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RESUMEN El objetivo de la investigacion fue validar las propiedades psicométri-
cas de la version abreviada del cuestionario de apoyo organizacional
percibido, en su traduccion y adaptacion al espafiol en un contexto
educativo de nivel superior, a través de un analisis factorial confir-
matorio. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental correlacional, fue llevado a cabo en cuatro Institucio-
nes de Educacion Superior del Sureste de México, se seleccionaron
349 profesores investigadores. Se realizé el analisis factorial explora-
torio y confirmatorio para determinar las propiedades psicométricas
del instrumento. A partir de los resultados se confirma la solidez
empirica del modelo propuesto.
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ABSTRACT: The objective of the research was to validate the psychometric prop-
erties of the abbreviated version of the perceived organizational
support questionnaire, in its translation and adaptation to Spanish
in a higher level educational context, through a confirmatory factor
analysis. The study had a quantitative approach with a non-ex-
perimental correlational design, it was carried out in four Higher
Education Institutions in Southeast Mexico, 349 research professors
were selected. The exploratory and confirmatory factor analysis was
performed to determine the psychometric properties of the instru-
ment. The empirical strength of the proposed model is confirmed
from the results.

KEYWORDS: Professor; Researchers; Psychometrics; Organizational Support;
Higher Education

INTRODUCCION

En una economia globalizada como la que se vive actualmente tanto en américa latina,
como particularmente en México, las organizaciones con la flexibilidad para adaptarse
a los cambios y emplear en multiples actividades a su personal en un medio ambiente
incierto y en constante movimiento, son determinantes para lograr el crecimiento y de-
sarrollo propio. De tal manera que las universidades son pieza clave en la formacién de
personal calificado, flexible y orientado a las necesidades de las empresas, (Vélez Sdnchez
y Ruiz Rojas, 2019), pero sobre todo, procurar una relacién de reciprocidad entre los
profesores investigadores y su institucion.

De acuerdo a lo anterior el apoyo organizacional percibido (aop), es un constructo de
suma importancia, ya que tiene especial relaciéon con las actitudes laborales. Eisenberger,
Huntington, Hutchison y Sowa (1986) lo definen como las creencias o juicios que los tra-
bajadores se forman con relacién al valor que la organizacién otorga a sus contribuciones
laborales y la medida en que se preocupa por su bienestar.

Algunos autores (Aselage y Eisenberger, 2003; Etzioni, 1994; Levinson, 1965; Porter,
Steers, Mowday y Boulian 1974) refieren el empleo como el intercambio de esfuerzos,
lealtad e identidad de los trabajadores para con la organizacién, a cambio de beneficios

econdmicos, materiales y emocionales que generen soporte por parte de la organizacién.
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Identificar las percepciones de los trabajadores, contribuye a la toma de decisiones,
en beneficio de la empresa y la conservacién del personal (Riggle, Edmondson y Han-
sen 2009), estableciendo un estado de reciprocidad, incentivando de forma positiva la
participacién de los empleados en actividades laborales, incluso en horarios de descanso
(Gouldner, 1960; Romdn-Calderén, Krikorian, Ruiz y Betancur, 2016).

La medicién del apoyo organizacional ha conquistado la atencién del sector empre-
sarial orientado a la productividad en ambientes competidos. El deseo por identificar el
sentir del personal laboral, tiene su origen en la necesidad de prevenir la disminucién del
rendimiento, desercidn, rotacién y otras actitudes vinculadas con el desempefio, como
son: desinterés, frustracién, desgaste emocional, etc.

Esta problemdtica no es ajena al quehacer universitario y a sus principales actores.
La figura del profesor investigador, merece especial reconocimiento, puesto que son los
responsables de la formacién de personal altamente capacitado, asi como la generacién de
conocimiento; por tal motivo, son actores esenciales en el funcionamiento de las institu-
ciones de educacién superior.

Es importante reconocer las multiples actividades que los docentes realizan derivadas
de la atencién de programas federales tales como: Programa para el Desarrollo Profesional
Docente (PRODEP), Sistema Nacional de Investigadores (sn1), Estimulos al Desempenio
del Personal Docente (EsDEPED), ademds de la docencia, asesorias, gestién y vinculacién
y participacién en proyectos de investigacién, generan un desgaste emocional que puede
ir disminuyendo su compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacién (Surdez,
Magafia y Sandoval, 2015).

Considerando lo anterior, la escala de medicién de apoyo organizacional percibido se
presenta como una valiosa herramienta orientada a la identificacién de las percepciones
laborales, asi mismo contribuye en la toma de decisiones dirigidas a la creacién de un
estado de reciprocidad entre profesores y universidad, dando valor y reconocimiento a las
aportaciones de los investigadores y previsién de su bienestar.

