
profesion y su desarrollo profesional; sin embargo, existen brechas donde se debe
continuar trabajando, principalmente en las remuneraciones (1 de cada 5 docentes se
muestran disconformes). De la misma manera, un tercio de los docentes muestra una
actitud negativa hacia las relaciones interpersonales con sus colegas (UNESCO vy
MINEDU, 2017).

Murillo y Roman (2012), analizaron la situacion de los docentes de educacion
primaria. En sus resultados, destacan un alto nivel de insatisfaccion comparado con los
demas paises de la region, los aspectos en los que se encuentran menos satisfechos son:
a) la falta de apoyo de las autoridades educativas en temas pedagdgicos y b) con su
salario. Esta insatisfaccion también se ve reflejada en la intencion de querer cambiar de
escuela, sobre todo en entornos rurales. En cuanto a la inversion de su tiempo, son
docentes que se dedican més a la ensefianza que a la planificacion de clases.

En el mismo estudio, se sefiala que los docentes de primaria se caracterizan por ser
mayoritariamente mujeres, la edad promedio es de 41 afos, el 89,7% tiene formacion
inicial como docente. Este porcentaje decrece cuando se analiza en funcion al tipo de
escuela, ya que en los colegios de zonas rurales los docentes de nivel primaria que no
tienen formacion inicial docente es mayoritaria. Finalmente, solo un 5,7% de los
docentes de primaria cuentan con estudios de postgrado (Murillo y Roman, 2012).

En el contexto de escuelas rurales, la modalidad suele ser multigrado, unidocente o
polidocente, ello implica que un solo maestro, debe atender las necesidades académicas
de nifios de diferentes edades en una misma aula. Asi mismo, a ello se suma que el
idioma de la comunidad no es el espafiol, sino una lengua originaria, reflejando la
necesidad de continuar implementando un enfoque intercultural bilingtie (Guadalupe et
al., 2017).

En cuanto a la calidad educativa en las zonas rurales, puede verse afectada por la
ineficiente distribucion de los docentes. Diaz y Nopo (2016), sefialan que los mejores
docentes se encuentran en zonas urbanas y ello acrecienta las brechas entre los

estudiantes urbanos y rurales.
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De acuerdo a Guadalupe et al. (2017) la educacién en zonas rurales presenta una
notable desigualdad con la zona urbana, debido que las zonas rurales experimentan
dificultades en el acceso por el aislamiento geografico, problemas en la permanencia y
rendimiento académico; esto se vio reflejado en el afio 2016, cuando solo el 61,8% de
los estudiantes de nivel secundaria de zonas rurales culminaron sus estudios, en
comparacion con el 80.2% del promedio nacional.

Finalmente, Guadalupe et al. (2017) sostienen que el sistema educativo enfrenta
diversos desafios estructurales que le dificultan garantizar una educacion de calidad a
los estudiantes. Uno de los principales problemas que sefalan los autores en su
investigacion son: a) deficiencias en la infraestructura, aproximadamente el 30% de las
instituciones educativas necesitan una reparacion total o parcial y, el 60%
aproximadamente no cuenta con servicios basicos de agua, luz o saneamiento; b)
formacion docente, existe una necesidad de fortalecer la formacion de los docentes
desde sus inicios hasta en los procesos de capacitacion continua, haciendo hincapié en
el desarrollo de estrategias pedagogicas; c) distribucion desigual de recursos, las
escuelas de las zonas urbanas cuentan con mayores recursos (docentes y material
didactico) en comparacion con los de las zonas rurales; y d) desercion escolar, la cual
es mas elevada en alumnos de educacion secundaria, de las zonas rurales.

Se han logrado avances notables en la cobertura de la educacion, asi como también
una evolucion positiva en areas de comprension lectora y matematica; un ejemplo de
este progreso, se puede notar en el incremento del porcentaje de estudiantes con
desempefio satisfactorio en comprension lectora, pasando de 15,9% en 2007 a un 46,4%
en 2016 (Guadalupe et al., 2017). No obstante, atin se debe continuar trabajando en
acortar estas brechas. De acuerdo con los resultados obtenidos en la prueba PISA del
afno 2022, se evidencia que los estudiantes peruanos de 15 afios se encuentran por debajo
del promedio de los paises de la OCDE en las tres categorias: matematicas, ciencias y
lectura. Asi mismo, otro hallazgo relevante de esta evaluacion, fue que el nivel
socioeconomico, influye significativamente en el rendimiento escolar (OCDE, 2023).

Si bien el Estado, ha incrementado el gasto publico en educacion en los ultimos
afios con el fin de eliminar las brechas existentes, llegando a un 4% del PBI, aun se
encuentra por debajo del 6% adoptado por otros paises de la region. Es por ello, que

resulta indispensable que todos los involucrados en el sistema de educacion contintien
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trabajando en la mejora de la calidad educativa y en la reduccion de las desigualdades

existentes (Guadalupe et al., 2017).

2.2.  Estrés laboral

Las investigaciones iniciales del constructo estrés surgen con Walter Cannon
(1914), quien menciono la existencia de estresores de bajo y alto nivel. Entre los
primeros considerd aquellos tolerables por el ser humano, mientras que los de alto nivel
o prolongados serian aquellos que generan un colapso en el sistema biologico del
individuo.

En el afio 1950, Hans Selye estudia el Sindrome General de Adaptacion, en donde
el estrés se concibe como una respuesta generalizada del organismo frente a distintos
factores nocivos. La secuencia que Selye plantea para este sindrome es: alerta,
resistencia y agotamiento. Alerta es la primera reaccion de nuestro organismo ante un
evento estresante, donde ocurren respuestas fisiologicas. En la fase de resistencia, el
cuerpo trata de adaptarse a su nueva condicidn; ante la presencia de estresores
prolongados, puede ocurrir un alto desgaste en el organismo. Finalmente, la etapa de
agotamiento ocurre cuando el cuerpo ya no puede manejar el estrés, dando paso a
enfermedades graves (Selye, 1950).

De estos antecedentes teoricos, caracterizados por su enfoque clinico y fisioldgico,
surgen nuevos conceptos en el dmbito organizacional, dando lugar a modelos que
explican el estrés laboral. Uno de los primeros autores en ofrecer una perspectiva de
estrés laboral es Robert Karasek con su modelo de Demandas Laborales y Latitud de
Decision.

Karasek (1979) propone un modelo de gestion del estrés, basado en el entorno,
donde el estrés laboral es el resultado de la interaccion entre las demandas laborales
(representadas por las exigencias de trabajo, cantidad de esfuerzo y presion a las que es
sometido el trabajador) y la latitud de decision (que se refiera al nivel de control y
autonomia sobre sus actividades). La premisa principal de su modelo consiste en que la
presencia de altas demandas y una baja latitud de decision, producen estrés laboral. Asi
mismo, de la interaccion de estas dos variables, surgen cuatro estilos de trabajo (Figura
1):

a. Trabajo de alta tension (High strain job): altas demandas y bajo control.

b. Trabajo activo (Active job): altas demandas y alto control.
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c. Trabajo pasivo (Passive job): bajas demandas y bajo control.

d. Trabajo de baja tension (Low strain job): bajas demandas y alto control.

Figura 1

Modelo de tension en el trabajo
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~
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Adaptado de “Job Demands, Job Decision Latitude, and Mental Strain:

Implications for Job Redesign”, por Robert Karasek, Administrative Science Quarterly,

1979, 24(2), p. 285-308

Posteriormente, Johnson y Hall (1988), quienes desarrollaron un estudio de
constructos similares a los de Karasek, buscan ampliar dicho modelo al incorporar la
variable “apoyo social en el lugar de trabajo” entendiéndose como la oportunidad de
interaccion con las personas del entorno laboral; generando asi, el modelo Demanda-
Control-Soporte. Esta inclusion es clave en la reestructuracion del modelo, mostrando
que la relacion entre el individuo y su trabajo también puede verse afectada por otras
interacciones como el soporte de los compaifieros, jefes directos u otras personas. El
estudio determind que los trabajadores expuestos a altas demandas, con bajo control y
bajo apoyo, incrementan los niveles de estrés. Asimismo, el modelo sugiere que el
apoyo social en el lugar de trabajo puede amortiguar los efectos negativos del estrés
laboral y su ausencia puede incrementar los riesgos, incluso en escenarios donde el

control sea alto.
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Unos afos mas tarde, aparece el Modelo de Desequilibrio esfuerzo — recompensa
de Siegrist (2001), con una mirada de reciprocidad, en donde el estrés o tension
sostenida es producida por el desequilibrio de altos costos y bajas ganancias; es decir,
el trabajador no recibe una recompensa (dinero, estima y oportunidades profesionales)
proporcional al esfuerzo ejercido.

Otros estudiosos del tema, como Parker y DeCottis (1983) definen el estrés laboral
como un sentimiento de disfuncidon personal, causado por las condiciones negativas
percibidas del entorno laboral, o también llamados factores estresantes (como
caracteristicas del puesto, condiciones asociadas al clima laboral, estilos de
comunicacion, relaciones interpersonales, desarrollo profesional, entre otros). El
modelo que presentan estos autores reconoce que existirian detonadores del estrés y sus
efectos (Figura 2). Sefialan como efectos de primer nivel el estrés en si mismo, y de
segundo nivel, la disminucioén del compromiso, la satisfaccion y el desempeiio.

El modelo organizacional del estrés laboral de Parker y DeCottis establece dos
dimensiones para el estrés: a) estrés por tiempo, se encuentra relacionada con la presion
del tiempo, es percibir que se tiene exceso de trabajo y poco tiempo para ejecutarlo, asi
como también, tener la sensacion de que la empresa absorbe todo nuestro tiempo,
dejando a un lado el tiempo compartido con la familia; y b) ansiedad, relacionada con
sensaciones de tension y nerviosismo debido al trabajo o como el trabajo interfiere en
nuestra vida personal, se puede experimentar también incomodidad fisica, como una

presion en el pecho.
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Figura 2

Modelo organizacional del estrés laboral: Parker y DeCottis
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Adaptado de “Organizational determinants of job stress”, por Parker, D. E., &
DeCotiis, T. A., Organizational Behavior and Human Performance, 1983, 32, 160—
177.

La forma como el empleado afronta el estrés es otro enfoque encontrado en la
literatura. Segtin el Modelo de Estrés y Afrontamiento de Lazarus y Folkman, el estrés
depende de la interaccion entre dos sistemas, el entorno y la persona (Lazarus et al.,
1985). El estrés ocurriria cuando la persona percibe que no cuenta con recursos
suficientes para afrontar de manera efectiva las demandas del entorno laboral. Se
entiende como recursos a las habilidades, experiencias y manejo emocional que posee
el individuo. Las demandas son las tareas, responsabilidades y presiones a las que son
sometidos los trabajadores (Folkman et al. 1986).

En el Modelo de Estrés y Afrontamiento de Lazarus y Folkman se consideran tres
componentes importantes: a) evaluacion cognitiva: el individuo interpreta si la situacion
resulta estresante o no. Este proceso cuenta con dos fases: evaluacion primaria, la
persona define si es estresante o no. Evaluacion secundaria, la persona se pregunta ;qué
puede hacer? evaluando posibles estrategias. b) Estrategias de afrontamiento: son las
acciones que seran implementadas por el individuo. Existen dos tipos: afrontamiento

enfocado en el problema, se busca cambiar la situacion. Afrontamiento enfocado en la

26



emocion, se enfoca en reducir el malestar emocional. ¢) Resultado del encuentro: luego
de afrontar la situacidn, la persona califica el resultado. Puede calificarlo como “éxito”
cuando el estrés disminuye o como “fracaso” cuando le genera mayores niveles de estrés
(Folkman et al., 1986).

Con un analisis critico hacia los modelos pasados, Hobfoll (1989) presenta el
Modelo de Conservacion de Recursos, donde propone que las personas se esfuerzan por
mantener y proteger los recursos con los cuales cuentan. Los recursos son aquellos
objetos, caracteristicas personales, condiciones o energias que le permiten a las personas
lograr determinados objetivos y responder a las condiciones de su entorno. En tal
sentido, el estrés se produce cuando existe: a) pérdida total de recursos, b) amenaza de
una pérdida de recursos o c) la falta de ganancia de recursos. Cualquiera de los tres
escenarios es suficiente para producir estrés en una persona.

