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RESUMEN

Con los cambios en los sistemas de producción, los 
trabajadores ven sus condiciones laborales y su sen-
tir del bienestar subjetivo afectados, por lo cual en la 
actualidad existe un gran interés en mejorar las con-
diciones de calidad de vida en el trabajo. El objetivo 
de este estudio es realizar un análisis de la relación 
multivariante entre el apoyo (soporte) organizacional 
percibido y algunas dimensiones de la calidad de vida 
relacionada con el trabajo, con el bienestar subjetivo y, 
al mismo tiempo, constructos relevantes derivados de 
la psicología organizacional positiva, como el compro-
miso laboral y el sentido de coherencia. Se consideró 
una muestra de 1255 trabajadores de diferentes em-
presas, en dos grupos, uno con 736 (59 %) trabajadores 
que participaron en un programa de bienestar y otro 
grupo con 519 (41 %) trabajadores que no participaron 
en el programa de bienestar de las mismas empresas. 
El modelo de ecuaciones estructurales que se presenta 
en este estudio muestra cómo los factores de la calidad 
de vida relacionada con el trabajo y el apoyo (soporte) 
organizacional percibido predicen, de manera indirec-
ta, el bienestar subjetivo. Se concluye que este estudio 
contribuye al desarrollo de la literatura de compromiso 
laboral y la teoría de soporte organizacional.

Palabras clave: apoyo (soporte) organizacional perci-
bido, bienestar subjetivo, compromiso laboral, sentido 
de coherencia, estrés laboral, satisfacción laboral.

ABSTRACT 

With the changes in the production systems, workers 
see their working conditions and their feel of the sub-
jective well-being affected, hence there is currently 
a great interest in improving the conditions for quali-
ty of life at work. The aim of this study is to perform 
an analysis of the multivariate relationship between 

perceived organizational support and some dimensions 
of quality of life related to work, with subjective well-
being and, at the same time, relevant constructs deri-
ved from positive organizational psychology, such as 
work commitment and a sense of coherence. A sample 
of 1255 workers from different companies was exami-
ned in two groups, one with 736 workers (59%) who 
participated in a well-being program and another group 
with 519 workers (41%) who did not participate in the 
well-being program of the same companies. The model 
of structural equations presented in this study shows 
how the factors of the quality of life related to work and 
perceived organizational support predict, indirectly, 
subjective well-being. It is concluded that this study 
contributes to the development of literature on work 
commitment and organizational support theory.

Keywords: perceived organizational support, subjec-
tive well-being, work commitment, sense of coheren-
ce, work stress, job satisfaction.

RESUMO

Com as mudanças nos sistemas de produção, os trabal-
hadores vêem suas condições de trabalho e seu sen-
timento de bem-estar subjetivo afetado, para o qual 
existe atualmente um grande interesse em melhorar 
as condições de qualidade de vida no trabalho. O ob-
jetivo deste estudo é realizar uma análise da relação 
multivariada entre o apoio (suporte) organizacional 
percebido e algumas dimensões da qualidade de vida 
relacionadas ao trabalho, com o bem-estar subjetivo e, 
ao mesmo tempo, construtos relevantes derivados da 
psicologia organizacional positiva,como o compromis-
so de trabalho e o sentido de coerência. Uma amos-
tra de 1255 trabalhadores de diferentes empresas foi 
considerada, em dois grupos, um com 736 (59%) tra-
balhadores que participaram de um programa de bem-
estar e outro grupo com 519 (41%) de trabalhadores 
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que não participaram no programa de bem-estar das 
mesmas empresas. O modelo de equações estruturais 
que se apresenta neste estudo mostra como os fatores 
da qualidade de vida relacionados com o trabalho e o 
apoio organizacional percebido (suporte) predizem, 
indiretamente, o bem-estar subjetivo. Conclui-se que 
este estudo contribui para o desenvolvimento da lite-
ratura de compromisso laboral e a teoria de suporte 
organizacional. 