El presente articulo se basa en un andlisis acerca del uso de la escala para la medicién
del aop a partir del test desarrollado por Eisenberger, ez al., (1986) el cual se integra por
36 reactivos, en el idioma inglés. De acuerdo a esto, surge el interés en la elaboracion de
un instrumento traducido al espanol, pero sobre todo adaptado al contexto del sector
educativo, ya que las escasas traducciones encontrdas en la literarura surgen de un en-
torno empresarial.

El objetivo de la investigacién fue validar a través de un andlisis factorial explorato-
rio y confirmatorio una escala en idioma espafiol para medir el constructo aor en una
poblacién de profesores de Instituciones de Educacién Superior. Se obtuvieron resultados
satisfactorios que permiten contar con una encuesta confiable. Posteriormente el articulo

presenta una revisién a la literatura relacionada con la teoria de apoyo organizacional
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y el uso del instrumento aplicado para medir la percepcién de apoyo organizacional,
teniendo como premisa la escala desarrollada por Eisenberger, ez al., (1986) en versiones
reducidas tomando como base los factores con mayor carga factorial. A continuacién,
se sefiala el método empleado en el estudio y las caracteristicas de los participantes, asi
como el instrumento adaptado al contexto universitario en México y el procedimiento
para la aplicacién del mismo. Por Gltimo, se encuentran el andlisis de los resultados y la

discusion y conclusién del articulo.

TEORIA DE APOYO ORGANIZACIONAL

Los estudios sobre la percepcion del apoyo organizacional, basan su interés en conocer
la relacién de los individuos y colectivos de trabajo con la organizacién y sus estructuras,
de esta forma es posible establecer vinculos con en el intercambio social y la reciprocidad,
esto se refiere a sentimientos de gratitud, obligacién personal, y confianza (Blau, 1964).
Es asi que los empleados perciben la manera en que la organizacién valora su trabajo
(Eisenberger, et al., 1986; Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997; George y
Brief, 1992; Rhoades y Eisenberger, 2002) lo cual ha permitido identificar la medida en
que los individuos observan un ambiente de equidad, interés, responsabilidad y encargo
por parte de la organizacién en la que laboran, estos sienten un mayor grado de identidad
y afin con los metas que persigue la compafia. Los autores antes citados mencionan que
el apoyo organizacional percibido influye robustamente en aspectos como el ausentismo,
rotacién y principalmente el desempeno de los trabajadores. De acuerdo con Kurtessis,
Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart, Adis, (20170r pOS) una organizacién que brinda
apoyo a sus empleados es un lugar seguro con un entorno positivo, la percepcion de
apoyo organizacional y su relacién con la norma de reciprocidad, conllevan a identificar
obligacién y entrega hacia la organizacidn, asi como generar la expectativa de recompensa
al brindar un mayor rendimiento (Arshadi, 2011; Cropanzano, Howes, Grandey, Toth,
1997; Marchand y Vandenberghe, 2016; Panaccio y Vandenberghe, 2009; Porter, e al.,
1974; Sert, Elci, Uslu, Sener, 2014).

Los empleados forman creencias generales de reciprocidad con relacién a la orga-
nizacién, esta se basa en la percepcién del trabajador sobre diversos juicios acerca de la
forma en que la organizacién valora su contribucién y se enfoca en su bienestar laboral
(Eisenberger, Fasolo, Davis-lamastro, 1990; Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,
Sucharski, Rhoades, 2002), es asi que los individuos se comprometen en la medida en
que perciben interés y apoyo por parte de la organizacion en que laboran (Allen, Shore,
Griffeth, 2003; Kottke y Sharafinski, 1988). Por tanto, los empleadores son los principa-
les promotores para establecer un vinculo entre la empresa y los trabajadores y procurar

un entorno de equidad y reciprocidad (Lipponen, Steffens, y Holtz, 2018).
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Revision de la literatura sobre el uso del instrumento

Se utilizaron estrategias de seleccion para la obtencién de informacién, relacionada con
el constructo apoyo organizacional percibido y el instrumento que se ha empleado en la
medicién del mismo, teniendo como premisa los estudios del autor principal, de igual
manera se realizé la busqueda electrénica en el indice de citas de Web of Science tomando
como referente los articulos alineados al constructo, asi como a la escala de medicién.

Destacando que la encuesta que ha sido utilizada con mayor frecuencia en las inves-

tigaciones es la de Eisenberger, ez al., (1986), cuyo cuestionario original estd construido
con 36 {tems, presentados en forma unidimensional y con un alto valor reportado para la
confiabilidad. La forma de respuesta es a través de una escala tipo Likert de 7 opciones,
desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. En el mismo estudio se
presenta la version corta de 17 items, la cual es la forma mds empleada para medir el
constructo (tabla 1) de igual forma es posible observar las variables relacionadas con el
apoyo organizacional percibido.
Diversos autores (Kottke y Sharafinski, 1988; Lipponen, Steffens, Holtz, 2018) presentan
la variable Aop y su relacién con el soporte por parte de los empleadores y ambientes de
equidad, utilizando la escala de 17 preguntas, con base en su alta confiablidad interna
(Eisenberger, ez al., 1986; Rhoades y Eisenberger, 2002), presentando valores del coefi-
ciente de alpha de Cronbach superiores a .90 (Cortina, 1993).

