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RESUMEN

El compromiso del empleado, ya sea público o privado, 
es un constructo muy relevante a nivel organizacional, so-
bre todo en momentos de incertidumbre, como por ejem-
plo la pandemia Covid-19, dado que las organizaciones 
para seguir ejerciendo sus actividades han desarrollado 
nuevas formas de trabajo donde las clases presenciales 
fueron reemplazadas por las clases virtuales predominan-
do el trabajo remoto o teletrabajo del docente. Lo que ha 
conllevado a que varias Universidades fortalezcan la mo-
dalidad virtual que en algunos casos había sido subutili-
zada antes de la pandemia y que cumple como una forma 
idónea de Educación para el futuro.  Esta investigación 
tuvo como objetivo considerar el rol del apoyo organiza-
cional percibido como variable mediadora entre las nue-
vas formas de trabajo y el compromiso del empleado. Se 
encuestaron a 590 docentes universitarios que laboran en 
universidades públicas y privadas de Guayaquil-Ecuador. 
Y como resultado se obtuvo un alto nivel de significancia 
y un signo positivo que demuestra que el apoyo organi-
zacional percibido por los docentes universitarios media 
la relación positiva entre las nuevas formas de trabajo y 
el compromiso del empleado (docente). Estos hallazgos 
pueden ser considerados en las organizaciones que han 
adoptado una modalidad de trabajo remoto, donde han 
existido grandes cambios y aprovechamientos de herra-
mientas digitales y tecnológicas que deben ser objeto de 
futuras investigaciones en la Educación para el futuro.

Palabras clave: 

Universidad, docente, comportamiento, compromiso, te-
letrabajo, apoyo, mediación, regresión

ABSTRACT

Employee commitment is a very relevant construct at 
the organizational level, especially in times of uncertain-
ty. Therefore, organizations have developed new ways 
of working to continue carrying out their activities when 
face-to-face classes were replaced by virtual classes pre-
dominated by remote work or teleworking by the teacher. 
This has led several universities to strengthen their abili-
ty to educate their students through the virtual modality 
which, in some cases, had been underutilized before the 
pandemic Covid-19. In consequence, many authority fi-
gures at these universities now view this form of delivering 
educational services as ideal for the future for a variety 
of reasons. This research aimed to consider the role of 
perceived organizational support as influential variable 
between new forms of work and employee commitment. 
590 university professors who work in public and priva-
te universities in Guayaquil, Ecuador were surveyed. The 
results of the survey shows that the level organizational 
support perceived by university teachers significantly im-
pacts the positive relationship between the new forms of 
work and the employee’s (teacher’s) commitment. These 
findings are relevant to organizations that have adopted 
a remote work modality that involved drastic changes of 
working conditions and the use of digital and technologi-
cal tools that should be the subject of future educational 
research in for the future.
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INTRODUCCIÓN

La falta de interés y compromiso de los trabajadores es 
una problemática que está latente en todo tipo de orga-
nizaciones incluidas las entidades de Educación. En los 
últimos 30 años, académicos y consultores han dedicado 
su esfuerzo para conocer los diversos factores que influ-
yen en el compromiso del empleado.

En un reporte presentado por Gallup (2020), compararon 
los resultados del compromiso de los empleados del 2020 
con otros periodos antes de la pandemia COVID-19 y en-
contraron que en el año 2020 el 86% de los empleados 
siguen sin interés versus un 85 % antes del COVID-19. 
Observando que no se han obtenido avances importan-
tes en pro de formar empleados comprometidos.

Varias investigaciones muestran que el compromiso de 
los empleados es un predictor que aporta al desempe-
ño de la organización incluso durante períodos con in-
certidumbre y críticos como el actual momento que está 
viviendo la humanidad. Por lo tanto, el compromiso de 
los empleados siempre ha sido uno de los mayores re-
tos para las organizaciones (Mishra Boynton & Mishra, 
2014), es un elemento crítico para conservar la existencia 
de la organización y generar rentabilidad (Zeidan & Itani, 
2020). 

Nisha (2020) evidenció que las organizaciones que rea-
lizan actividades de participación (entrenamiento de 
nuevas habilidades, sesiones de asesoramiento en línea, 
sesión de reconocimiento y la meditación desde un am-
biente digital) en la nueva forma de trabajo desde casa 
son muy beneficiosas para los empleados y empleadores.

En relación, a un evento de tal magnitud se encuentra el 
COVID-19, y para disminuir el riesgo de contagio en la 
población, cada país ha establecido medidas en cuanto 
al horario y formas de trabajar. El sector de la Educación 
es uno de los más afectados al adoptar obligatoriamente 
una nueva forma de trabajar como política de protección 
a los empleados y a la sociedad (López López & Ferro 
2020). Siendo así, los docentes y estudiantes interactúan 
desde un medio virtual. Duque et al., (2020) menciona la 
importancia de estudiar la relación de dos de los cons-
tructos anteriormente citados:

El compromiso de los empleados se está convirtiendo en 
un factor esencial en la competitividad organizacional. 
Aunque el compromiso de los empleados es un tema am-
pliamente investigado, los roles de las nuevas formas de 
trabajo y los factores del entorno físico aún están infrauti-
lizados. (p. 1)

Otro de los constructos propuestos y considerados 
en este estudio como variable mediadora es el apoyo 

organizacional percibido. Eisenberger Rhoades & Wen 
(2019) detalló la relevancia de examinar este constructo 
cuando se aplique nuevas formas de trabajo. Cuando el 
empleado alcanza una percepción positiva de apoyo or-
ganizacional nace la norma de reciprocidad, los emplea-
dos se sienten en el deber de ayudar a cumplir objetivos 
y metas organizacionales. 