Palavras-chave: apoio organizacional percebido (su-
porte), bem-estar subjetivo, compromisso no trabalho, 
senso de coerência, estresse no trabalho, satisfação no 
trabalho.

INTRODUCCIÓN

El entorno en el que las personas trabajan en una 
organización juega un papel importante al afectar su 
eficiencia y calidad de trabajo. Van Beinum (2012) de-
fine la calidad de la vida laboral sobre la base de un 
enfoque general que incluye todos aquellos factores 
que afectan el bienestar físico, social, económico, psi-
cológico y cultural de los trabajadores, mientras que el 
enfoque organizacional se refiere al diseño y funciona-
miento de las organizaciones de acuerdo con el valor 
de sociedad democrática. El objetivo de la calidad de 
vida laboral es mejorar la calidad de vida personal de 
los profesionales y empleados de las organizaciones. 
Según la encuesta de la Universidad de Essex, se han 
identificado seis factores psicosociales independientes 
que contribuyen a la calidad de vida laboral. Estos son: 
satisfacción laboral y profesional, bienestar general, 
estrés en el trabajo, control en el trabajo, interfaz de 
trabajo a domicilio y condiciones de trabajo (Van Laar, 
Edwards y Easton, 2012). 

Según Barnett y Brennan (1998), el éxito y la efecti-
vidad de una organización dependen de forma crucial 

en la manera en que sus empleados realizan las tareas 
y los procesos. Los empleados pueden desempeñarse 
bien siempre que disfruten de salud física, mental y 
espiritual y tengan una sensación general de bienestar.

La percepción de bienestar del empleado está sig-
nificativamente influenciada por las características 
laborales y las condiciones del lugar de trabajo. Esto 
ha llevado a una creciente comprensión de que, para 
alcanzar un alto nivel de resultados de productividad 
de recursos humanos, las organizaciones necesitan 
desarrollar estrategias de mejora del lugar de trabajo 
con el alcance de efectos que se extienden más allá del 
entorno organizacional e influyen en la vida no laboral 
de los empleados (Loscocco y Roschelle, 1991; Sirgy, 
Efraty, Siegel y Lee, 2001).

Al igual que ha ocurrido en la literatura sobre el estrés, 
la mayoría de la investigación realizada sobre el apo-
yo organizacional ha conceptualizado este fenómeno 
desde una perspectiva individualista, concentrándo-
se solamente en las percepciones individuales de los 
empleados (Witt y Carlson, 2006; Stamper y Johlke, 
2003). Únicamente los trabajos de Bliese y Castro 
(2000) y Wallace, Edwards, Arnold, Frazier y Finch 
(2009), examinaron el apoyo organizacional como un 
fenómeno colectivo en su papel como modulador de 
la relación estress-strain (tensión-deformación). Bliese 
y Castro (2000) mostraron cómo el apoyo organiza-
cional mitigaba el efecto negativo de la sobrecarga de 
trabajo y la ambigüedad de rol en el distrés3 psicológi-
co. Wallace, Edwards, Arnold, Frazier y Finch (2009) 

3	 Para hablar de estrés negativo los anglosajones tiene la palabra dis-
tress que deriva del francés y es de donde viene el término estrés. 
Distress suele traducirse al español como angustia o aflicción. Dos 
palabras con una clara asociación negativa. Por eso, esta palabra, 
aparte de significar angustia, significa estrés negativo, aquel del 
que tanto oímos hablar. El que sube el colesterol y el riesgo de 
sufrir patologías cardiovasculares y enfermedades mentales. El dis-
trés (poco a poco se está introduciendo al español) es ese que temen 
por igual médicos y responsables de recursos humanos (tomado de 
https://tools4success.es/las-dos-caras-del-estres-distres-y-eustres/).
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diferenciaron entre dos tipos de estresores: desafío y 
amenaza. Los resultados mostraron que el apoyo or-
ganizacional modulaba la relación entre el desafío y el 
desempeño de los empleados.