Para Hobfoll (1989) los modelos fisioldgicos (Cannon y Selye) reducen la
definicidon de estrés a una respuesta del organismo frente a una situacion aversiva,
dejando de lado variables individuales y el contexto en el que se desarrolla. Por otro
lado, los modelos transaccionales (Lazarus y Folkman) enfatizan la percepcion del
individuo y dejan de lado aspectos objetivos. Mientras que el Modelo de Conservacion
de Recursos, tiene una mirada mas amplia, enfocandose no solo en mantener recursos
sino también en enriquecerlos, fomentando bienestar en el individuo.

Finalmente, una de las teorias mas actuales, que explican el estrés laboral y engloba
algunos conceptos ya propuestos en otros modelos, es la Teoria de Demandas y
Recursos laborales (JD-R). En todo ambito laboral existen demandas laborales: carga
de trabajo, conflictos interpersonales, presion de tiempos; y recursos laborales:
autonomia, retroalimentacion, apoyo social. El estrés surge cuando las demandas
exceden los recursos disponibles (Bakker y Demeuroti, 2018).

Bakker et al. (2023) sefalan que existen dos procesos dentro del modelo JD-R: a)
Deterioro de la salud: las demandas superan los recursos, llegando a niveles altos de
fatiga, agotamiento, etc. b) Proceso motivacional: alta disponibilidad de recursos,
fomenta el engagement, la motivacion y la eficiencia profesional. De estos dos procesos,
se desprenden también los ciclos de ganancia y pérdida. Ganancia: al contar con
recursos acumulados, se facilita la obtencion de nuevos recursos. Pérdida: la pérdida de

recursos lleva al individuo a percibir un incremento en las demandas. (Figura 3)
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Figura 3

Teoria de demandas y recursos laborales
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Adaptado de “La Teoria de las Demandas y Recursos Laborales: Nuevos
Desarrollos en la Ultima Década”, por Bakker, A., Demerouti, E., Sanz-Vergel, A.y
Rodriguez-Muiioz, A., Journal of Work and Organizational Psychology, 2023, 39(3),
p. 157-167.

Los efectos relacionados al estrés laboral van desde consecuencias fisicas, como
desgastes del organismo (Selye, 1950), lo cual posteriormente son ratificados por
Bakker y Demerouti (2023) sefialando que las altas demandas producen un deterioro en
la salud, ya que, para lidiar con ellas, las personas requieren de mayor esfuerzo fisico y
mental. Parker y DeCottis (1983) sefialan que el estrés laboral conduce hacia la
disminucién del compromiso, desempefio y satisfaccion laboral. Otros efectos, los
vemos relacionadas con conductas desadaptativas, falta de concentracién, emociones
negativas y auto-desvalorizacion; esta ultima, tiene una profunda relacién con la
comunicacion deficiente y los conflictos interpersonales (Bakker y Demerouti, 2023).
Segun la investigacion realizada por Johnson y Hall (1988) los efectos del estrés van
desde enfermedades cardiovasculares, impacto en la salud mental e interacciones
negativas con las personas de nuestro entorno laboral.

En resumen, podemos distinguir efectos psicoldgicos, fisicos y organizacionales,

que impactan no solo en el trabajador, sino también en sus resultados.
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2.3. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha sido investigado profundamente, debido a su
importancia en la gestion de personas dentro de las organizaciones. Salancik (1977)
define el compromiso como un estado de ser en el que una persona se ve atada por sus
acciones y mediante estas acciones con las creencias que sostienen las tareas y su propia
participacion. Ademas, sostiene que el compromiso se encuentra presente en todas
partes, que muchas veces no nos damos cuenta de su influencia sobre nuestro
comportamiento y que es el factor que nos lleva a disfrutar de lo que hacemos y
continuar realizandolo, aunque los beneficios o recompensas no sean visibles. Para
Brown (1997) el compromiso se desempefia como una garantia para la persona
comprometida, asi como para la empresa que contrata, de que las fluctuaciones en el
corto plazo respecto a la actitud o los sentimientos del que se compromete no
provocaran cambios repentinos en el comportamiento en relacion con los términos de
la obligacion, por ende, el compromiso no solo es una promesa, sino también el estado
al que se llega después de haber hecho la promesa.

A lo largo de los afios, el compromiso se ha definido de diferentes maneras; sin
embargo, aunque existan diversas dimensiones o formas de compromiso, existe una
esencia central que lo caracteriza y lo distingue de otros constructos (Meyer y
Herscovitch, 2001).

El compromiso organizacional se define como la fuerza de la identificacion de la
persona con su organizacion, este puede deberse a causa de: 1) una fuerte adherencia
hacia los valores y objetivos de la organizacion; 2) una disposicion a realizar esfuerzos
adicionales en pro de la organizacion y 3) un fuerte deseo por seguir siendo parte de la
organizacion (Porter et al., 1974). O'Reilly y Chatman (1986) definen el compromiso
organizacional como el apego psicologico que siente el colaborador por la empresa;
ademas de reflejar el nivel en el que toma como propias las caracteristicas o perspectivas
de esta. También, se le considera como una conexion del individuo con su empresa
(Mathieu y Zajac, 1990). Meyer y Allen (1991) lo conceptualizan como un estado
psicoldgico, sobre los sentimientos y creencias que el trabajador tiene para con su
organizacion, pudiendo reflejar un deseo, una necesidad y/o una obligacion del
trabajador por permanecer en la empresa. Ademads, segin la literatura empresarial y
organizacional, la lealtad de los empleados se ha denominado técnicamente como

compromiso organizacional (Halbesleben y Tolbert, 2014).
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El compromiso laboral segin Rusbult y Farrell (1983) se refiere a la probabilidad
de que el colaborador se mantenga en su trabajo y se sienta psicologicamente vinculado
con ¢l, ya sea que este le genere o no satisfaccion, ademas, mencionan que el
compromiso laboral aumenta cuando existen mayores recompensas laborales y menores
costos laborales.

El compromiso ocupacional o también conocido como el compromiso con la
carrera, se define como la actitud que tiene el colaborador con su profesion o vocacion
(Blau, 1985). También, segin Hall (1971) este compromiso es el impulso motivacional
del colaborador para trabajar en su rol profesional seleccionado.

Muchos investigadores consideraron el compromiso como un constructo
multidimensional (Meyer y Herscovitch, 2001).

El modelo multidimensional planteado por Meyer y Allen (1991) propone que el
compromiso cuenta con tres dimensiones: 1) compromiso afectivo, que refleja un deseo,
se trata del apego emocional, identificacion y participacion del trabajador con la
organizacion. Los trabajadores con un alto compromiso afectivo siguen trabajando en
la empresa porque asi lo desean; 2) compromiso de continuidad, que refleja una
necesidad, se refiere a la conciencia de los costos que generaria salir de la empresa. Los
trabajadores que deciden permanecer en la empresa motivados por un compromiso de
continuidad lo hacen porque lo necesitan y 3) compromiso normativo, que refleja una
obligacion, este compromiso refleja un sentimiento de obligacién por permanecer en el
trabajo. Los trabajadores con un alto compromiso normativo sienten y piensan que
deberian permanecer en la empresa. Cada componente es desarrollado en funcion a
diversos antecedentes y sus repercusiones en el comportamiento laboral son distintos.
Se cree mas apropiado considerar a cada compromiso como un componente y no como
un tipo de compromiso, debido a que los estados psicoldgicos que caracterizan los tres
compromisos son mutuamente excluyentes, por ello se espera que cada trabajador
experimente en diversos grados las tres formas de compromiso. Asimismo, suponen que
la disposicion que tenga el trabajador por contribuir en una mejora de la organizacion o
el esforzarse por ella, se ve influenciada por su forma de compromiso, por ejemplo,
aquellos trabajadores que quieran permanecer en la empresa (compromiso afectivo), es
mas probable que busquen contribuir con una mayor efectividad de esta, que aquellos
que lo necesitan (compromiso de continuidad) o deseen hacerlo por obligacion

(compromiso normativo). (Figura 4)
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Figura 4

Modelo de tres componentes del Compromiso Organizacional
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Adaptado de “Affective, continuance and normative commitment to the
organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences”, por
Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L., Journal of Vocational
Behavior, 2002, 61, 20-52.

Después del andlisis, para fines de esta investigacion se tomd en cuenta la
dimension de compromiso organizacional afectivo. Segin Meyer et al. (2002) “el
compromiso afectivo tiene relaciones relativamente fuertes y positivas con
comportamientos deseables en el lugar de trabajo, como la asistencia, los
comportamientos de ciudadania y el rendimiento laboral; mientras que el compromiso
normativo tiene relaciones positivas mas débiles con estos comportamientos, y el
compromiso de continuidad tiene relaciones irrelevantes o negativas con estos
comportamientos.

Los directores de recursos humanos consideran ciertas habilidades de
comunicacion interpersonal importantes que contribuyen a elevar y mejorar el
compromiso del trabajador; la forma de enviar mensajes y el estilo de liderazgo, como

transmitir mensajes de manera directa, enviar mensajes que demuestren que los
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trabajadores son valorados, contar con la habilidad para liderar con honestidad y
veracidad para generar confianza, habilidad para aclarar expectativas y saber escuchar,
habilidad para fijar objetivos, persuadir y brindar retroalimentacion y tener la habilidad
de persuasion (Bambacas y Patrickson, 2008).

Meyer et al. (2002) en su meta-analisis hacen referencia a las posibles situaciones
que desarrollan el compromiso organizacional, asi como sus efectos. Dentro de las
variables que impulsan el compromiso en una organizacion, identifican el apoyo
organizacional, el liderazgo transformacional, la posibilidad de desarrollo profesional
dentro de la organizacion y la claridad en las funciones dentro del rol.

El impacto del compromiso se logra visualizar en un alto desempefio, mayores
niveles de satisfaccion, cumplimiento de los procedimientos y las normas establecidas.
Ademas, segin Meyer y Allen (1991) la consecuencia del compromiso organizacional
mas estudiada es la antigiiedad o la rotacion del trabajador en la empresa, por lo cual,
si la organizacion desea reducir la rotacion del personal deberia trabajar en el
compromiso del colaborador. También, es posible que el compromiso organizacional
aporte al intercambio de conocimientos al mejorar la percepcion de las personas
respecto a la empresa, el apoyo que esta les brinda y la calidad de informacion que
obtienen de ella (Cabrera et al., 2006). Segiun Memili et al. (2013) el compromiso
organizacional afectivo es un factor clave en la contribucion de los objetivos de la
empresa y mas aun, cuando las empresas requieren de la participacion y compromiso

sostenido de sus colaboradores.

e Relacion entre estrés y compromiso organizacional

La relacion negativa entre estrés y compromiso organizacional ha sido
ampliamente documentada en la literatura. De acuerdo al metaanalisis realizado por
Meyer et al. (2002), donde se evalu6 la fuerza de las correlaciones de los diferentes
componentes del compromiso y sus variables correlacionales, antecedentes y
consecuencias, se presenta evidencia que deja sentado que el compromiso afectivo se
correlaciona negativamente con el estrés.

Parker y DeCottis (1983) sefialan en su Modelo organizacional del estrés laboral,
que el estrés genera una disminucioén en el compromiso organizacional, evidenciando

una relacion negativa entre ambos constructos. Por su parte, Schmidt (2007) realiz6 una
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investigacion donde evidencié que los efectos del estrés (como despersonalizacion y
agotamiento) disminuyeron frente al incremento del compromiso.

Jepson y Forrest (2006) realizaron un estudio con docentes, donde analizaron los
factores individuales que contribuyen al estrés docente y cudl es el rol del esfuerzo de
logro y el compromiso laboral. En sus resultados reportan que existe una relacion
negativa entre el estrés percibido y el compromiso laboral. En la misma linea, Klassen
(2013) llevo a cabo un estudio realizado con docentes en formacidn en cuatro paises,
con el objetivo de determinar si las creencias de autoeficacia pueden mediar la relacion
de estrés laboral y compromiso. Encontr6 evidencia de una relacion negativa entre estos
dos ultimos constructos.