Estudios realizados por Eisenberger, et al., (1986; 1990) se enfocan en el apoyo or-
ganizacional y la teoria del intercambio social, preservando la expectativa de a mayor
esfuerzo mayor recompensa, lo cual influye en el desempefio laboral. Ambos articulos
presentan alfas mayores a .90.

Existe también una versién corta de ocho elementos (Eisenberger, ez al., 1997) adap-
tada de la original, sobre la cual se han sustentado diversos estudios (tabla 2). Cabe
destacar que todos las investigaciones revisadas, emplean como base el instrumento de
1986 desarrollado por Eisenberger, ez al., (1986).

Se destaca del andlisis realizado, que los estudios en los cuales se ha utilizado la
escala de Eisenberger, ez al., (1986), tanto en su versidn extensa como la reducida, fueron
llevados a cabo en poblaciones primordialmente del sector productivo, con excepcién el
trabajo de Caesens, Stinglhamber, Demoulin, De Wilde, (2017), que realiza el estudio
en estudiantes de psicologfa, y por ende el tinico que emplea una poblacién relacionada a
las instituciones de educacién superior.

De las escalas empleadas en idioma espafiol solo se pudieron identificar tres in-
vestigaciones: 1) la versién de Bravo-Ydfiez y Jiménez-Figueroa, (2011), administrada a
empleados de una penitenciarfa, que no reporta ni confiabilidad ni validez psicométrica
de su versién, solo prueba de normalidad de sus datos; 2) el trabajo de Ortega, (2003),

cuya Unica aportacin es la traduccién y revision lingiiistica de la versién de 17 items de
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la escala original de Eisenberger, ez 4/., (1986); y 3) el trabajo de Littlewood, (2004) que

integra la variable a un modelo de ecuaciones estructurales y parte también de la versién

de 17 items, conservando nicamente 4 en el modelo para esta variable. Ninguna de

las escalas en idioma espafiol presenta completas las caracteristicas psicométricas de su

adaptacién y tampoco se encontraron adaptaciones a un contexto de Educacién Superior.

Tabla 1. Escalas de 17 0 menos items empleados para medir
el constructo de Apoyo Organizacional Percibido.

Autor del Instrumento y Items usados Tipo de Muestra  Alfade Observaciones
estudio tipo de escala Poblacién Cronbach
Eisenberger, Eisenberger, et al., Caso 2. Profesores de 97 93 Los factores
etal., (1986)  (1986) Escala Likert con 17 ftems escuela privada dominantes se
7 respuestas que van tomados de la de nivel presentan con
desde 1 (completamente  escala original, secundaria el 55.4% de la
en desacuerdo) a con mayor varianza total
7 (completamente carga factorial
de acuerdo)
(Kottke y Eisenberger, ez al., (1986) 16 {tems Empleados 216 96 Grado de
Sharafinski, adaptados a la de gobierno identificacién,
1988) percepcién del compromiso
supervisor|. organizacional y
percepcién de apoyo
organizacional.
Un factor con
48.3% del total
de la varianza
(Eisenberger,  Eisenberger, ez al., (1986) 17 {tems Empleados 361 97 Percepcién de los
et al., 1990) tomados de la de gobierno empleados de ser
escala original,  y profesores valorados por la
con mayor de educacién organizacion y
carga factorial secundaria su relacién con
su desempefo
(Lipponen,  Eisenberger, ez al., (1986) 17 items Empleados de 336 90 Justicia por parte
et al., 2018) tomados dela  multinacional del supervisor y
escala original,  en el sector de percepcién del apoyo
con mayor las tecnologias organizacional
carga factorial
(Bravo-Yanez  Eisenberger, ez al., (1986) 16 (10 ftems Funcionarios 190 Relacién entre

y Jiménez-
Figueroa, 2011)

redactados en
forma positiva

penitenciarios

de chile

la satisfaccién
laboral, bienestar

y 6 items en psicolégico y apoyo
forma negativa) organizacional
percibido
(Ortega, 2003) Eisenberger, ez al., (1986)  Adaptacién Adaptacién y

Escala Likert con 7
respuestas que van
desde 1 (completamente
en desacuerdo) a
7 (completamente
de acuerdo)

al castellano
17 items con
mayor carga
factorial de
la versién de
Eisebenger,

et al, (1986)

traduccién de la

escala de apoyo

organizacional
percibido mediante
traduccién inversa

Fuente: Elaboracién propia con base en Web of Science y autores citados.
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Tabla 2. Escalas de 8 o menos items empleados para medir
el constructo de Apoyo Organizacional Percibido.