Sin embargo, Eisenberg, Huntington, Hutchinson y 
Sowa (1986) encontraron que los empleados de una 
misma organización presentaban patrones comunes 
respecto a su percepción sobre cómo la organización 
valoraba sus contribuciones y cómo esta reaccionaría 
ante una serie de situaciones cuyo objetivo era cuidar 
su bienestar (p. ej. enfermedades de los empleados 
o errores en el desempeño). Estos resultados sugie-
ren que los trabajadores de una misma organización 
pueden llegar a compartir sus percepciones respecto 
al grado en el que sus organizaciones están compro-
metidas con ellos, es decir, que puede existir una per-
cepción colectiva de apoyo organizacional. Esta asun-
ción es acorde con el proceso de “abajo-arriba” para la 
construcción de una percepción colectiva (Kozlowski 
y Klein, 2000) y el modelo de composición por con-
senso de Chan (1998), que sugieren que el acuerdo en 
las percepciones de los miembros de un grupo (p. ej. 
organización), es la base para la conceptualización y 
operacionalización de un constructo a niveles de aná-
lisis superiores con un funcionamiento isomórfico con 
respecto a los niveles inferiores (p. ej. individuo).

En este contexto aparece el concepto de sentido de 
coherencia (SC), el cual fue propuesto por Aaron 
Antonovsky (1979), quien lo define como una capaci-
dad general para la percepción de experiencias vitales 
que permite actuar de forma constructiva en situacio-
nes desfavorables o estresantes psicológicos. Según 
este autor, el sentido de coherencia está compuesto 
por tres dominios: a) la capacidad para percibir de 
forma estructurada, predecible y explicable, la estimu-
lación procedente del ambiente interno o externo del 
individuo (comprensibilidad o componente cognitivo), 
b) la capacidad de disponer de los recursos suficientes 

para alcanzar las demandas planteadas por tal estimu-
lación (manejabilidad o componente instrumental) y, 
c) la capacidad de interpretar dichas demandas como 
desafíos merecedores de esfuerzo e implicación (sig-
nificación o componente motivacional) (Antonovsky, 
1987). La persona con un sentido de coherencia eleva-
do, entonces, se caracteriza por una percepción segura 
del entorno, de modo que puede ser capaz de respon-
der de forma adecuada a situaciones demandantes. 

Diversos estudios (Eriksson y Lindström, 2006) indi-
can que el sentido de coherencia ejerce una influen-
cia independiente sobre la salud autorreferida, el 
bienestar subjetivo y el estado funcional (Langius y 
Bjorvell, 1993). Ha sido también asociado con la salud 
física, social y mental, y con una mayor adherencia a 
intervenciones médicas y de rehabilitación (Widen, 
Cuesta, Holm y Kostulas, 1995; Read, Aunola, Feldt, 
Leinonen y Ruoppila, 2005). También se ha vinculado 
con una disminución de hasta un 30 % en la mortali-
dad, cuando se trata de pacientes con enfermedades 
cardiovasculares o con cáncer (Surtees, Wainwright 
y Khaw, 2006), e incluso, con un gran potencial para 
favorecer procesos de recuperación en enfermeda-
des como la depresión (Skärsäter, Langius, Agren, 
Häggström y Dencker, 2005), o el infarto de miocardio 
(Surtees, Wainwright y Khaw, 2006). 

El compromiso laboral se define como un estado men-
tal positivo relacionado con el trabajo caracterizado por 
el vigor, la dedicación y la absorción (Bakker y Leiter, 
2010): el vigor implica ser enérgico y estar dispuesto a 
invertir el esfuerzo; la dedicación implica ser entusias-
ta e inspirado en el trabajo; la absorción es un estado 
completo de concentración en el trabajo e incluye la 
experiencia de ser felizmente absorbido en el traba-
jo. En contraste, los empleados no comprometidos 
están físicamente menos involucrados en el trabajo y 
emocionalmente desconectados de sus compañeros 
de trabajo (Kahn, 1990). El compromiso laboral no 
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solo es una experiencia positiva en sí misma, sino que 
también parece estar relacionado con la buena salud, 
los resultados positivos del trabajo, el compromiso, las 
percepciones de la autoeficacia y el rendimiento labo-
ral (Leiter y Laschinger, 2006; Salanova, Agut y Peiró, 
2005; Schaufeli y Bakker, 2004).