Por lo anteriormente expuesto planteamos la primera hipétesis:

HI: El estrés laboral se asocia negativamente con el compromiso organizacional

afectivo.

2.4. Apoyo Organizacional Percibido

La Teoria del Apoyo Organizacional ha despertado un notable interés en el ambito
empresarial, debido a su contribucion en el estudio de la relacion entre las
organizaciones y sus colaboradores desde la perspectiva y la percepcion de estos
ultimos, asi como por sus solidas asociaciones con el compromiso organizacional, la
ciudadania organizacional, el desempeio laboral, entre otros.

El Dr. Robert Eisenberger, PhD en psicologia de la Universidad de California, fue
el precursor de los estudios sobre el apoyo organizacional percibido, término que acuid
en su articulo Perceived Organizational Support publicado en el afio 1986. En dicho
trabajo, define este constructo como: “el conjunto de creencias generales que
desarrollan los empleados respecto al grado en que la organizacion valora sus
contribuciones y se preocupa por su bienestar” (Eisenberger et al., 1986).

Estas creencias representan la percepcion de los empleados sobre el apoyo que
reciben por parte de su organizacion, permitiéndoles evaluar si el esfuerzo que ellos
entregan es equivalente a lo que reciben de parte de la organizacion. Si se mantiene este
equilibrio, es probable que mantengan una actitud positiva hacia la empresa y su trabajo
(Bogler y Nir, 2012).

El apoyo organizacional percibido puede contribuir a satisfacer las necesidades

socioemocionales de los colaboradores y generar una obligacion de reciprocidad hacia
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la organizacion a través de un mejor desempeio, aumentando las inferencias de los
empleados de que la organizacion los considera trabajadores destacados y que se siente
orgullosa de sus logros, lo cual ayudaria a satisfacer su necesidad de estima (Armeli et
al., 1998).

El apoyo organizacional percibido tiene sus fundamentos en la Teoria del
Intercambio Social propuesta por Peter Blau. Seglin lo citado por Cook et al. (2013),
Blau define el intercambio social como “acciones voluntarias de los individuos que
estin motivados por los beneficios que esperan recibir y que, por lo general,
efectivamente obtienen de otros”. Para Blau, el intercambio social es un proceso
importante en la vida social del ser humano y fundamental en las relaciones tanto de
individuos como de grupos que estan motivados por los beneficios que esperan recibir
y que, por lo general, obtienen de otros (Cook et al., 2013). La base de esta teoria postula
que la manera mas elemental para realizar interacciones entre individuos es a través del
intercambio de ayudas y/o favores. Estos pueden incluir objetos tangibles como
diplomas o bonificaciones, o acciones intangibles como expresiones de apoyo (Pereira
y Yaber, 2022).

Como sefiala Setton et al. (1996), Blau sugirio que la base de cualquier relacion de
intercambio puede describirse en términos de principios sociales o economicos. Los
intercambios de naturaleza social se basan en la confianza de que los gestos de buena
voluntad serdn correspondidos en algin momento en el futuro. Los beneficios
especificos intercambiados pueden ser valorados principalmente porque representan
simbolos de una relacion de alta calidad; importando para las partes involucradas el
intercambio de apoyo mutuo (Setton et al., 1996).

En base a lo descrito anteriormente sobre la teoria del intercambio social y las
normas de reciprocidad, los estudios del apoyo organizacional percibido postularon que
las empresas tienden a ser personificadas, haciendo referencia a que llegan a obtener
caracteristicas e intenciones humanas por parte de sus trabajadores. El apoyo
organizacional percibido generaria un sentimiento de obligacioén y preocupacion por el
bienestar de la empresa y de contribucion al logro de sus objetivos. Los empleados
podrian cumplir con esta deuda percibida a través de un mayor compromiso afectivo y
de mayores esfuerzos para contribuir con su éxito (Rhoades et al., 2001).

Con el paso del tiempo, el interés académico por el apoyo organizacional percibido

ha aumentado de manera significativa. Baran et al.(2012) consideran que los factores
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que pueden explicar este auge y su relevancia académica, incluyen: (a) sus relaciones
con resultados relevantes para las organizaciones, como los comportamientos de
ciudadania organizacional y la rotacion de personal; (b) su aplicabilidad en diversos
contextos ocupacionales; (c) su medicion altamente confiable mediante la Encuesta de
Apoyo Organizacional Percibido desarrollada por Eisenberger; y (d) su solido
fundamento en la Teoria del Apoyo Organizacional, la cual ha orientado el avance
académico en este campo.

En la figura 5, se puede apreciar una representacion sobre las relaciones sugeridas
por la teoria del apoyo organizacional, segun el metaanalisis de Rhoades y Eisenberger

(Baran et al., 2012).

Figura 5

Relaciones sugeridas por la teoria del apoyo organizacional
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Adaptado de “Advancing Organizational Support Theory into the Twenty-First
Century World of Work”, por Baran, B. E., Shanock, L. R., & Miller (2012, p. 6).

En una investigacion realizada por Ahmed y Nawaz (2015) que tuvo como objetivo
actualizar y ampliar los conocimientos existentes en base a los ultimos estudios
publicados por Rhoades y Eisenberger en el afio 2002 sobre los antecedentes y

resultados del apoyo organizacional percibido, confirmaron que el apoyo
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organizacional percibido esta fuertemente influenciado por la justicia organizacional,
las oportunidades de desarrollo, el apoyo de parte de los supervisores y de los
compaifieros de trabajo. Asimismo, se demostré que el apoyo organizacional percibido
continia influyendo significativamente en el engagement de los empleados, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Ahmed y Nawaz, 2015).

Los aportes de estudios realizados por Pereira y Yaber (2022), tras analizar
investigaciones latinoamericanas sobre el apoyo organizacional percibido entre los afios
2015 y 2019, muestran que este constructo, se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral, ya que cuando los empleados perciben respaldo y valoracion de la
organizacion, responden con actitudes y conductas favorables de reciprocidad. Ademas,
determina la calidad de la relacién empleador—trabajador, generando beneficios mutuos
en términos de desarrollo personal, profesional y productividad; mientras que
percepciones bajas de apoyo reducen el compromiso, la permanencia en la empresa y
el rendimiento.

Baran et al. (2009) realizaron una revision sistemdtica de los aportes del apoyo
organizacional percibido en multiples estudios desarrollados a través del siglo XXI,
evidenciando que este constructo ha evolucionado desde su concepcion inicial de ser un
recurso socioemocional para tener en la actualidad también un rol instrumental e
informativo, proporcionando recursos y orientacion a los trabajadores para afrontar las
demandas laborales. Del mismo modo, se ha evidenciado que el apoyo organizacional
percibido amortigua los efectos de los estresores laborales e influye en el afrontamiento
de los empleados en épocas de crisis y cambios organizacionales.

Finalmente, de acuerdo con el metaanalisis realizado por Riggle et al. (2008) sobre
la relacion del apoyo organizacional percibido y los resultados laborales en 20 afios de
estudios, recomiendan que los gerentes inviertan en programas de apoyo diferenciados
segun el tipo de posiciones dentro de sus empresas, siendo su efecto mas pronuciado en
empleados que no son de primera linea. Esta recomendacion se justifica por las
evidencias encontradas, que muestran una fuerte correlacion entre el apoyo
organizacional percibido con resultados actitudinales y conductuales claves,
destacandose: el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la disminucion

de la intencidn de rotacion.
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e Relacion entre el apoyo organizacional percibido y el estrés

Diversas investigaciones sefialan la relacion entre el estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido. De acuerdo al modelo Demanda-Control-Soporte (Johnson y
Hall, 1988), los niveles de estrés seran mas altos cuando el apoyo social sea bajo. Es
decir, los efectos del estrés se intensificaran en ausencia del apoyo de los compaifieros
y/o jefes, incluso si los niveles de control son altos. En el estudio realizado por Xu y
Yang (2018) con 351 docentes en China, se encontr6 evidencia de que el estrés laboral
se relaciond negativamente con el apoyo organizacional percibido y, en consecuencia,
se observa un incremento del agotamiento de los docentes. En una investigacion
realizada en Estados Unidos con 256 enfermeras, se determiné que el apoyo
organizacional percibido proporciona herramientas para mitigar los efectos producidos
por el estrés (George et al., 1993), evidenciando la relacidon negativa entre ambos
constructos. Hussain et al. (2019) mencionaron en su estudio, que el estrés laboral se
relaciona de forma negativa y significativa con el apoyo organizacional percibido, asi
como también con el rendimiento. Finalmente, Cohen (1985) hace mencion del modelo
de amortiguacion y al modelo de efecto principal; los resultados indicaron que el apoyo
organizacional amortigua los efectos del estrés, corroborandose el modelo de
amortiguacion.

Por lo anteriormente expuesto planteamos una segunda hipdtesis:

H2: El apoyo organizacional percibido se asocia negativamente con el estrés

laboral.

e Relacion entre apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional

La teoria del apoyo organizacional puede ayudar a explicar el compromiso
emocional de los empleados con su organizacion. En esta linea de razonamiento, los
estudios realizados por Rhoades et al. (2001) dan a comprender que el satisfacer las
necesidades socioemocionales y evaluar la disposicion de la organizacion a
recompensar sus esfuerzos, hace que los empleados se formen creencias generales sobre
hasta qué punto la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su
bienestar.

Segun Pereira y Yaber (2022), si la percepcion de apoyo es baja, entonces
disminuyen las intenciones de los trabajadores de permanecer en su empresa,

reduciendo ademas su compromiso y, en muchas ocasiones, su productividad.
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La teoria del apoyo organizacional plantea que los empleados llegan a personificar
a sus organizaciones, infiriendo el grado en que estas valoran sus contribuciones y se
preocupan por su bienestar; respondiendo a dicho apoyo a través de un mayor
compromiso, lealtad y desempefo. A partir de estos supuestos, esta teoria ofrece un
enfoque general para entender el rol de la norma de reciprocidad entre empleados y la
organizacion (Rhoades y Eisenberger, 2002).

Nayir (2012) realiz6 una investigacion sobre la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y el compromiso organizacional en profesores de colegios de
educacion primaria en Turquia; los resultados concluyeron que el apoyo organizacional
percibido es predictor del compromiso organizacional, recomendando que los directores
de los colegios deben actuar con justicia y reconocer positivamente a sus docentes, lo
cual contribuye al compromiso con su institucion.

Asimismo, Celep y Yilmazturk (2012) en una investigacion realizada en docentes
que trabajan en escuelas primarias publicas, encontraron una relacion positiva
significativa entre el apoyo organizacional percibido y el compromiso organizacional
de los docentes; por consiguiente, mientras mayor apoyo percibian los docentes, se
incrementaba su compromiso con la institucion.

En otra investigacion realizada por Bibi et al. (2019) donde se examino la relacion
entre el apoyo organizacional percibido, el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en docentes de educacion especial en Pakistan, los resultados concluyeron que
el apoyo organizacional percibido estd positivamente correlacionado con el
compromiso afectivo y el compromiso normativo. Los autores sugieren que el
compromiso de un docente puede aumentar: incrementando el apoyo organizacional,
mejorando un entorno laboral desfavorecido y fomentando la satisfaccion laboral.

Finalmente, Rahaman (2012) investigd la relacion entre el compromiso
organizacional con el apoyo organizacional percibido y la satisfaccion laboral en
profesores de colegios publicos y privados en la India. Los andlisis confirmaron que, si
el apoyo organizacional percibido se incrementa, también lo haria el compromiso
organizacional. Se concluy6 que el apoyo organizacional percibido influye en el
compromiso de los docentes, lo cual finalmente impacta en su desempefio y en el

cumplimiento de los objetivos de la institucion.

38



Por lo anteriormente expuesto planteamos una tercera hipotesis:
H3: El apoyo organizacional percibido se asocia positivamente con el compromiso

organizacional afectivo.

o Antecedentes de estudios sobre el rol moderador del apoyo organizacional
percibido sobre la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional
Diversas investigaciones han identificado el papel del apoyo organizacional
percibido como moderador tanto del estrés laboral como del compromiso
organizacional, en empresas pertenecientes a distintos sectores y contextos
organizacionales.