Autor del Instrumento y Items usados Tipo de Muestra  Alfa de Observaciones
estudio tipo de escala Poblacién Cronbach
(Eisenberger, Eisenberger, 8 items Empleados de 295 90 Relaciones laborales y
etal., 1997) et al., (1986). adaptados  empresas privadas apoyo organizacional
Escala Likert con 7 al contexto, e instituciones percibido de los
respuestas que van tomados de publicas empleados
desde 1 (completamente  la escala de
en desacuerdo) a 36 de aor
7 (completamente
de acuerdo)
(Eisenberg, Eisenberger, 6 items tomados Empleados del 413 77 Relacién entre la
etal., 2001) et al., (1986). del cuestionario  servicio postal reciprocidad, apoyo
Escala Likert con 7 original con organizacional
respuestas que van mayor carga percibido,
desde 1 (completamente  factorial compromiso
en desacuerdo) a organizacional
7 (completamente afectivo y
de acuerdo) desempefio laboral
(Caesens, Eisenberger, 8 items Estudiantes 194 .85 Relacién entre la
et al., 2017) et al., (1986). adaptados de psicologia deshumanizacién
Escala Likert con 7 al contexto, organizacional y el
respuestas que van tomados de apoyo organizacional
desde 1 (completamente  la escala de percibido
en desacuerdo) a 36 de aor
7 (completamente
de acuerdo)
(Arshadi, 2011) (Eisenberger, 6 items tomados Empleados de 325 .82 Relacién entre
et al., 2001) delaescalade  unaindustria compromiso
Eisenberger organizacional,
etal., 2001 desempeno en el
rol, intencién de
cambio de trabajo y
apoyo organizacional
percibido
(Stinglhamber, Eisenberger, versién de Empleados de 287 90 Relacién del liderazgo
Manrique, et al., (1986). 8 items del Aor  una productora transformacional,
Caesens, Hanin, Escala Likertde 1 a5 de agua compromiso
De Zanet, 2015) organizacional
afectivo y apoyo
organizacional
(Bohle, Chambel, Eisenberger, 7 items Empleados 400 .83 Relacién entre la
Medina, et al., (1986). traducidos chilenos del inseguridad laboral
Cunha, 2018)  Escala Likertde 1a5  yadaptados  sector comercial y el desempefio
al contexto, minorista laboral mediado
tomados de por el compromiso
la escala de organizacional
36 de aor afectivo y moderado
por el apoyo
organizacional

percibido en una
empresa chilena
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Tabla 2. Contintia

Autor del Instrumento y ftems usados Tipo de Muestra  Alfa de Observaciones
estudio tipo de escala Poblacién Cronbach
(Arnéguy, Eisenberger, versién de 8 Empleados 145 .87 El apoyo
Ohana, et al., (1986) items del Aop franceses de organizacional
Stinglhamber,  Escala Likert con 7 la industria percibido como
2018) respuestas que van energética mediador y
desde 1 (completamente la identidad
en desacuerdo) a organizacional, entre
7 (completamente la justicia general
de acuerdo) y la preparacién
para el cambio
organizacional
(Kraimer y Eisenberger, Adapracién Trabajadores 339 .87 Tres factores, a0P
Wayne, 2004) et al, (1986) de la escala de Expatriados de carrera, AopP
Escala Likert con 7 Eisenberger, financiero y aop de
respuestas que van eral, 1986 a ajuste, en trabajadores
desde 1 (completamente 9 items expatriados

en desacuerdo) a
7 (completamente
de acuerdo)

Fuente: Elaboracién propia con base en Web of Science y autores citados.

METODOLOGIA

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental correlacional.
El objetivo fue determinar las propiedades psicométricas de la escala de Apoyo Organi-
zacional Percibido (a0pr) en una traduccién al idioma espafiol y adaptacién propia para

profesores de Educacién Superior.

Participantes

El estudio fue realizado en cuatro Instituciones de Educacién Superior del Sureste de
México. Se seleccionaron 349 profesores investigadores que aceptaron voluntariamente
participar en la investigacién. En la tabla 3 se presentan los valores demogrificos de la
muestra por género y drea del conocimiento.