Pocos estudios han investigado la relación entre apoyo 
organizacional percibido y el compromiso laboral. Un 
estudio realizado por Kinnunen, Feldt y Mäkikangas 
(2008) mostró correlaciones positivas significativas 
entre apoyo organizacional percibido y las tres dimen-
siones de compromiso de trabajo. Otro estudio (Sulea 
et al., 2012) reveló que el apoyo organizacional perci-
bido tuvo un impacto positivo en el trabajo, que a su 
vez, condujo a una mayor ciudadanía organizacional 
y a comportamientos menos contraproducentes en el 
trabajo. A pesar de que estos estudios mostraron un 
resultado positivo y una relación significativa entre 
apoyo organizacional percibido y compromiso laboral, 
ninguno tiene los mecanismos empíricamente exami-
nados subyacentes a esta relación.

La mayor parte de los estudios que evalúan el sentido 
de coherencia y la calidad de vida en los trabajadores, 
independientemente del sector productivo, lo han 
hecho a partir de diseños transversales, que identifi-
can diferentes factores sociales y laborales asociados a 
la calidad de vida (Salazar, Aranda, Pando, Gómez y 
González, 2010; Salazar, Aranda, Pando y Ruvalcaba, 
2014). Partiendo de lo anterior, el propósito del pre-
sente trabajo es el análisis de la relación multivariante 
entre el apoyo (soporte) organizacional percibido y al-
gunas dimensiones de la calidad de vida relacionada 
con el trabajo, con el bienestar subjetivo y, al mismo 
tiempo, constructos relevantes derivados de la psicolo-
gía organizacional positiva, como el compromiso labo-
ral y el sentido de coherencia, comparando dos grupos 
de personas, uno con trabajadores que participaron en 
un programa de bienestar y otro grupo con trabajadores 

de las mismas empresas que no participaron en el pro-
grama de bienestar.

METODOLOGÍA

Para el estudio se utilizó un diseño transversal compa-
rativo de dos grupos de trabajadores, uno de ellos par-
ticipó y el otro no participó en el programa de bienestar 
realizado durante 14 meses, basado en principios de 
autogestión y de la psicología positiva, implementado 
por la Fundación Social del Empresariado Jalisciense 
(FEJAL), todas de capital mexicano. La muestra se 
obtiene de trabajadores voluntarios de varias empresas 
de diversos sectores productivos en Jalisco, México, en 
donde se implementó el programa. El total de traba-
jadores que consintieron participar fue de 1255, divi-
didos en cinco empresas; 226 campesinos (cortadores 
de caña de azúcar), 324 de la industria manufacturera, 
190 enfermeras, 200 médicos familiares y 268 docentes 
universitarios. De la muestra, 736 (59 %) fueron traba-
jadores que participaron en un programa de bienestar 
y el resto (519 individuos, el 41 %), no participaron. 
La muestra no es representativa de cada sector pro-
ductivo. La aplicación de los instrumentos se realizó 
en sus propias áreas de trabajo con la autorización de 
los empleadores y el consentimiento informado de la 
muestra seleccionada. Los resultados forman parte de 
un diagnóstico final para identificar la calidad de vida 
de los trabajadores, apoyo social percibido, sentido de 
coherencia y datos sociodemográficos. La aplicación se 
realizó en el período agosto-septiembre del 2017.

Los instrumentos utilizados fueron:

•	 Una encuesta para identificar las características 
sociodemográficas.