En el estudio realizado por Chang (2015) se reportd que el apoyo organizacional
percibido tiene un efecto moderador en la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en enfermeras. Los resultados indicaron que el efecto
moderador es mas fuerte cuando los niveles de apoyo organizacional percibido son
altos, potenciando la relacion positiva de ambas variables. Se recomienda que para
incrementar la percepcion de apoyo organizacional, los hospitales deben garantizar la
igualdad de derechos y oportunidades para favorecer el desarrollo profesional,
proporcionar recursos y ayudas necesarias para resolver problemas y brindar beneficios
suficientes para las enfermeras.

Perryer et al. (2010) investigaron el efecto moderador del apoyo organizacional
percibido en la relacion entre el compromiso organizacional y las intenciones de
rotacion laboral en trabajadores del sector publico australiano. Los resultados
evidenciaron la existencia de un efecto moderador del apoyo organizacional percibido
en la relacion entre el compromiso afectivo y la intencion de rotacion. Los aportes de
esta investigacion ayudan a los gerentes a tener una mayor comprension sobre como la
percepcion de apoyo organizacional influye en las intenciones de rotacion de sus
empleados y por lo tanto, les permitan adoptar decisiones y acciones en consecuencia.

Asimismo, existen antecedentes de investigaciones que analizan el rol moderador
del apoyo organizacional percibido sobre el estrés laboral.

En un estudio realizado por Malik y Noreen (2015), cuyo objetivo fue investigar el
efecto moderador del apoyo organizacional percibido sobre la relacion entre el estrés
ocupacional y el bienestar afectivo en docentes de escuelas, reportd que el apoyo

organizacional percibido actia como un moderador del bienestar y el estrés laboral de
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los docentes. Los autores destacan la importancia de la toma de decisiones por parte de
los administradores de las instituciones educativas, proponiendo acciones orientadas a
incrementar el apoyo organizacional para mitigar los efectos del estrés laboral y su
impacto en la salud mental y bienestar de su personal. Asimismo, la necesidad de
identificar y explorar los factores mas significativos y constantes de estrés que afectan
a los empleados, con el fin de disefiar estrategias preventivas y de intervencion mas
eficaces.

Lai et al. (2022) en una investigacion realizada en empleados de pequeias y
medianas empresas en China, estudiaron la relacion entre el estrés laboral y la intencion
de rotacién tras el impacto del COVID-19, y el papel moderador del apoyo
organizacional percibido. Los resultados demostraron que el apoyo organizacional
percibido debilité la relacion positiva entre el estrés laboral y la intencioén de rotacion.
Los autores recomiendan que los gerentes y responsables de crear las politicas
organizacionales intenten reducir las fuentes de estrés laboral de sus empleados a través
de medidas efectivas y emocionales, ademds de brindar soporte moral y confianza ante
eventos o situaciones de emergencia, como lo fue la crisis por la pandemia del COVID-
19.

Por otra parte, Al-Homayan et al. (2013) en un estudio realizado con enfermeras de
hospitales publicos, encontraron que el apoyo organizacional percibido moder6 la
relacion entre el estrés laboral y las cuatro dimensiones del desempefio en tareas
laborales. Asimismo, el apoyo organizacional percibido moder6 la relacion entre el
estrés laboral y dos dimensiones del desempefio contextual laboral. Los resultados de
esta investigacion destacan que el apoyo organizacional es un factor significativo en el
contexto de hospitales actuando como un catalizador para fomentar y aumentar el
desempetio de las enfermeras, asi como para reducir el estrés laboral y otros resultados
negativos. Debido a la complejidad del sistema de salud, las enfermeras necesitan del
apoyo organizacional percibido para mantenerse constantemente motivadas, y actuar
con sensibilidad moral y con una actitud de cuidado para la prestacion de servicios.

En una investigacion llevada a cabo por Wang y Shu (2008) sobre los efectos
moderadores del apoyo organizacional percibido en la relacion entre el tecnoestrés
(enfermedad de adaptacion causada por la incapacidad de afrontar de manera saludable
las nuevas tecnologias informaticas) y el estrés de rol. Los resultados concluyeron que

el apoyo organizacional percibido modera la relacion entre el tecnoestrés y el conflicto
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de rol, de tal manera que la relacién se vuelve negativa cuando el nivel de apoyo
organizacional percibido es alto. Los hallazgos sugieren que un clima organizacional
adecuado y los mecanismos de bienestar son significativos para aliviar el tecnoestrés y
el estrés de rol de los empleados.

Cheng y O-Yang (2018) realizaron una investigacion en trabajadores de la industria
hotelera sobre la relacion entre el job crafting (disefio proactivo del trabajo), la
satisfaccion laboral, el job burnout y el efecto moderador del apoyo organizacional
percibido. Los resultados concluyeron que el apoyo organizacional percibido posee
efectos moderadores significativos en la relacion entre el job crafting y el job burnout.
Los autores proponen que los gerentes de hoteles consideren incrementar los niveles de
apoyo organizacional a sus empleados, a través de retroalimentacion y atencion en el
trabajo, coaching y otros estimulos. Estas medidas ayudarian a redisefiar sus puestos,
facilitar oportunidades de desarrollo profesional, permitiéndoles adquirir mayores
recursos y disminuir los efectos del agotamiento laboral.

Finalmente, Sarfraz et al. (2019) realizaron un estudio que tuvo como objetivo
analizar el efecto del ostracismo en el lugar de trabajo sobre el estrés percibido de
enfermeras, considerando el rol moderador del apoyo organizacional percibido. Los
resultados demostraron que el ostracismo en el lugar de trabajo esta positivamente
relacionado con el estrés, mientras que el apoyo organizacional percibido tiene un efecto
moderador de esta relacion. Se sugiere que los lideres de recursos humanos del sector
salud deben proporcionar un entorno laboral con una cultura de apoyo a través de
acciones que promuevan la justicia organizacional, recompensas equitativas, ademas de
entornos de trabajo positivos y relaciones gerenciales que sean favorables.

La revision de la literatura ha facilitado la sustentacion del efecto negativo del
estrés laboral sobre los niveles de compromiso del empleado con la organizacion. En
nuestro interés de conocer si este efecto negativo puede ser aliviado por medidas que la
organizacion pudiera tomar en el entorno docente, hemos investigado en la literatura y
se ha encontrado evidencia de que el constructo apoyo organizacional percibido podria
ser una variable que ayude a amortiguar la relacion.

Por lo anteriormente expuesto planteamos una cuarta hipotesis:

H4: El apoyo organizacional percibido modera la relacion entre el estrés laboral

y el compromiso organizacional afectivo.
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e Antecedentes de estudios sobre el rol mediador del apoyo organizacional
percibido en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional

A su vez, existen investigaciones que han evidenciado también el papel del apoyo
organizacional percibido como mediador en la relacién con el estrés laboral y el
compromiso organizacional en organizaciones pertenecientes a distintos sectores y en
diversos contextos organizacionales.

En un estudio realizado por Saadeh y Suifan (2020) que tuvo como objetivo
examinar el efecto mediador del apoyo organizacional percibido en la relacion entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional de empleados en hospitales de Jordania,
los resultados revelaron un efecto mediador negativo del apoyo organizacional
percibido en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Los
autores sugieren que el apoyo organizacional percibido puede reforzarse mediante el
establecimiento de canales abiertos de comunicacion, asi como una vision compartida
y clara entre empleados y supervisores, promoviendo entornos hospitalarios basados en
la confianza. Si los niveles de apoyo organizacional percibido aumentan, mejoran la
calidad del cuidado de los pacientes y se mantiene el éxito hospitalario.

De igual manera, Mishra et al. (2023) en una investigacion sobre el rol mediador
del apoyo organizacional percibido en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional en empleados de instituciones de educacion superior en la India,
encontrd que el estrés laboral es un fuerte predictor del compromiso organizacional,
siendo esta relacion parcialmente mediada por el apoyo organizacional percibido. Los
autores sugieren reforzar las practicas innovadoras dentro de la organizacion e invertir
en mejorar los beneficios que se brindan a los empleados, ademas del soporte necesario
en situaciones de crisis que les permitan disminuir los niveles de estrés.

Kim et al. (2018) investigaron la mediacion del sentido de proposito en el trabajo
y el apoyo organizacional percibido en la relacion entre la percepcion de
responsabilidad social corporativa y el compromiso organizacional. Los resultados
encontrados demostraron que el sentido de propdsito en el trabajo y el apoyo
organizacional percibido median la relacion entre la percepcion de responsabilidad
social corporativa y el compromiso organizacional. De igual manera, el apoyo
organizacional percibido funcion6é como un antecedente significativo del compromiso
organizacional. Los resultados aportan evidencias para los miembros de la alta direccion

sobre como mejorar las percepciones y actitudes laborales positivas hacia la empresa, a
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través del cumplimiento de practicas de responsabilidad social corporativas,
constituyendo opciones valiosas, las cuales merece la pena invertir.

Por otra parte, Ates y Unal (2021) encontraron en su investigacion que el apoyo
organizacional medié parcialmente la relacion entre la gestion de la diversidad, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en un estudio realizado con
profesores de secundaria de colegios de Estambul. Ademas, se constatd una relacion
directa positiva y significativa entre las variables. Los autores sugieren que los
administradores de centros educativos deben dedicar esfuerzos y tiempo para identificar
las areas en las que los docentes requieren apoyo a través de una mayor interaccion e
intercambio de ideas sobre sus objetivos y metas profesionales.

Eksi et al. (2020) investigd el rol mediador del apoyo organizacional percibido en
la relacion entre la identidad organizacional y el estrés organizacional, los hallazgos
revelaron que la identidad organizacional y el estrés organizacional son totalmente
mediados por el apoyo organizacional percibido. Se sugiere que el apoyo organizacional
percibido puede incrementarse contribuyendo al desarrollo profesional de los
empleados, por ejemplo, a través de acciones formativas que estén acordes con sus
competencias y necesidades profesionales, que les permitan adquirir nuevos
conocimientos y actualizar los ya existentes.

Finalmente, en un estudio realizado por Kim y Mor Barak (2015) que buscod
identificar los roles mediadores del intercambio lider-miembro (LMX) y el apoyo
organizacional percibido en la relacion entre el estrés de rol y la intencion de rotacion
laboral en trabajadores de organizaciones de proteccion infantil, los resultados
concluyeron que el apoyo organizacional percibido y el intercambio lider-miembro
(LMX) mediaron el estrés de rol y la intencion de rotaciéon. Recomiendan a los gerentes
y supervisores esforzarse en crear entornos laborales mas solidarios estableciendo
estrategias organizacionales que brinden apoyo a sus trabajadores. Asimismo,
implementar capacitaciones para los lideres de organizaciones de bienestar infantil que
permitan formarlos en gestion de relaciones efectivas de intercambio social.

La revision de la literatura nos ha permitido identificar que el impacto del estrés
laboral sobre el compromiso organizacional no es totalmente directo, sino que se
canaliza en gran parte a través de la percepcion del apoyo organizacional que reciben

los trabajadores por parte de sus organizaciones.
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Por lo anteriormente expuesto planteamos una quinta hipdtesis:

H5: El apoyo organizacional percibido media la relacion entre el estrés laboral y
el compromiso organizacional afectivo.

La relacion entre las variables en estudio se muestra en el siguiente grafico (Figura
6):
Figura 6

Modelo de investigacion

Apoyo Organizacional Percibido

H2 ()

H4

Compromiso Organizacional

A4

Estrés Laboral
HI1 (-) Afectivo

Variables de control*

*Género, afios de experiencia y tipo de institucion en la que labora.
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CAPITULO III. DISENO Y METODO

3.1. Disefio de investigacion

La investigacion ha sido planteada con un enfoque de tipo cuantitativo, a fin de
poder medir y analizar mediante un analisis estadistico con datos numéricos la relacion
entre las variables en estudio. Segun Sampieri et al. (2016), el analisis cuantitativo es
una forma de investigar realidades u objetos de estudio a través de la relacion entre los
datos numéricos y estadisticos. Herndndez y Mendoza (2018) mencionan que en una
ruta cuantitativa, los datos se encuentran en forma de niimeros o cantidades y su
recoleccion se fundamenta en la medicion. Ademas, los estudios cuantitativos buscan
describir, explicar y predecir los fendémenos investigados para probar una hipotesis y
formular y/o demostrar teorias.