Las edades de los participantes oscilan entre 29 y 70 afios de edad siendo el promedio
de 48 afios con una desviacién estdndar de 8.62; los rangos de edad de 38 a 46 y 47 a 55
afos con mayor representatividad (31.5% y 37. % respectivamente).
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Tabla 3. Descripcién de los valores demogrificos de la muestra

Muestra
. Género
Area del conocimiento Total
Hombre Mujer
n % n % n %

Fisico Matemdticas y Ciencias de la Tierra 27 13.5 7 4.7 34 9.7
Biologfa y Quimica 21 10.5 17 11.4 38 10.9
Medicina y Ciencias de la Salud 4 2.0 4 2.7 8 2.3
Humanidades y Ciencias de la Conducta 11 5.5 12 8.1 23 6.6
Ciencias Sociales y Economf{a 25 12.5 39 26.2 64 18.3
Biotecnologfa y Ciencias Agropecuarias 35 17.5 16 10.7 51 14.6
Ciencias de la Ingenieria 73 36.5 47 315 120 34.4
Investigacién Multidisciplinaria 4 2.0 7 4.7 11 3.2
Total 200 100 149 100 349 100

Fuente: Elaboracién propia con base en datos procesados en SPSS

Instrumento

Para establecer el modelo de medida, se empled como base el instrumento desarrollado
previamente por Eisenberger, ¢t al., (1986) (0=.93) como ya se ha mencionado. En la
construccién del cuestionario y sus reactivos se tuvo presente la delimitacién semdntica
de cada reactivo y las versiones en espanol del instrumento (Bravo-Ydfez y Jiménez-Fi-
gueroa, 2011; Ortega, 2003). El cuestionario se construyd en una escala de tipo Likert
con seis opciones de respuesta: 1 (Totalmente en desacuerdo), 2 (Moderadamente en des-
acuerdo), 3 (Ligeramente desacuerdo), 4 (Ligeramente de acuerdo), 5 (Moderadamente de
acuerdo) y 6 (Totalmente de acuerdo), con 17 reactivos y un apartado de variables socio
demogréficas como la edad, género, antigiiedad, categoria profesional, rama en que se de-
sarrolla como profesor, acreditaciones o certificaciones. También se incluyeron variables
relativas a la institucién como: divisién académica o departamento.

En la tabla 4 se presenta un esquema similar al de Ortega, (2003), en donde se tomé
como base el articulo original y las versiones en espafol ya citadas, que sirvieron como
referente para la adaptacién del instrumento. Asimismo, en esta adecuacién se tomé en
consideracién la opinién de seis expertos en el drea, que han publicado investigaciones
sobre la temdtica, sus criterios para cada item fueron integrados en el modelo que se
propuso (tabla 4). Sobre el juicio de expertos Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, (2008)
sefialan que una opinién de personas con trayectoria sobre el tema, conocido como juicio
de expertos, suele emplearse en multiples dmbitos de la evaluacién como parte del pro-

ceso de validacién de contenido.
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Tabla 4. ftems de la escala original abreviada de apoyo organizacional percibido:
traduccidn al espaiiol (1), version castellano (2), versién propuesta
en espaiiol adaptada al contexto educativo (3)

Items

Autor (es)

1. The organization values my contribution on its well-being

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

La organizacién valora mi contribucién a su bienestar.
Esta organizacion denota muy poca preocupacién por mi.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

La Universidad valora mi contribucién para el bienestar comin.

Adaptacién propia

2. If the organization could hire someone to replace
me at lower salary if would do so (r)

(Eisenberger, et al., 1986: 502)

2.1. Sila organizacién pudiera contratar a alguien con
un salario mds bajo para remplazarme lo harfa.

2.2. Pocos de mis companeros invierten m4s horas
semanalmente que yo en el trabajo.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

2.3. La universidad no me reemplazaria si encontrara
una forma de hacer mds eficiente mi trabajo.

Adaptacién propia

3. The organization fails to appreciate any effort from me ( r)

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

3.1. La organizacién falla en apreciar cualquier
esfuerzo adicional de mi parte.

3.2. Mis superiores generalmente aprecian la
forma en que realizo mi trabajo.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

3.3. La universidad me reconoce cuando hago bien mi trabajo académico.

Adaptacién propia

4. The organization strongly consider my goals and values

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

4.1. La organizacién considera encarecidamente mis objetivos y valores.
4.2. Esta organizacién realmente se ocupa en aumentar mi bienestar.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

4.3 La universidad considera mis logros y
metas alcanzados académicamente.

Adaptacién propia

5. The organization would ignore any complain from me ()

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

5.1. La organizacién ignoraria cualquier queja mia.
5.2. Si termino mi trabajo a tiempo, recibiré
aumentos 0 ascenso en esta organizacion.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

5.3. La universidad acepta mis peticiones cuando
solicito mejores condiciones de trabajo.

Adaptacién propia

6. The organization disregards my best interests
when it makes decisions which affect me (r)

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

6.1. La organizacién desatiende mis intereses
cuando adopta decisiones que me afectan.

6.2. Me siento satisfecho con las, compensaciones
que ofrece esta organizacion.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

6.3. La universidad tiene en cuenta mis intereses
cuando toma decisiones que me pueden afectar.

Adaptacién propia

7. Help is available from the organization when I have a problem

(Eisenberger, ez al., 1986: 502)

7.1. La ayuda de la organizacién estd disponible
cuando tengo un problema.

7.2. Por lo general, mis compaferos de trabajo estdn
dispuestos a ofrecerme su ayuda, consejo o apoyo.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