•	 El Apoyo Organizacional Percibido (α = 86) se mi-
dió con la escala reducida de 8 ítems de Eisenberger 
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Fasolo y Davis-Lamastro (1990), ejemplo de ítem; 
(la empresa realmente se preocupa por mi bie
nestar). El rango de respuesta fue de 1 (muy en 
desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo). Conforme a lo 
mencionado por Rhoades y Eisenberger (2002), el 
uso de una versión corta de la escala no es proble-
mática, porque la escala original es unidimensional 
y tiene una buena confiabilidad interna.

•	 Escala de calidad de vida relacionada con el trabajo 
(WRQoL), establecida por primera vez por un gru-
po de psicólogos de la Universidad de Portsmouth. 
El WRQoL consistió en 24 ítems evaluados en una 
escala Likert de 5 puntos a partir de 6 dimensiones 
o factores, a saber: bienestar general, interfaz de 
trabajo a domicilio, satisfacción laboral, control en 
el trabajo, condiciones laborales y estrés en el tra-
bajo, lo que es más relevante para la calidad de vida 
laboral (Calidad de vida laboral [QoWL]). Para el 
presente estudio se consideraron los siguientes 
factores: 1. Bienestar general, subescala de 6 ítems 
(α= .82) que evalúa el bienestar de un individuo 
desde la perspectiva de la satisfacción general con 
la vida y los problemas de salud mental, como la 
depresión y la ansiedad (Easton y Van Laar, 2012). 
2. Satisfacción laboral y profesional con 6 ítems 
(α= .86), que evalúa el nivel de satisfacción de los 
empleados con respecto a su trabajo así como a la 
mejora y el desarrollo profesional (Easton y Van 
Laar, 2012). 3. Estrés en el trabajo, compuesto por 
dos ítems (α= .81), es una dimensión que mide e 
identifica la percepción de los empleados de que 
se encontraron con una presión excesiva y sintieron 
estrés en el trabajo (Easton y Van Laar, 2012). 4. 
Control del trabajo (α= .88), subescala que mide 
hasta qué punto se siente el trabajador involu-
crado en las decisiones que afectan su trabajo. 5. 
Condiciones de trabajo (α= .86), subescala que 

mide hasta qué punto está satisfecho el individuo 
con las condiciones de su trabajo.

•	 El compromiso laboral se midió con la versión cor-
ta de 9 ítems de la escala de compromiso laboral 
de Utrecht (α= .93) (Schaufeli et al., 2002). Esta 
escala se caracteriza por tres subescalas que eva-
lúan las tres dimensiones del compromiso laboral 
(por ejemplo, “En mi trabajo me siento lleno de 
energía” [dimensión de vigor], “Estoy entusias-
mado con mi trabajo” [dimensión de dedicación] 
y “Estoy inmerso en mi trabajo” [dimensión de 
absorción]). Los participantes respondieron en una 
escala tipo Likert de 7 puntos que va de 1 (“nun-
ca”) a 7 (“siempre”).

•	 Para evaluar el sentido de coherencia (Sense of 
Coherence, SOC) se utilizó un Cuestionario de 
Orientación hacia la Vida (Orientation to Life 
Questionnaire, OLQ) de Antonovsky (1987), que 
consta de 29 preguntas medidas mediante una 
escala tipo Likert de 7 puntos. El cuestionario 
evalúa tres componentes: comprensibilidad (se rela-
ciona con la percepción de la realidad), manejabili-
dad (manejo de las situaciones) y significado (con 
el significado de la vida y el futuro). La escala es 
señalada como una de las mejores para medir la 
orientación hacia la realidad y es el resultado de 
numerosos estudios llevados a cabo desde 1976.