Enrelacion al disefio de investigacion empleado, fue no experimental, debido a que
se exploro las correlaciones de las variables del apoyo organizacional percibido, estrés
laboral y compromiso organizacional afectivo y las interacciones entre la variable
independiente y la variable dependiente, limitdndonos a observar los acontecimientos
objeto de estudio sin intervenir en los mismos. Herndndez y Mendoza (2018) mencionan
que los estudios no experimentales son aquellos donde no se generan efectos de una
variable sobre otras con intervencion de los investigadores, es decir que se observan a
las variables comportarse de forma libre en un espacio o ambiente.

Ademas, el estudio realizado es de corte transversal debido a que las variables
fueron medidas en una sola oportunidad o periodo especifico. Baena (2017) los define
como estudios de medicion Unica.

Finalmente, el disefio del estudio es correlacional, porque se buscé explicar como
se relacionan estadisticamente las variables: apoyo organizacional percibido, estrés
laboral y compromiso organizacional afectivo. Segun Naupas, et al. (2018) el disefio
correlacional se emplea en investigaciones que buscan explicar el grado de asociacion
entre una variable (X) y otra variable (Y), considerando que ambas variables no son

dependientes una de otra.
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3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacion

De acuerdo con Fracica (1988) la poblacion puede definirse como el total de
componentes a los que hace referencia la investigacion.

La poblacion en esta investigacion es de 9,038 docentes que trabajan en
instituciones educativas del nivel basico regular de la UGEL Huancayo, tanto en
colegios publicos como privados de la zona urbana. La poblacion esta compuesta por

2,937 (33%) hombres y 6,101 mujeres (67%) (MINEDU, 2024).

3.2.2. Muestra

Segun lo mencionado por Huaméan et al. (2021) la muestra es un subconjunto
representativo de la poblacion, caracterizado por su objetividad y por reproducir de
manera fiel sus principales caracteristicas. Asi mismo para Arias (2021), la muestra es
un subgrupo considerado como una parte representativa de la poblacién o el universo,
los datos recolectados seran obtenidos de la muestra y la poblacion se perfila desde la
situacion problematica de la investigacion.

Para nuestra fase exploratoria del estudio realizamos una prueba piloto, se empled
un muestreo no probabilistico aplicando la encuesta a 96 docentes seglin su disposicion
voluntaria. Esta muestra tuvo por objetivo validar el instrumento de recoleccion de datos
y estimar los niveles de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach en el sistema SPSS.

Para el calculo del tamafo de la muestra final de nuestra investigacion realizamos
el método de muestreo avanzado mediante un analisis de potencia estadistica, siguiendo
los criterios propuestos por Cohen, J. (1988) quien describe criterios objetivos para el
calculo del tamano muestral en estudios de correlaciones, tamafio de efecto, el nivel de
significancia y la potencia deseada.

El céalculo se realiz6 (Figura 7), con el software RStudio versiéon: R-4.5.1,
realizamos la correlacion de variables mediante el paquete estadistico “pwr” se tomo el
tamafno de efecto medio de la correlacion (r = 0.2508), se consider6 una potencia
estadistica de (1 — B = 0.90) y un nivel de significancia de (a = 0.05), obteniendo un

tamano de muestra final de 163 docentes.
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Figura 7

Resultado del calculo de muestra por potencia estadistica

software Rstudio
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0.2508 0.0889 1.0000
0.0000
> pwr.r.test(r=bSestimate, sig.level = 0.05, power = 0.90)

approximate correlation power calculation (arctangh transformation)

n = 162.0632

r = 0.2508372
sig.level = 0.05
power = 0.9
alternative = two.sided

Emplear la potencia estadistica al 90% nos permite tener la probabilidad de detectar
un efecto real con un tamafio medio; reduciendo el riesgo de cometer el error de tipo II.
El aplicar nuestra investigacion solo a los docentes de los colegios privados y publicos
de la zona urbana de Huancayo, nos permite: definir mejor el marco muestral evitando
incluir subgrupos que podrian tener -caracteristicas distintas, incrementar la
homogeneidad interna y aplicar un muestreo mas eficiente que finalmente nos ayude a
tener una mayor validez interna del estudio.

La muestra fue seleccionada por conveniencia, ya que se eligieron aquellas
instituciones educativas que se encontraban cercanas geograficamente y que ademas
mostraron disposicion para colaborar con la investigacion, facilitando el acceso a los
docentes; lo cual hizo posible llevar a cabo la recoleccion de datos en el plazo y con los

recursos disponibles.

3.3. Medicion de las variables

El cuestionario utilizado en la presente investigacion (Anexo 01) fue elaborado con
preguntas orientadas a identificar los constructos principales del estudio: estrés laboral,
compromiso organizacional afectivo y apoyo organizacional percibido. La seleccion de
los instrumentos, uno por cada variable, se fundamento6 en el respaldo teorico, su uso

recurrente en otras investigaciones y su coherencia con el objetivo de la investigacion.
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En el caso de los instrumentos originalmente en inglés, estos fueron traducidos al
espanol y sometidos al proceso de validacion mediante el método del test-retest.

Para la elaboracion del cuestionario final, las preguntas no se presentaron en el
mismo orden en el que figuraban en el instrumento original, sino que fueron
reordenadas aleatoriamente, con la finalidad de reducir el riesgo de sesgo por método
comun, ya que al evitar la agrupacion secuencial de las preguntas referentes a una
misma variable se reduce la posibilidad de que los participantes respondan de manera
automatica o siguiendo patrones de respuestas predecibles. Las principales variables
incluidas en el instrumento fueron:

Compromiso organizacional afectivo, para la medicion del constructo
compromiso organizacional afectivo, se utilizaron los 06 reactivos propuestos por
Meyer et al. (1993). La traduccion utilizada fue la propuesta por Ortega, V. y Martin-
Quirods, M. (2003). Algunos reactivos de esta escala son: “Estaria muy contento de pasar
el resto de mi carrera en esa institucion”, “Sinceramente, siento que los problemas de
esta institucion son también mis problemas”, “Esta institucion tiene un gran significado
personal para mi”. Las respuestas son expresadas en una escala tipo Likert de 7 puntos,
donde 1 expresa “muy en desacuerdo” y 7 expresa “muy de acuerdo”. El instrumento
utilizado presenta adecuados indicadores de consistencia. Mediante el calculo del alfa
de Cronbach, se obtuvo un nivel de confiabilidad adecuado (o - .78).

Estrés laboral, para recopilar la informacion sobre el estrés laboral se utilizo el
instrumento propuesto por Parker, D. F., y DeCotiis, T. A. (1983). Esta variable consta
de 02 dimensiones, “Estrés por tiempo” y “Ansiedad”. El instrumento consta de 13
preguntas distribuidas en: 08 items dirigidos a evaluar la dimension de estrés por
tiempo. Como ejemplo tenemos los siguientes reactivos: “Trabajar aqui hace que sea
dificil pasar suficiente tiempo con mi familia”, “Paso tanto tiempo en el trabajo que los
arboles no me dejan ver el bosque”. La siguiente dimension ansiedad fue medida con
05 items, como ejemplos mencionamos: “Mi trabajo me afecta mas de lo que deberia”,
“Hay muchas ocasiones en las que mi trabajo me saca de quicio”. Los items fueron
contestados en una escala tipo Likert de cinco categorias que van desde 1 (totalmente
en desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo). Para medir la confiabilidad del
instrumento, se ha calculado el alfa de Cronbach de cada una de las dimensiones. Con
este proposito se descartd la pregunta 17 de la dimension de ansiedad “Me he sentido

inquieto o nervioso como resultado de mi trabajo”, pues no aportaba estadisticamente a
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nuestra investigacion, los niveles de confiabilidad fueron: estrés por tiempo (o - .90) y
ansiedad (o - .71).

Apoyo organizacional percibido, el cuestionario de Eisenberger et al. (1986) en
la version original completa tiene 36 items. Sin embargo, para efectos del estudio, la
recoleccion de informacion sobre el apoyo organizacional percibido se utilizd el
instrumento en su version corta de Eisenberger et al. (2020) que consta de 10 reactivos.
Las respuestas son expresadas en una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 1 expresa
“muy en desacuerdo” y 7 expresa “muy de acuerdo”. Algunos reactivos de esta escala
son: “La instituciébn realmente se preocupa de mi bienestar”, “La institucion se
enorgullece de mis logros en el trabajo”, “La institucion perdonaria un error honesto de
mi parte”, “Cuando tengo un problema puedo contar con la ayuda de la institucion”. El
instrumento muestra un alto nivel de confiabilidad de (a - .95).

El instrumento incluy6 también un bloque de preguntas sociodemograficas y sobre
la situacion laboral de los docentes, tales como: género, edad, afios de experiencia como
docente, grado académico y tipo de institucion en la que labora (publica o privada). De
todas ellas, se consideraron como variables de control el género, afos de experiencia y
tipo de institucidn, con el proposito de contar con una mayor precision en los resultados
y asegurar que dichas caracteristicas no influyan de manera espuria en las relaciones
entre las variables principales. Asimismo, en las instrucciones del cuestionario se indicod
que, para el caso de aquellos que laboren en mas de una institucion educativa, marquen
la alternativa “ambas” respecto al tipo de institucion. Se les pidid que respondan a las
preguntas tomando como referencia aquella institucion en la cual laboran el mayor

namero de horas.

Tabla 1
Resultados de aplicacion de la prueba piloto de la estadistica de fiabilidad de las

variables de investigacion.

. . . Alfa de N° de
Variables Dimensiones
Cronbach elementos

Estrés por tiempo .90 8
Estrés Laboral

Ansiedad 71 4
Compromiso organizacional Afectivo 78 6
Apoyo organizacional percibido .95 10
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3.4. Recopilacion de datos

La base de datos fue construida con 170 docentes, profesionales que trabajan en
instituciones educativas de nivel basica regular de la UGEL, de la ciudad de Huancayo,
Pert. Se contact6 a las autoridades de los siete centros educativos que accedieron a
apoyar nuestra investigacion, quienes se encargaron de la distribucion oficial de la
encuesta.

Los docentes fueron invitados a participar voluntariamente en una investigacion
sobre apoyo organizacional percibido, estrés laboral y compromiso organizacional
afectivo. La encuesta fue aplicada mediante la plataforma virtual SurveyMonkey
orientada a realizar encuestas en linea facilitando la ejecucion de encuestas de corte
cuantitativo. La encuesta virtual tiene una duraciéon de 10 minutos aproximadamente.
Originalmente, respondieron la encuesta 174 docentes, y se procedié a la depuracion
descartando 04 casos de encuestas con informacion inconsistente o incompleta.

Los participantes laboran en colegios privados y colegios nacionales de la ciudad
de Huancayo. Son en mayor parte de género femenino 55%, en su mayoria cuentan con
el grado académico de bachilleres 31%, con edades comprendidas entre 18 y mas de 54

afos de edad y de 0 afios hasta mas de 20 afos de experiencia.

3.5. Procedimiento

El instrumento se aplicé a 174 docentes varones y mujeres de educacion basica
regular que pertenecen a la UGEL Huancayo, disponibles voluntariamente al momento
de la recoleccion de datos. Al ser un cuestionario de respuestas multiples se realizé un
andlisis de regresiones lineal simple y multiple. Para determinar la orientacioén y la
intensidad, se uso la correlacion de Pearson. Asi mismo para el calculo hemos utilizado
el software estadistico SPSS Version 27, PROCESS (Version 5.0) (Hayes, 2022).

Para el analisis de las hipdtesis 01, 02 y 03, se calculo el coeficiente de correlacion
de Pearson, esto nos permitio determinar la fuerza y direccion de la relacion lineal entre
las variables cuantitativas continuas. Segtin Naupas et al. (2018), las correlaciones de
coeficiente de Pearson pueden ser positivas o negativas. Son positivas cuando el
incremento de una variable se asocia con el aumento de la otra; y negativas, cuando al
aumentar una variable, la otra disminuye.