7.3. La universidad me apoya cuando tengo que
ausentarme por algin problema personal.

Adaptacion propia
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Tabla 4. Continda

Items Autor (es)

8. The organization really cares about my well-being (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
8.1. La organizacién realmente se ocupa de mi bienestar. (Ortega, 2003: 5)

8.2. Esta organizacién me ha preparado, mediante la (Litclewood, 2004: 7)
capacitacién, para hacer muy bien mi trabajo.

8.3. La universidad realmente se preocupa por mi bienestar. Adaptacién propia

9. The organization is willing to extend itself if in order to (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
help me performs my job to the best of my ability

9.1. La organizacién estd dispuesta a esforzarse para (Ortega, 2003: 5)

ayudarme a ¢jecutar mi trabajo lo mejor que pueda. (Littlewood, 2004: 7)

9.2. Esta organizacién me ha proporcionado una

excelente capacitacién para realizar mi trabajo.

9.3. La universidad me apoya para capacitarme. Adaptacién propia

10. Even if I did the best job possible the (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
organization would fail to notice (r)

10.1. Aunque yo hiciese el mejor trabajo posible, (Ortega, 2003: 5)

la organizacién no lo notarfa (Littlewood, 2004: 7)

10.2. Si realizo rédpidamente mi trabajo, tengo mds probabilidades

de obtener un aumento o un ascenso en esta organizacion.

10.3. La universidad me valora como académico. Adaptacién propia

11. The organization is willing to help me when I need a favor (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
11.1. La organizacion estd dispuesta a ayudarme (Ortega, 2003: 5)

cuando necesito un favor especial. (Littlewood, 2004: 7)

11.2. Hay muchas oportunidades para hacer una

buena carrera en esta organizacion.

11.3. La universidad me ayuda cuando necesito algtin favor en especial. Adaptacién propia

12. The organization cares about my general satisfaction at work (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
12.1. La organizacién se interesa por mi satisfaccién general en el trabajo. ~ (Ortega, 2003: 5)

12.2. Esta organizacién ofrece una capacitacién completa (Littlewood, 2004: 7)

para mejorar las habilidades de trabajo del Personal.

12.3. La universidad se preocupa por mi satisfaccion en el trabajo. Adaptacién propia

13. If given the opportunity, the organization (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
would take advantage of me (r)

13.1. Si le dieran oportunidad, la organizacién se aprovecharia de mi (Ortega, 2003: 5)

13.2. Si esta organizacion tuviera oportunidad, se aprovecharfa mi. (Littlewood, 2004: 7)

13.3. La universidad jam4s se aprovecharfa de mf. Adaptacién propia

14. The organization shows very little concerns for me (r) (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
14.1. La organizacién muestra muy poca preocupaciéon por mf (Ortega, 2003: 5)

14.2. Las ensefianzas que me ha dado mi superior inmediato (Littlewood, 2004: 7)

han sido valiosas para hacer mejor mi trabajo.

14.3. La universidad aprecia cualquier esfuerzo extra de mi parte. Adaptacién propia

15. The organization cares about my opinions (Eisenberger, ez al., 1986: 502)

15.1. La organizacién se interesa por mis opiniones.
15.2. Hay pensamientos que no puedo expresar libremente en el trabajo.

(Ortega, 2003: 5)
(Littlewood, 2004: 7)

15.3. La universidad se preocupa por mis opiniones.

Adaptacién propia
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Tabla 4. Continta

Items Autor (es)

16. The organization takes pride in my accomplishments a work (Eisenberger, ez al., 1986: 502)
16.1. La organizacién se enorgullece de mis logros en el trabajo. (Ortega, 2003: 5)

16.2. El tipo de capacitacién para el trabajo que (Littlewood, 2004: 7)

da esta organizacién es muy efectivo.

16.3. La universidad se siente orgullosa de apoyar mi trabajo. Adaptacién propia

17. The organization tries to make my job as interesting possible (Eisenberger, et al., 1986: 502)
17.1. La organizacién procura hacer mi trabajo (Ortega, 2003: 5)

tan interesante como sea posible. (Littlewood, 2004: 7)

17.2. Es muy probable que obtenga un aumento o un ascenso en
esta organizacion si termino grandes cantidades de trabajo.

17.3. La universidad me ofrece la oportunidad de Adaptacién propia
crecer profesionalmente y de categorfa.

Fuente: Elaboracién propia con base en Eisenberger, et al., (1986: 502) Ortega, (2003: 5) y Littlewood, (2004: 7).

De la delimitacién semdntica presentada en la tabla 4, se precisa que en la etapa Gltima
del andlisis se eliminaron los ftems 1, 10, 13, 14 y 15 por ser ambiguos y no cumplir con
las propiedades psicométricas requeridas dentro del modelo de medicién, dejando una

versién final de 12 ftems que se presenta en la seccién de resultados.