El procedimiento consistió en la aplicación de los ins-
trumentos en el marco del diagnóstico final de quienes 
asumieron el programa de bienestar y de quienes no 
participaron en él. Con el consentimiento informado, 
la aplicación se realizó a varios grupos de las diferentes 
empresas participantes. Se realizaron análisis descrip-
tivos, correlaciones y modelos de ecuaciones estructu-
rales. La información se analizó con el paquete estadís-
tico SPSS v.21 y AMOS v.21.
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RESULTADOS Y DISCUSIÓN

El propósito del trabajo consistió en identificar rela-
ciones, para explicar la influencia del apoyo organiza-
cional percibido y la calidad de vida con el bienestar 
subjetivo del trabajador, comparando dos grupos, uno 
que participó durante más de un año en un programa 
de bienestar y otro que no participó en el programa. El 
modelo teórico pretende probar que los trabajadores 
manifestarán tener un bienestar personal mejor, cuan-
do cuentan con el apoyo organizacional y con condi-
ciones percibidas de calidad de vida relacionadas con 
el trabajo. 

De acuerdo con los datos obtenidos mediante el pro-
medio de los ítems y la correlación bivariada, puede 

apreciarse en la Tabla 1 que la percepción de la calidad 
de vida relacionada con el trabajo obtuvo el promedio 
más alto (7.35), seguida del estrés en el trabajo (6.02) y 
el apoyo organizacional percibido (5.75). Respecto de 
las correlaciones, puede observarse una alta asociación 
positiva entre el apoyo organizacional percibido con la 
satisfacción con su trabajo (r = 0.84), lo mismo con las 
otras dimensiones y entre el compromiso laboral con 
los factores de la calidad de vida relacionada con el 
trabajo y con el sentido de coherencia sin correlación 
significativa solo con el estrés laboral y el control del 
trabajo. Conforme a lo esperado, el apoyo organizacio-
nal percibido y la calidad de vida relacionada con el 
trabajo, están asociadas con el bienestar subjetivo del 
trabajador.

Tabla 1. Matriz de correlaciones entre variables

Media D.E. ENG CAW JCS APO GWB WCS SOC WRQ

SAW 6.02 1.10 -0.24* -0.43* -0.39* -0.22* -0.08 -0.39* 0.06 -0.20*

ENG 4.17 1.24 0.48* 0.56* 0.55* 0.49* 0.50* 0.44* 0.43*

CAW 4.10 1.16 0.23* 0.39* 0.35* 0.44* 0.41* 0.29*

JCS 4.81 1.31 0.84* 0.52* 0.62* 0.51* 0.46*

APO 5.75 1.60 0.55* 0.69* 0.45* 0.56*

GWB 4.91 1.27 0.70* 0.34* 0.68*

WCS 5.23 1.75 0.47* 0.64*

SOC 5.41 1.73 -0.20*

WRQ 7.35 1.93

*Correlación de Pearson =p<0.05

SAW=trabajo estresante; ENG = compromiso; CAW = control del trabajo; JCS = satisfecho con su trabajo; APO = apoyo organizacional percibido; GWB = 
bienestar subjetivo; WCS = condiciones de trabajo; SOC = sentido de coherencia; WRQol = calidad de vida relacionada con el trabajo.

Como prueba del modelo de medida, se procedió a verifi-
car este, determinando si los ítems se agrupan significati-
vamente en los factores pretendidos. En un segundo mo-
mento, se incluyeron las trayectorias entre las variables 

latentes. Los resultados de la prueba de Ji2 fueron signifi-
cativos, la mayoría de los índices señalaron un buen ajus-
te. (Ji2 = 296.62, gl = 134, p < 0.00, GFI = 0.918, AGFI = 
0.910, RMSEA = 0.041), por lo que se aceptó el modelo.
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Se procedió a la prueba del modelo estructural en don-
de se evalúa el compromiso laboral y el estrés laboral 
sobre el bienestar subjetivo en los dos grupos, aquellos 
que participaron durante más de un año en un progra-
ma de bienestar con base en la psicología positiva y la 
autogestión sobre el bienestar subjetivo, y el grupo de 
trabajadores de las mismas empresas que no participa-
ron en el programa de bienestar. El modelo mostró un 
ajuste aceptable por lo que se acepta este. Los índices 
son: Ji2 (428.63), gl (27), p (<0.00), GFI (0.91) y AGFI 
(0.89), indicando un buen ajuste otros como el TLI 
(0.94), CFI (0.94) y RMSEA (0.40).