Para analizar la hipdtesis 04, se realizo el analisis de moderacién con el fin de

determinar si el apoyo organizacional percibido modera la relacion del estrés laboral y
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el compromiso organizacional afectivo. Segun Dawson (2014), para un analisis de
moderacion, es apropiado utilizar modelos de regresion multiple jerdrquica, donde las
variables se ingresan en diferentes pasos, donde el término de interaccion se hard al
final de los modelos. Para la medicion de los efectos directos e interaccion (moderacion)
se ha aplicado la metodologia de Barén y Kenny (1986) la cual plantea que una tercera
variable (M) modera la intensidad o direccion en la relaciéon entre una variable
independiente (X) y una variable dependiente (Y), representado en el Panel A de la
Figura 8.

Para nuestra investigacion se centraron la variable independiente (estrés laboral) y
la variable moderadora (apoyo organizacional percibido). Segun Dawson (2014),
centrar las variables en la media permite que los coeficientes de regresion no
estandarizados de los efectos principales en un andlisis de moderacién puedan
interpretarse de manera directa con los valores originales de las variables, por lo cual
centrar las variables nos ayuda a reducir la multicolinealidad en la interaccion.

Con el objetivo de descartar la multicolinealidad entre los predictores del modelo
de moderacion se aplico la prueba de Factores de inflacion de la varianza (VIF). Segin
Daoud (2017), el VIF nos ayuda a medir y cuantificar la varianza, donde se considera
que un VIF menor a 5 indicaria una colinealidad moderada, mientras que los valores
mayores a 10 nos sugiere una colinealidad severa.

Del mismo modo, Dawson (2014) explica el modelo de regresion multiple
jerarquica para la moderacion:

Y=Bo+B1X+B2M+B3(X-M) + E
Se explica que Po es la interseccion de Y, cuando X = 0. El B1 es el coeficiente de X y
este a su vez puede determinar si existe una relacion directa entre X — Y. Tanto para 1
y B2 los coeficientes determinan el efecto principal de X o Z, pero solamente 3 va a
determinar si existe o no la moderacion en nuestra investigacion. El modelo estd

representado en el Panel B de la Figura 8.
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Figura 8

Marco conceptual y Modelo estadistico de moderacion.
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Para estudiar la hipotesis 05, se realizd un analisis de mediacion para determinar si
el apoyo organizacional percibido media la relacion del estrés laboral y el compromiso
organizacional afectivo. Para explicar la mediacion de los efectos directos e indirectos
segin Baron y Kenny (1986), se debe considerar cuatro requisitos que permiten validar
que una variable M, media la relacion entre una variable (X) y otra variable (Y). El
primer requisito es que exista una relacion significativa entre la variable independiente
y la dependiente, representado en el Panel A de la Figura 9. El segundo requisito, es que
la variable independiente tenga relacion significativa con la variable mediadora. El
tercer requisito es que la variable mediadora se relacione significativamente con la
variable dependiente cuando se controla la variable independiente. El cuarto requisito
es que el efecto de la variable independiente y la variable dependiente se reduzca
significativamente cuando la variable mediadora es incluida en el modelo. Si el efecto
decrece a cero al intervenir la variable mediadora, se concluye en una mediacion
perfecta, pero si se reduce, pero no a cero, la mediacion es parcial, representado en el
Panel B de la Figura 9.

Segtn Preacher y Hayes (2004) para comprobar la significatividad de los efectos
de la variable independiente y la variable dependiente y que el efecto indirecto existe,

se requiere la aplicacion del test de Sobel y el Bootstrapping.
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Figura 9

Efecto total, directo e indirecto en modelo de mediacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

La elaboracion de la base de datos fue desarrollada en una hoja de célculo Excel;
datos que posteriormente fueron importados al programa SPSS. Se realizé el andlisis
descriptivo y luego el inferencial. Por consiguiente, se realizara la explicacion de los

principales resultados que responderan las hipotesis propuestas en dicho orden.

4.1. Resultados de la estadistica descriptiva

En la Tabla 02, se muestra el analisis descriptivo con informacion de la media y
desviacion estandar (d.e) para las variables: compromiso organizacional afectivo, estrés
laboral y apoyo organizacional percibido. Ademads, de las variables de control como:

género, afios de experiencia y tipo de institucion, se muestran sus porcentajes.

Tabla 2

Estadisticos Descriptivos

Estadistico descriptivo

| Media | | d.e| | % (n) |
1. Compromiso organizacional 5.92 1.15 170
2. Estrés Laboral 2.59 0.78 170
3. Apoyo organizacional percibido 5.25 1.38 170
4. Género
Masculino 45.3(77)
Femenino 54.7 (93)
5. Anos de Experiencia
0 a5 aflos 13.5(23)
6 a 10 afios 15.3 (26)
11 a 15 afios 14.1 (24)
16 a 20 afios 17.1 (29)
Mas de 20 afos 40.0 (68)
6. Tipo de Institucion
Publica 57.1.(97)
Privada 36.5 (62)
Ambas 6.5(11)

El nivel de compromiso organizacional afectivo muestra una media alta (5.92 en
promedio); el apoyo organizacional percibido muestra una media alta (5.25 en
promedio), mientras que el estrés laboral muestra una media moderada (2.59 en

promedio). El 54.70% de los docentes son de género femenino. E1 40% de los docentes
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tienen mas de 20 afios de experiencia y finalmente el 57.10 % de docentes ensefian en

colegios publicos.

4.2. Resultados cuantitativos
La Tabla 03, muestran las correlaciones de Pearson en las variables de

investigacion.

Tabla 3

Correlaciones y confiabilidad (en la diagonal)

Media d.e 1 2 3 4 5
1 Compromiso organizacional afectivo 5.92 1.15 .86
2 Estrés Laboral 2.59 0.78 -.399%* 92
3 Apoyo organizacional percibido 5.25 1.38 .698** -.360%* .96
4 Género 1.55 0.49 .072 .001 .148
5 Afio de experiencia como docentes 3.55 1.48 .009 .064 =111 -.192%
6 Tipo de institucion en la que labora 1.49 0.62 .009 .050 -.057 .020 -.162*

**, La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
*. La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
N cantidad es = 170

Se observa que el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo se
correlacionan con un coeficiente beta de -.399 valor significativo con un p-value <.01.
Este resultado evidencia que el estrés laboral se asocia negativamente con el
compromiso organizacional afectivo, por lo que se procede a aceptar la Hipotesis 1.

El apoyo organizacional percibido y el estrés laboral se correlacionan con un
coeficiente beta de -.360 valor significativo con un p-value < .01. Este resultado nos
permite aceptar la Hipotesis 2, al obtenerse evidencia de que el apoyo organizacional
percibido se asocia negativamente con el estrés laboral.

En cuanto a la relaciéon de apoyo organizacional y compromiso organizacional
afectivo, los resultados indican que se correlacionan con un coeficiente beta de .698
valor significativo con un p-value<.01. Este resultado nos permite aceptar la Hipdtesis
3 al encontrarse evidencia estadistica de que el apoyo organizacional percibido se asocia

positivamente con el compromiso organizacional afectivo.
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Finalmente, la confiabilidad mostr6 altos indices de consistencia (o = .86 para
compromiso organizacional afectivo, a = .92 de estrés laboral y a = .96 para apoyo
organizacional percibido), se observa que estos resultados son fiables.

En cuanto a las variables de control: género, afios de experiencia y el tipo de
instituciones, no tienen incidencia en las variables de investigacion.

La Tabla 4, muestra el analisis del efecto moderador del apoyo organizacional

percibido sobre la relacion entre el estrés laboral y compromiso organizacional afectivo.

Tabla 4
Estimaciones del efecto moderador del apoyo organizacional percibido sobre la

relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo

Modelo 1 Modelo 2
Variables
Beta e.s Beta e.s
1. Género N.S. N.S. N.S. N.S.
2. Anos de experiencia N.S. N.S. N.S. N.S.
3. Institucién donde labora N.S. N.S. N.S. N.S.
4. Estrés laboral (centrada) -256%* .085 - 247%* .086
5. Apoyo organizacional percibido (centrada) 544%* .049 .538%* .049

Interaccion (estrés laboral x apoyo
6. .046 .050

organizacional percibido)
R? Ajustado S11** S11**

F para R? 36.321 30.381
Nota: El intercepto de, * p<0.05, ** p<0.01

En nuestro analisis, se realizd la regresion jerarquica en los dos modelos, para
evaluar la moderacion de la variable apoyo organizacional percibido en la relacion entre
el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. Se centralizaron las variables
principales para poder facilitar la interpretacion de los coeficientes, hacer mas estable
el modelo y reducir la multicolinealidad.

El Modelo 1 (Tabla 4) muestra que el estrés laboral se relaciona significativamente
en forma negativa con el compromiso organizacional afectivo (beta = -.256, p-value <

.01). El apoyo organizacional percibido se relaciona significativamente en forma
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positiva con el compromiso organizacional afectivo (beta =.544, p-value <.01) y dicho
modelo se sustenta al obtenerse un R* ajustado = .511 (36.321) con un p value <.01.

El Modelo 2 (Tabla 4) muestra que el apoyo organizacional percibido registra un
beta = .538, p-value < .01; el estrés laboral registra un beta = -.247, p-value < .01.
Ambas variables mantienen la misma direccion y significancia. Sin embargo, la
interaccion entre el estrés laboral y apoyo organizacional percibido (E x AOP) mostro
un coeficiente beta = .046 y un p-value > 0.05 evidenciando que la interaccion no es
significativa. A su vez, el modelo generd un R? ajustado =.511 (30.381) con un p value
<.0l.

En el calculo de la regresion jerarquica en los modelos se incluyeron las variables
de control: genero, afios de experiencia y tipo de instituciéon donde labora, los resultados
mostraron que ninguna de las variables tuvo efectos significativos (N.S.) sobre el

compromiso organizacional afectivo.

Tabla 5
Resultados de la prueba Factor de inflacion de la varianza (VIF)

Variable Tolerancia VIF
Estrés laboral centrado .8532 1.172
Apoyo organizacional centrado .8290 1.206

Para confirmar que no existan problemas de multicolinealidad en las variables de
la moderacion se realizo la prueba de Factor de inflacion de la varianza cuyos resultados
fueron, un VIF de 1.172 para el estrés laboral y un VIF de 1.206 para el apoyo
organizacional percibido (Tabla 5). Como regla general el VIF debe ser menor a 10,
segiin los resultados podemos concluir que no hay problemas significativos de
multicolinealidad.

Aunque la regresion jerarquica permitié evaluar como el apoyo organizacional
percibido afectd la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional
afectivo, el analisis de interaccion no resultd con un efecto moderador significativo. Por
lo tanto, el apoyo organizacional percibido no modera la relacion entre el estrés laboral

y el compromiso organizacional afectivo, lo que nos lleva a rechazar la Hipotesis 4.
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La Tabla 6, muestra las regresiones multiples realizadas para analizar el rol
mediador del apoyo organizacional percibido sobre la relacion entre el estrés laboral y

el compromiso organizacional afectivo.

Tabla 6
Regresiones multiples del apoyo organizacional percibido y el estrés laboral como

predictores del compromiso organizacional afectivo

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Efecto total X—-M X+tM - Y
Compromiso Apoyo organizacional Compromiso
organizacional afectivo percibido organizacional afectivo
Beta e.s Beta e.s Beta e.s
Género
N.S N.S N.S N.S N.S N.S
Afos de experiencia
N.S NS N.S N.S NS NS
Institucion donde labora NS NS NS NS NS NS
Estrés laboral -.593%** .104 -.620%** 126 -.256%* .085
Apoyo organizacional percibido 544%** .049
R? Ajustado .148 138 511
F para R? 8.34 ] %% 7.745% %% 36.321%**

*p <.05 *p <.01  ***p <.001

En el Modelo 1 (Tabla 6), se observa que el estrés laboral se relaciona
significativamente en forma negativa con el compromiso organizacional afectivo (beta
= -.593, p-value < .001), esto demuestra que es estadisticamente significativo. El
modelo se soporta al generar un R? ajustado=.148 (8.341) con un p value <.001.