Procedimiento

El cuestionario fue administrado a papel y ldpiz, para motivar la sinceridad de las res-
puestas se les garantizé que serfan confidenciales entregdndoseles en sobre sellado para su
devolucién. Asi mismo, se les sefialé que los resultados solo serfan publicados de forma
general. Las encuestas fueron distribuidas y recolectadas por los investigadores durante

el periodo de agosto 2018 a enero 2019.

RESULTADOS

El modelo de medicién que se propone para determinar el Apoyo Organizacional Perci-
bido en idioma espaiiol (a0PE) en el contexto de la Educacién Superior, presenta un valor
general del coeficiente Alpha de Cronbach de .94 que se considera muy bueno (Quero,
2010).

Para la validez del constructo se empleé el andlisis factorial exploratorio con el mé-

todo de médxima verosimilitud y rotacién Oblimin directo. Los resultados indican que
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los datos recolectados con el cuestionario son aptos para este tipo de andlisis ya que el
indice Kaiser Meyer Olkin (KMO) fue de .94, y la prueba de esfericidad de Bartlett
presenta valores significativos (X*=3074.77, p< .000). En dicho anilisis se confirmé la
estructura factorial unidimensional propuesta, la cual explicé el 59.39% de la varianza
total de los puntajes del constructo, lo cual se considera en términos generales dentro de
los pardmetros establecidos como aceptable (Cea, 2004) (tabla 5).

Tabla 4. Resultados del andlisis factorial exploratorio para la escala de Apoyo organizacional
Percibido adaptada al espaiiol y al contexto de la Educacién Superior (AOPE).

Indicadores Carga Comunalidades
factorial

La universidad realmente se preocupa por mi bienestar 0.847 0.717

La universidad se preocupa por mi satisfaccion en el trabajo 0.838 0.702

La universidad acepta mis peticiones cuando 0.825 0.681

solicito mejores condiciones de trabajo

La universidad tiene en cuenta mis intereses cuando 0.824 0.680
toma decisiones que me pueden afectar

La universidad se siente orgullosa de apoyar mi trabajo 0.815 0.665
La universidad considera mis logros y metas alcanzados académicamente 0.807 0.652
La universidad me reconoce cuando hago bien mi trabajo académico 0.794 0.631
La universidad me ofrece la oportunidad de 0.773 0.597
crecer profesionalmente y de categoria

La universidad jamds se aprovecharia de mi 0.770 0.593
La universidad me apoya para capacitarme 0.694 0.482
La universidad me apoya cuando tengo que 0.690 0.476

ausentarme por algiin problema personal

La universidad no me reemplazaria si encontrara 0.503 0.253
una forma de hacer més eficiente mi trabajo

Fuente: Elaboracién propia con base en datos procesados en SPSS. Método de extraccién maxima verosimilitud. Método de
rotacién: Oblimin con normalizacién Kaiser

El modelo propuesto presenta en el andlisis factorial exploratorio una estructura ad-
misible (Field, 2009) pues sus cargas factoriales superan el valor de 0.5. Para validar
la estructura fue pertinente realizar el andlisis factorial confirmatorio, con el cual se
corroboré el modelo de medida planteado, lo cual se demuestra con los valores obtenidos
para los principales indicadores de ajuste: X* = 78.12, gl=46; p=.002; cMIN/DF= 1.69;
CF1=.98; GFI= .96, 1F1= .99; RMSsEA= .04, IC 90 [.02-.06] (ver valores de referencia en tabla
6), mismos que se encuentran dentro de los rangos aceptables para un modelo de medida
(Blunch, 2008; Cea, 2004) (ver figura 1, tablas 5 y 6).
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Figura 1. Modelo de medida para determinar
el Apoyo Organizacional Percibido en Espafiol

- - . . .62
La universidad tiene en cuenta mis intereses cuando toma decisiones que
me pueden afectar
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.66
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.79
. . . .26
La universidad no me reemplazaria si encontrara una forma de hacer mas ell
eficiente mi trabajo
.63
La universidad me ayuda cuando necesito algin favor en especial
% p< .05 *FFp< 001

Fuente: Elaboracién propia del Modelo de andlisis factorial confirmatorio con apoyo del software SPSS y AMOS. Estimaciones
de los paramentos de médxima verosimilitud completamente estandarizados.

En la tabla 6 se presentan indicadores que se reportan como minimos para validar el
modelo de medida tedrico propuesto (Herrero, 2010; Manzano y Zamora, 2009 y Yuan,
2005). En ella se aprecia que todos los valores se encuentran dentro de los rangos acep-
tados para ser vdlidos.