En la Figura 1 se puede apreciar que ambos grupos 
de trabajadores (entre paréntesis, trabajadores que no 
participaron en el programa de bienestar) difieren en 
el compromiso laboral y el estrés laboral; específica-
mente, el apoyo organizacional supone una fuente de 
recursos socioemocionales materiales e informaciona-
les que permiten a los trabajadores afrontar mejor el 
estrés laboral y experimentar consecuencias menos no-
civas (Witt y Carlson, 2006). Se identifica una percep-
ción mayor de compromiso y de apoyo organizacional 
con niveles de significancia estadística.

La satisfacción laboral como uno de los factores de 
la calidad de vida relacionada con el trabajo, resultó 
con valores mínimos en ambos grupos (β = 0.25 y β 
= 0.12) sin alcanzar significancia estadística; el sentido 
de coherencia resultó significativo en ambos grupos, 
el grupo participante en el programa (β=0.46, p <0.01) 
en contraste con el grupo que no participó (β = 0.39, p 
< 0.05). En cuanto al control o influencia en el trabajo, 
ambos grupos tienen resultados significativos, el gru-
po que participó en el programa (β = 0.47, p < 0.01), 
así como el no participante (β = 0.32, p <0.05). Para el 
apoyo organizacional se identifican diferencias signi-
ficativas tanto en el grupo participante (β = 0.56, p < 
0.01) como en el no participante (β = 0.35, p < 0.05). 
Sobre la influencia del compromiso con el bienestar, 
las trayectorias resultaron semejantes entre ambos 
grupos, siempre con un mayor coeficiente en el grupo 
de participantes (β = 0.52, p < 0.01) en comparación 
con el grupo de no participantes (β = 0.35, p < 0.01). 
Acerca de la situación del estrés laboral en relación con 
el bienestar, tenemos una β = 0.46, p < 0.05, a dife-
rencia del grupo que no participó en el programa de 
bienestar, β = 0.35, p < 0.05.

0.46** (0.39*)

Control/ Influencia 
en el trabajo Estrés laboral

Bienestar

Sentido de 
coherencia

Satisfacción 
laboral

Compromiso

Apoyo organizacional 
percibido

0.56** (0.35*)

0.25 (0.12)

0.46* (0.35*)
0.47** (0.32*)

0.52** (0.35**)

Figura 1. Comparación de empresas con y sin implementación del programa de bienestar.  
Entre paréntesis los coeficientes de las empresas que no llevaron a cabo el programa de bienestar

(*p = 0.05 ** p =0.01)
Fuente: elaboración propia.



La relación entre el apoyo organizacional percibido y la calidad de vida relacionada con el trabajo, con la implementación de un modelo de bienestar…

49

En general, los resultados apoyan la hipótesis en cuanto 
a tener una percepción de bienestar más positiva, cuan-
do se participa en un programa de intervención con ma-
terial autogestivo basado en la psicología organizacional 
positiva y su relación con el apoyo percibido (soporte), 
como una fuente para afrontar mejor el estrés y la ca-
lidad de vida relacionada con el trabajo. En cuanto al 
compromiso laboral, los resultados coinciden con otros 
autores (Bishop Scott y Burroughs, 2000). En la medi-
da que los trabajadores perciben que la organización se 
interesa en ellos con la implementación de programas 
para la mejora de su bienestar, estos se involucrarán con 
el trabajo, propiciando una mejor disposición hacia el 
mismo y con una mayor identidad con la empresa para 
permanecer en ella. El modelo de ecuaciones estructu-
rales que se presenta en este estudio muestra cómo los 
factores de la calidad de vida relacionados con el trabajo 
y el apoyo (soporte) organizacional percibido, predicen 
de manera indirecta el bienestar subjetivo, lo cual res-
palda lo que fue expuesto por Salami (2011). 