En el Modelo 2 (Tabla 6), se observa que estrés laboral se relaciona
significativamente en forma negativa con el apoyo organizacional percibido (beta = -
.620, p-value <.001). El modelo se soporta al generar un R? ajustado=.138 (7.745) con
un p value <.001.

En el Modelo 3 (Tabla 6), se aprecia el ingreso del estrés laboral y el apoyo
organizacional percibido como variables predictoras del compromiso organizacional
afectivo. Se muestra que el estrés laboral mantiene una relacion negativa y significativa

sobre el compromiso organizacional afectivo (beta = -.256, p-value < .01), y el apoyo
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organizacional percibido tiene una relacion positiva fuerte y significativa con el
compromiso organizacional afectivo (beta = .544, p-value < .001). El modelo mostro
fortaleza con un R? ajustado=.511 (36.321) con un p value <.001.

Segun los criterios establecidos por Baron y Kenny (1986), después de verificar los
resultados del Modelo 1, 2 y 3, se cumplen los requisitos para la existencia de una
mediacion. En primer lugar, se cumple el efecto total, la relacion del estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo; en segundo lugar, el estrés laboral se relaciona
significativamente con el apoyo organizacional percibido; y en tercer lugar, el apoyo
organizacional percibido mantiene una relacion significativa con el compromiso
organizacional afectivo, cuando se controla el efecto del estrés laboral. Finalmente, el
efecto del estrés laboral sobre el compromiso organizacional afectivo se reduce
significativamente al incluirse el apoyo organizacional percibido como variable
mediadora, se concluye que existe una mediacion parcial.

Las variables de control (Genero, Afios de experiencia y Institucién donde labora)
no resultaron significativas (N.S.) en el modelo.

La Tabla 7, muestra el efecto indirecto del estrés laboral sobre el compromiso
organizacional afectivo a través del apoyo organizacional percibido, mediante el

método de bootstrapping y el test de Sobel.

Tabla 7
Efecto indirecto del estrés laboral sobre el compromiso organizacional afectivo a

traveés del apoyo organizacional percibido

Bootstrapping Test de Sobel
Efecto Boot. s.e Boot LLCI Boot ULCI z p
Apoyo organizacional percibido ~ -.337 d12 -5773 -.1468 -4.49 .0000

Bootstrapping = 10, 000 muestras, Intervalo de confianza al 95%, N =170, p

significativo <.001

En la tabla 7 se observa que el efecto indirecto es negativo con un coeficiente de -
.337, una desviacion estandar de .112, con un indice de confianza del 95%, con el
intervalo de bootstraping de [ -.5773; -.1468] donde no esta incluido el valor cero. El
efecto resultd significativo, el cual se corrobord mediante el Test de Sobel (z=-4.49 y

un p-value <.001)
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En consecuencia, el apoyo organizacional percibido media parcialmente la relacion
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. La mediacion parcial
implica que al aumentar el apoyo organizacional percibido se amortigua el impacto del
estrés laboral, pero este no se reduce por completo, ya que el estrés laboral sigue
afectando directamente el compromiso organizacional afectivo en los docentes.

Por lo tanto, los resultados obtenidos nos permiten aceptar la Hipdtesis 5 que nos
menciona que el apoyo organizacional percibido media la relacion entre el estrés laboral

y el compromiso organizacional afectivo.
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CAPITULO V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presente investigacion estudi6 el impacto del apoyo organizacional percibido en
la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. Este estudio
conto con la participacion de 170 docentes que laboran en colegios publicos y privados
de la UGEL Huancayo en el departamento de Junin, Pert.

Los resultados evidenciaron una relaciéon negativa entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo. Este hallazgo coincide con investigaciones
previas realizadas en docentes, en las cuales se observo que altos niveles de estrés
generan una disminucion del compromiso organizacional, mostrando una asociacién
negativa en dicha relacion (Jepson y Forrest, 2006; Klassen, 2013). De igual manera, se
explica a través del metaanalisis realizado por Meyer et al. (2002) en el cual se evalud
la fuerza de las correlaciones de los diferentes componentes del compromiso
organizacional, demostrandose que el compromiso afectivo se correlaciona
negativamente con el estrés.

En el contexto de los docentes de la UGEL Huancayo, ellos no solo enfrentan las
exigencias pedagogicas inherentes a su labor, sino también una serie de demandas
adicionales que intensifican dicha carga. Entre ellas se encuentran la carga
administrativa derivada de reportes y tramites exigidos por la propia UGEL y el
Ministerio de Educacion, la presion por cumplir con los lineamientos de la curricula
nacional y, ademas, las exigencias emocionales y psicologicas asociadas a la atencion
de los estudiantes y la interaccion con los padres de familia, quienes demandan
respuestas inmediatas a las dificultades académicas y conductuales de sus hijos. En linea
con la Teoria de demandas y recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2023), cuando
estas demandas exceden los recursos disponibles por los docentes, como el tiempo para
realizar su trabajo, infraestructura adecuada, acceso a material pedagdgico y apoyo
institucional, los niveles de estrés se incrementan y disminuye la identificacion con su
instituciéon educativa. Incluso un nivel moderado de estrés, como el hallado en este
estudio, se vuelve un factor de riesgo que puede debilitar el compromiso organizacional
afectivo.

Otro dato significativo de la presente investigacion, fue la asociacion negativa entre
el apoyo organizacional percibido y el estrés laboral y, a su vez, su relacion positiva con

el compromiso organizacional afectivo. Estos resultados se asemejan a los hallazgos
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reportados por George et al. (1993) quienes demostraron que el apoyo organizacional
percibido puede proporcionar herramientas para mitigar los efectos producidos por el
estrés. De manera similar, en el estudio realizado en docentes por Xu y Yang (2018)
evidenciaron que el estrés laboral se relaciond negativamente con el apoyo
organizacional percibido.

Respecto a la relacion positiva entre el apoyo organizacional percibido y el
compromiso organizacional, este hallazgo es consistente con la Teoria del apoyo
organizacional, la cual plantea que los trabajadores llegan a personificar a sus
organizaciones, infiriendo el grado que estas valoran sus contribuciones y se preocupan
por su bienestar, respondiendo a dicho apoyo a través de un mayor compromiso y
desempefio (Rhoades et al., 2022). Asimismo, estos resultados se respaldan en multiples
estudios previos realizados en docentes, en los que se ha encontrado una relacion
positiva y significativa entre el apoyo organizacional percibido y el compromiso
organizacional (Nayir, 2012; Celep y Yilmazturk, 2012; Bibi et al., 2019; Rahaman,
2012).

Asimismo, otros autores como Baran et al. (2009) destacan que el apoyo
organizacional percibido ha evolucionado de ser un recurso socioemocional a ser
también instrumental e informativo. Ello implica que brinda contenciéon emocional v,
ademas, claridad en los procesos y recursos que ayudan a los trabajadores a hacer frente
a las demandas y disminuir la incertidumbre.

En relacion con el andlisis de si el apoyo organizacional percibido modera la
relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo, los resultados
demostraron que dicho efecto no es significativo en esta poblacion.

El planteamiento de la hipdtesis de moderacion se baso en la identificacion de
antecedentes de estudios que reportaban que el apoyo organizacional percibido modera
la relacion entre el estrés ocupacional y el bienestar afectivo (Malik y Noreen, 2015),
entre el estrés laboral y la intencion de rotacion (Lai et al., 2022), asi como el estrés
laboral y el desempefio contextual laboral (Al-Homayan et al., 2013), entre otras.
Aunque no se encontraron estudios previos que repliquen nuestro modelo de
investigacion, constituyendo uno de los principales motivos para profundizar en la
forma en que interactian estas variables, si se identificaron investigaciones que
analizaban el rol moderador del apoyo organizacional sobre el compromiso

organizacional y sobre el estrés laboral, en su interaccion con otras variables. Por
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ejemplo, investigaciones previas demostraron el rol moderador del apoyo
organizacional en la relacion con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
(Chang, 2015), asi como en la relacion entre el compromiso organizacional y las
intenciones de rotacion laboral (Perryer et al., 2010).

En nuestra investigacion, el apoyo organizacional percibido no moderd la relacion
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. Esto podria deberse a
que el estrés identificado en la muestra fue de nivel medio, y no lo suficientemente
elevado como para que el apoyo brindado por las instituciones educativas actie como
un amortiguador que modificara esta relacion. Asimismo, el compromiso afectivo ya se
encuentra en niveles altos en esta muestra, reduciendo la posibilidad de que el apoyo
tenga un efecto diferencial.

Finalmente, se evidenciod que el apoyo organizacional percibido ejerce un efecto
mediador negativo en la relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional
afectivo. Esto significaria que cuando los docentes de la UGEL Huancayo perciben un
alto nivel de respaldo por parte de su institucion, el efecto negativo del estrés sobre el
compromiso afectivo se atentia.

Este hallazgo coincide con lo reportado por Saadeh y Suifan (2020) quienes
examinaron el efecto mediador del apoyo organizacional percibido en la relacion entre
el estrés laboral y el compromiso organizacional en empleados de hospitales,
encontrando un efecto mediador negativo en dicha relacion. De manera similar, Mishra
et al. (2023), en un estudio con empleados de instituciones de educacion superior,
identificaron una mediacion parcial del apoyo organizacional percibido en la relacién
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional.

Esta relacion puede sustentarse a través de la teoria del apoyo organizacional,
donde el apoyo organizacional percibido generaria un sentimiento de obligacion y
preocupacion por el bienestar de la empresa y de contribucion al logro de sus objetivos
por parte de sus trabajadores a través de un mayor compromiso afectivo y esfuerzo

(Rhoades et al., 2001).

Aportes
Los resultados de este estudio, ofrecen evidencias para orientar estrategias de

gestion dentro del sector educativo que fortalezcan el apoyo organizacional percibido,
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disminuyan los niveles de estrés y con ello proteger los niveles de compromiso afectivo

en los docentes de la UGEL Huancayo.

Aportes a nivel institucional (Directores)

Tal como se mencion6 anteriormente, una de las principales demandas que
enfrentan los docentes de Huancayo es la carga administrativa asociada a los
requerimientos de la UGEL y del MINEDU, tales como elaboraciéon de informes,
registros académicos, cumplimiento de indicadores, entre otros. Estas exigencias
generan un desgaste adicional que no contribuyen a la labor docente y que, en muchos
casos, limita el tiempo disponible para la preparacion de clases y acompafiamiento a los
alumnos (Diaz y Nopo, 2016). En ese sentido, resulta fundamental gestionar
adecuadamente la distribucion de horas, con el fin de que tengan tiempos libres para la
planificacion de clases y cargas extras que se les haya asignado. Asimismo, en un
contexto en el que las instituciones educativas avanzan hacia la digitalizacion, la
implementacion de sistemas digitales unificados, podria representar una estrategia clave
para optimizar los procedimientos y con ello, permitir que los docentes concentren sus
esfuerzos hacia lo prioritario, la ensefianza de las nifias y nifios.

Los docentes no solo asumen la preparacion de clases y la ensefianza, sino también
la atencion a problematicas personales y emocionales de sus estudiantes, quienes
muchas veces provienen de hogares con limitaciones econdmicas o con dinadmicas
familiares complejas. A ello se suma la presion de los padres de familia, asi como el
cumplimiento estricto de los lineamientos de la curricula nacional y de las exigencias
impuestas por la UGEL. Estas demandas generan una carga mental significativa que, si
no es acompanada de recursos de apoyo, incrementa el nivel de estrés y reduce la
identificacion del docente con su institucion educativa.

En este escenario, es fundamental que los directores implementen programas de
bienestar docente que incluyan talleres de autocuidado y sesiones de consejeria
psicologica con especialistas locales, asi como espacios de escucha activa donde los
maestros puedan expresar sus preocupaciones en un entorno de confianza, estas
medidas deben adaptarse a la realidad de cada institucion. Del mismo modo, resulta
clave promover espacios colaborativos entre docentes, donde se puedan compartir
experiencias pedagogicas y soluciones a probleméaticas comunes, ya que, en entornos

competitivos como el de la Carrera Publica Magisterial, puede generar desconexion y
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aislamiento entre colegas, cuando més bien deberian tener espacios donde compartir y
generar cohesion como equipo de una misma institucion educativa.