En la tabla 7 se presentan los pardmetros estimados del modelo, el error estindar
aproximado, y la proporcién critica. Si se retinen las suposiciones de distribucién apro-
piadas, el estadistico sigue una distribucién normal estdndar bajo la hipétesis nula de que
el pardmetro tiene un valor de cero (Lara, 2014). Como se puede observar en la tabla 7
todos los valores de proporcién critica son relativamente grandes, lo que indica que todos

los pardmetros estimados son significativos.
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Tabla 5. Indicadores de ajuste del modelo estructural para la escala de Apoyo
Organizacional Percibido en espafiol (A0PE) en un contexto de Educacién Superior.

Indicador Valores favorables Valor Obtenido*
Razén /gl <3 1.69
Indice de bondad de ajuste (GF1) >.90 98
Raiz cuadrada residual (sRMR) <.05 .04
Indice ajustado de bondad de ajuste (agF1) >.90 93
Indice de ajuste normado (NF1) >.90 97
Indice comparativo de ajuste (CF1) >.95 98
Indice de Tucker-Lewis (rL1) >.90 98
Error cuadrdtico medio de aproximacién (RMSEA) .05a.08 .04 IC 90 [.02-.06]

Fuente: Valores referencia tomados de Blunch (2008); Herrero (2010); Manzano y Zamora (2009).

Tabla 6. Parimetros estimados del modelo estructural para la escala de Apoyo
Organizacional Percibido en espaiiol (AoPE) en un contexto de Educacién Superior.

Coeficiente no

Observado Latente estandarizados S.E. CR p

P1 La universidad realmente se 1.00
preocupa por mi bienestar

P2 La universidad se preocupa por 1.01 04 2417
mi satisfaccién en el trabajo

P3 La universidad acepta mis peticiones cuando 1.04 .06 17.14 ok
solicito mejores condiciones de trabajo

P4 La universidad tiene en cuenta mis intereses 1.03 .05 18.02 ok
cuando toma decisiones que me pueden afectar

P5 La universidad se siente orgullosa 99 .05 18.75 o
de apoyar mi trabajo

P6 La universidad considera mis logros y 93 .05 1653
metas alcanzados académicamente

P7 La universidad me reconoce cuando 1.06 .06 17.87 o
hago bien mi trabajo académico

P8 La universidad me ofrece la oportunidad 95 .06 15.70 o
de crecer profesionalmente y de categoria

P9 La universidad jamds se aprovecharia de mi 73 .05 13.79 o

P10 La universidad me apoya para capacitarme .66 .04 13.70  ***

P11 La universidad me apoya cuando tengo que 72 .07 9.72 o

ausentarme por algin problema personal

P12 La universidad no me reemplazarfa si encontrara 97 .05 16.46
una forma de hacer mds eficiente mi trabajo

#*% p<0.000

Fuente: Elaboracién propia con apoyo del software SPSS y AMOS
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos para determinar la confiabilidad, por medio del alpha de
cronbach, y la validez de contenido, estimada a través del juicio de expertos, el andlisis
factorial exploratorio y confirmatorio, permiten reconocer las propiedades psicométricas
y la sustentabilidad empirica para el modelo de medida propuesto en la medicién de la
percepcion de apoyo organizacional en profesores investigadores del nivel superior de
todas las dreas del conocimiento, pues los datos presentados muestran evidencia de un
modelo factorial sélido.

La relevancia de validar las propiedades del instrumento para medir el apoyo or-
ganizacional percibido, en la versién corta de Eisenberger, e al., (1986) asi como el
modelo realizado en el presente estudio consiste en ofrecer una opcién actualizada, fiable
y eficiente en el idioma espafiol, ademds de dar certidumbre a los hallazgos de diversos
estudios como los de Ortega (2003) y Littlewood (2004) permitiendo validar la equiva-
lencia del cuestionario en espafiol.

Con relacién a la estructura de factores, el modelo obtenido coincide con el autor
original, al ser unidimensional. En general, el modelo de medida cumple con las pro-
piedades psicométricas requeridas, y aporta un instrumento que prueba su solidez con
los datos presentados mediante el andlisis factorial confirmatorio. Fue posible constatar
la importancia de adaptar el instrumento a las caracteristicas de la poblacién confor-
mada por profesores investigadores, a partir de la traduccién al espafol, lo cual permite
dar certeza a los datos obtenidos, asi como ofrecer una herramienta de utilidad para
investigadores y estudiantes con el interés de estudiar y medir la percepcién del apoyo
organizacional en cualquier tipo de organizacién, ya que el instrumento ha sido aplicado
tanto en el sector educativo como en el productivo.

Toda investigacién es perfectible, y en ese tenor se propone ampliar el estudio a
poblaciones que abarquen un mayor niimero de estados, pues las limitantes de esta in-
vestigacion se centran esencialmente en la cobertura de seleccién de la muestra. Futuras
investigaciones pueden validar el modelo con un contraste de poblaciones que permitan
dar mayor solidez a esta adaptacién que se presenta, ademds de estudiar la existencia de co-

rrelaciones con otras variables asociadas a las actividades de los profesores investigadores.
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