La investigación tiene la limitante de no poder gene-
ralizar los resultados a todas las empresas ni a un de-
terminando sector productivo, ya que los resultados 
proceden de una muestra de empresas que fueron 
participantes en el modelo de bienestar. La simple 
aceptación de los empleadores y directivos en partici-
par e invertir en un programa de intervención, puede 
estar haciendo la diferencia del compromiso de los 
trabajadores y del propio apoyo (soporte) organizacio-
nal percibido por los trabajadores, lo que hace difícil 
poder extender los resultados a todo tipo de empresas 
y trabajadores. 

CONCLUSIONES

Las prácticas de recursos humanos y condiciones de 
trabajo para el apoyo organizacional percibido, así 
como la relación de este con la orientación positiva de 

los empleados bajo una participación en un programa 
de intervención basado en la autogestión y en la psico-
logía positiva para el fomento y desarrollo del bienes-
tar subjetivo, es fundamental para la organización; así 
como el bienestar subjetivo de los trabajadores como 
componente de los comportamientos útiles para la or-
ganización. Tomados en su conjunto, los resultados su-
gieren que el apoyo organizacional percibido juega un 
papel central en la relación empleado-organización y 
tiene implicaciones importantes para mejorar el biene
star de los empleados y la orientación favorable hacia 
la organización.

Los trabajadores que participaron en el programa de 
bienestar perciben mayor bienestar subjetivo y apoyo 
(soporte) organizacional, en comparación con el grupo 
de trabajadores que no participaron en el programa 
de bienestar. En este incremento positivo de la per-
cepción del bienestar subjetivo y del apoyo (soporte) 
organizacional como variables principales de estudio, 
el estrés laboral tiene un papel modulador, principal-
mente entre la percepción del apoyo (soporte) orga-
nizacional y el bienestar subjetivo con repercusiones 
favorables en el desafío y el propio desempeño de los 
trabajadores.

Cuando se mantiene un patrón constante de expe-
riencias de apoyo por parte de los empleadores y di-
rectivos, así como en la mejora de condiciones en el 
trabajo favorables, esto conduce a que los trabajadores 
perciban a la organización como un dispositivo de apo-
yo en su vida personal. Lo anterior se ve reflejado en 
los cambios de percepción de la calidad de vida laboral 
que logran que los trabajadores puedan generar ele-
mentos de un mayor compromiso laboral y con ello te-
ner un mejor bienestar en sus trabajos en comparación 
con aquellos que perciben poco apoyo organizacional. 
Con la participación de los trabajadores en actividades 
grupales en temas de mejora de su calidad de vida y 
con el apoyo (soporte) organizacional como parte de 
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sistemas de gestión organizacional que los directivos 
han querido apoyar y con la participación de líderes, 
propicia un mayor compromiso por parte de los trabaja-
dores y una disminución del estrés laboral reflejado en 
una mejor condición de bienestar de los trabajadores y 
de la misma organización.

Esto ha llegado a una creciente comprensión de que, 
para alcanzar mejores niveles de productividad, se 
debe apostar por el factor humano. Las organizaciones 
necesitan desarrollar estrategias de mejora en el traba-
jo con alcances de efectos que se extiendan más allá 
del entorno organizacional e influyan en la vida no la-
boral de los empleados, pero sobre todo, que se genere 
una percepción positiva hacia la vida incrementando 
su sentido de coherencia hacia todos sus sectores y no 
solo al del trabajo. 

SUGERENCIAS

La información identificada ayuda a fortalecer la línea 
de generación del conocimiento en el contexto de la 
percepción que tienen los trabajadores del soporte or-
ganizacional que reciben, considerando variables obje-
tivas y subjetivas y que repercutan en los aspectos de 
bienestar de los trabajadores como en el incremento 
de la productividad organizacional. El interés de los 
empleadores para mejorar la calidad de vida de sus tra-
bajadores es fundamental para continuar identificando 
variables y condiciones de mayor impacto en beneficio 
del propio trabajador y de la organización, vinculando 
en los siguientes trabajos a los sistemas de gestión or-
ganizacional con indicadores propios de productividad 
y de bienestar subjetivo.
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