De acuerdo con Cuenca (2020b), el reconocimiento constituye un elemento
fundamental en la construccién de la identidad docente. Cuando los maestros son
valorados por su esfuerzo y dedicacion, se fortalece su identidad profesional y se
incrementa su nivel de compromiso tanto con la practica pedagogica como con la
institucion educativa en la que se desempenan. En esta linea, resulta pertinente que los
directores implementen estrategias formales de reconocimiento orientadas a visibilizar
los logros y aportes del profesorado. Asimismo, cuando dicho reconocimiento proviene
no solo de la autoridad institucional, sino también de los colegas y de los propios
estudiantes, adquiere un significado mas profundo y duradero para la identidad
profesional del docente.

Finalmente, en un contexto educativo caracterizado por su dinamismo y constante
cambio, como ocurre en la realidad de Huancayo, los docentes se enfrentan de manera
continua a nuevas disposiciones, exigencias administrativas y lineamientos
pedagogicos que suelen variar incluso de un trimestre a otro. Estas condiciones generan
incertidumbre y demandan una alta capacidad de adaptacion por parte del profesorado
(Baran et al., 2017). En este escenario, se hace indispensable el soporte oportuno de los
directores, no solo para acompafar los procesos de cambio, sino también para fortalecer
las competencias de resiliencia y flexibilidad docente, evitando que dichas exigencias

se traduzcan en un incremento sostenido de tension y estrés laboral.

Aportes a nivel del sistema educativo (Ministerio de Educacion)

Con el proposito de que los directores puedan implementar de manera efectiva las
recomendaciones y aportes derivados de la presente investigacion, resulta prioritario
que el Ministerio de Educacion les brinde una formacion especializada en gestion
educativa, gestion de personas y estrategias de liderazgo; tal como lo mencionan
Guadalupe et al. (2017), muchos directores no estan lo suficientemente preparados para
asumir dicho rol. En la realidad de Huancayo, los docentes no solo deben responder a
las exigencias propias de la ensefianza, sino también a una sobrecarga administrativa y
a la carencia de recursos pedagodgicos y tecnoldgicos. Estas condiciones demandan un
acompanamiento constante desde la direccion escolar. En este contexto, el

fortalecimiento de las competencias directivas se vuelve indispensable, ya que un

65



liderazgo adecuado no solo permitiria optimizar la gestion institucional y aliviar las
demandas burocréticas, sino que ademas contribuiria a sostener y consolidar los altos
niveles de percepcion de apoyo organizacional ya alcanzados por el profesorado,
reforzando su compromiso, motivacion y bienestar laboral (Eisenberger vy
Stinglhamber, 2011).

Garantizar el acceso a infraestructura basica, materiales didacticos y herramientas
tecnologicas constituye una responsabilidad prioritaria del Ministerio de Educacion,
pues son condiciones minimas para el adecuado desarrollo de la labor docente. Tal
como sefiala Cuenca (2020b), muchos maestros se ven obligados a realizar diversos
sacrificios para superar las limitaciones derivadas de la falta de recursos, incluso a costa
de su salud fisica y mental. Esta situacion se refleja en varias instituciones educativas
de Huancayo, donde persisten carencias significativas en servicios esenciales, ademas
de la insuficiencia de materiales pedagogicos y equipos tecnologicos. Frente a ello,
resulta indispensable que el MINEDU no solo asegure la provision de recursos
adecuados para las instituciones educativas, sino que también implemente mecanismos
de monitoreo y evaluacion permanente, a fin de identificar oportunamente las escuelas
que requieren mejoras en su infraestructura y garantizar que los recursos lleguen de
manera equitativa y eficaz.

Finalmente, resulta fundamental que el Ministerio de Educacion asegure la
implementacion de evaluaciones y politicas educativas transparentes y contextualizadas
alarealidad de cada institucion, considerando las particularidades en las que desarrollan
su labor los docentes (Diaz y Nopo, 2016). En el caso de Huancayo, muchas escuelas,
enfrentan limitaciones en infraestructura y disponibilidad de materiales pedagogicos
(Guadalupe et al. 2017); ignorar estas condiciones al disefiar lineamientos nacionales
puede generar en los maestros una percepcion de desinterés y de falta de apoyo por
parte del Estado, debilitando su motivacion y compromiso institucional. Por ello, se
vuelve imprescindible que las politicas educativas no solo se formulen con criterios
técnicos, sino también con un enfoque situado que responda a las necesidades reales de
las comunidades educativas locales.

El compromiso docente no puede sostenerse unicamente en la vocacion, sino que
requiere un entorno institucional que ofrezca apoyo real y sostenido. Los resultados de
la presente investigacion, muestran que el apoyo organizacional percibido actiia como

recurso protector y motivador, capaz de mitigar los efectos del estrés laboral y de
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fortalecer el vinculo afectivo de los docentes con su institucion. Es asi que, en el caso
de los docentes de Huancayo, estas estrategias resultan especialmente relevantes, pues
enfrentan condiciones laborales caracterizadas por sobrecarga administrativa,
limitaciones de recursos y exigencias emocionales propias de la docencia.

En consecuencia, revalorar la profesion docente implica no solo reconocer su rol
social, sino garantizar que cuenten con el respaldo necesario para sostener su
compromiso y contribuir a una educacion de calidad que impacte directamente en sus

estudiantes, quienes representan el futuro del pais.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Nuestro estudio ha tenido como contexto el sector educacion, en el nivel basico
regular de la UGEL Huancayo. Los resultados de la investigacion evidenciaron que el
estrés laboral se relaciona de manera negativa y moderada con el compromiso
organizacional, lo cual indica que, ante mayores situaciones de estrés en los docentes,
disminuye su disposicion a mantenerse comprometidos con su institucion educativa.

De igual manera, se encontrd una asociacion negativa entre el apoyo organizacional
percibido y el estrés laboral, esto significa que, si los docentes perciben un mayor apoyo
por parte de sus instituciones, es probable que experimenten menores niveles de estrés,
por lo cual es importante fomentar entornos laborales de respaldo y reconocimiento.

Se identifico una relacion positiva y significativa entre el apoyo organizacional y
el compromiso organizacional afectivo. Este resultado se respalda en la teoria del apoyo
organizacional, la cual plantea que los trabajadores tienden a corresponder con mayor
compromiso y desempefio si perciben que su organizacion valora sus contribuciones y
se preocupa por su bienestar.

En cuanto al anélisis del rol del apoyo organizacional percibido en la relacidon entre
estrés laboral y compromiso organizacional, con el fin de explorar las evidencias en la
literatura, se plantearon dos hipdtesis: una de moderacion y otra de mediacion. Se
encontrd que el apoyo organizacional percibido no ejerce un efecto moderador
significativo. Esto sugiere que, en base al contexto estudiado y en la poblacion docente
de la UGEL Huancayo, el apoyo percibido no modifica la intensidad ni la direccion de
esta relacion.

Finalmente, los resultados mostraron que el apoyo organizacional percibido tiene
un efecto mediador significativo, lo que significaria que forma parte de la cadena de la
relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo. En la poblacion
docente en estudio, la percepcion de apoyo organizacional es un factor que reduce el
impacto negativo del estrés sobre el compromiso, lo cual justificaria los esfuerzos que
deben desplegar las autoridades y el sistema educativo en general a favor de mejorar las

condiciones laborales para beneficio de los estudiantes y los docentes.
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6.2. Recomendaciones

Se sugiere a la comunidad académica continuar desarrollando investigaciones que
profundicen el rol mediador y/o moderador del apoyo organizacional percibido en el
ambito organizacional y educativo, de esta forma fortalecer el marco tedrico conceptual
actual del apoyo organizacional percibido, ampliando conocimientos que permitan a los
lideres de las organizaciones ejecutar estrategias efectivas.

Asimismo, replicar este estudio en diferentes regiones del pais y con profesionales
que pertenezcan a diversos contextos laborales, con la finalidad de contrastar y ampliar
la validez de los hallazgos obtenidos, la generalizacion de los resultados y su aplicacion
practica, incrementando la evidencia cientifica sobre la importancia del apoyo
organizacional.

Finalmente, para incrementar los niveles de confiabilidad, se propone en
investigaciones futuras, aumentar el tamafio de la muestra poblacional, de tal manera
que ayude a generalizar los hallazgos a toda la poblacion objetivo y conseguir resultados

mas representativos.
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Anexo I
ENCUESTA SOBRE PERCEPCIONES DEL TRABAJO EN DOCENTES
A continuacién, encontrard enunciados sobre su sentir respecto a la institucion
educativa donde labora. Si trabaja en mas de una institucion educativa, responda

pensando en aquella donde trabaja mas horas.

Marque una solo alternativa:

1 2 3 4 5 6 7
Muy en Moderadamente Levemente Levemente | Moderadamente | Muy de
desacuerdo en En duda
en desacuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo

1 | Lainstitucion realmente se preocupa de
mi bienestar.

2 | La instituciéon se enorgullece de mis
logros en el trabajo.

3 | Sinceramente, siento que los problemas
de esta institucion son también mis
problemas.

4 | No me siento como “parte de una
familia” en mi institucion.

5 | La institucion perdonaria un error
honesto de mi parte.

6 | Cuando tengo un problema puedo
contar con la ayuda de la institucion.

7 | La institucion valora mi contribucion a
su desarrollo.

8 | Esta institucion tiene un gran
significado personal para mi.

9 | La institucidon se interesa por mis
opiniones.

10 | Me siento emocionalmente unido a esta
institucion.

11 | La institucion se interesa por mi
satisfaccion en el trabajo.

12 | La institucion estd dispuesta a
ayudarme para que realice mi trabajo lo
mejor posible.

13 | Estaria muy contento de pasar el resto
de mi carrera en esta institucion.

14 | Lainstitucion desea brindarme el mejor
trabajo posible para el cual estoy
calificado/a.
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15 | La institucion considera seriamente
mis objetivos y valores.
16 | No tengo un fuerte sentido de

pertenencia a mi institucion.

A continuacidn, encontrara una serie de enunciados sobre su sentir respecto a su labor

docente.

Marque una sola alternativa:

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni en ' Totalmente
en desacuerdo ni De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo de acuerdo

1 | Me he sentido inquieto o nervioso
como resultado de mi trabajo.

2 | Trabajar aqui hace que sea dificil pasar
suficiente tiempo con mi familia.

3 | Mi trabajo me afecta mas de lo que
deberia.

4 | Paso tanto tiempo en el trabajo que "los
arboles no me dejan ver el bosque".

5 | Hay muchas ocasiones en las que mi
trabajo me saca de quicio.

6 | Trabajar aqui deja poco tiempo para
otras actividades.

7 | A veces, cuando pienso en mi trabajo,
siento una opresion en el pecho.

8 | A menudo tengo la sensacion de que
estoy casado/a con la institucion.

9 | Tengo demasiado trabajo y muy poco
tiempo para hacerlo.

10 | Me siento culpable cuando me tomo un
tiempo libre del trabajo.

11 | A veces me da miedo que suene el
teléfono porque la llamada podria estar
relacionada con el trabajo.

12 | Siento que nunca tengo un dia libre.

13 | Demasiados docentes en la institucion
se agotan por las exigencias del trabajo.
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A continuacioén, unas pocas preguntas acerca de usted, que seran tratadas con total
confidencialidad.

Género
e Masculino.
e Femenino.

Edad
e 18 a 24 afos.
e 25 a 34 afos.
e 35 a44 afos.
e 45 a 54 afos.
e Mas de 54 anos.

Afios de experiencia como docente

e (a5 afos.

e ©6a 10 afios.

e 11 al5 afios.

e 16a20 anos.

e Mas de 20 anos.
Grado académico
e Técnico.
e Bachiller.
e Magister.
e Doctor.
e Otro.

Tipo de institucion a la que pertenece

e Publica.
e Privada.
e Ambas.
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