Otro aspecto relevante es la escasez de este tipo de es-
tudio, que incluye a variables de distintas naturalezas y 
se identifica la oportunidad de aportar en la literatura de 
Educación para el futuro y en la Administración, en es-
pecial en el constructo del compromiso del empleado. 
Además, permite identificar las relaciones entre las varia-
bles que pueden ser determinantes en el compromiso del 
empleado e intenta distinguir aspectos, que implican en 
los empleados (docentes) y las causas de su compromi-
so con la organización (universidad). 

Por último, el hecho de comprobar cómo han influido es-
tas variables en el compromiso del empleado (docente), 
así como estudiar el efecto mediador del apoyo organi-
zacional percibido (AOP) en la relación nuevas formas 
de trabajar (NFT) y compromiso del empleado (CE). Y así 
interpretar los cambios que se debieran introducir en los 
docentes para incorporar en la educación para el futuro.

Nuevas formas de trabajo (NFT)

Las organizaciones con la finalidad de generar beneficios 
han aplicado diversas estrategias en su talento humano 
(jornada laboral, capacitación, empoderamiento, teletra-
bajo), reducción de costos (productos-servicios, jornada 
laboral), diferenciación de productos-servicios, o una ma-
yor cercanía con el cliente.

Antes que llegara la pandemia COVID-19, el fenómeno 
de la globalización incitaba a participar a las organiza-
ciones en mercados dinámicos, complejos e inciertos. 
Tiempo después que ha transitado el COVID-19 en los 
diferentes países, estas características de los mercados 
han incrementado su incidencia en las organizaciones in-
clusive en las universidades con medidas de restricción 
gubernamental.

La pandemia ha hecho que un gran número de emplea-
dos tengan que adaptarse a nuevas formas de trabajo 
debido al incremento del trabajo desde el hogar. Y a su 
vez crear un equilibrio entre lo familiar y lo laboral.

Este nuevo constructo es conocido como nuevas formas 
de trabajar y su punto focal trata acerca del tiempo, lugar 
y forma en que trabaja la gente (Halford, 2005). 

Hay varios autores que han aportado en la literatura del 
constructo NFT, de esta manera lo han estructurado en 
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facetas que permiten realizar su medición. Para De Leede 
& Kraijenbrink (2014) presentan tres facetas: flexibilidad, 
trabajo en casa y a distancia, mientras que Peters et al. 
(2014) lo dividen como acceso a teletrabajo, autonomía 
del trabajador y gestión de la producción. La NFT está 
conformada por cuatro facetas: independencia en el 
tiempo y lugar de trabajo, independencia en la gestión 
de producción, acceso al conocimiento organizacional y 
flexibilidad en relaciones laborales. Si bien, la clasifica-
ción propuesta por Baane y colegas y Slagter son las más 
utilizadas, no incluyen la interacción física y psíquica en 
el ambiente laboral, por lo que la quinta faceta lugar de 
trabajo abierto y libre acceso es necesario considerarlo 
en las nuevas formas de trabajo (Duque et al., 2020) y 
con mayor énfasis si el empleado labora en la modalidad 
a distancia.

Factores que se relacionan con NFT

De los estudios realizados, se evidencia que las NFT 
influyen tanto, negativa como positivamente, ya que en 
algunas instituciones utilizan correos, chats, grupos de 
WhatsApp corporativos, etc., lo que hace más fácil la co-
municación, pero también la sobrecarga de requerimien-
tos, sean por parte de jefes o clientes. 

Las nuevas formas de trabajo y el compromiso del em-
pleado (CE)

Portalanza et al., (2017) realizaron una encuesta a 126 
empleados y examinaron la relación entre los factores del 
entorno físico, las dimensiones que integran NFT y el CE. 
Y los resultados indicaron una relación significativa y po-
sitiva entre los factores del entorno físico y el compromiso 
laboral. Adicional, esta relación está mediada por cuatro 
facetas de las NFT. También se pudo evidenciar que el 
grupo al que no se le modificaron las instalaciones, las 
NFT fue un predictor más contundente en el compromiso 
laboral en comparación con el grupo en el que se modifi-
caron las instalaciones.

Van Steenbergen et al., (2017) encuentra que el teletraba-
jo al ser una NFT podría incrementar el compromiso labo-
ral por medio de otras variables como una disminución en 
la presión de tiempos de entrega de actividades, mayor 
autonomía, aplicación de procesos justos, mayor apoyo 
organizacional pero estas mismas variables podrían cau-
sar un efecto inverso de no aplicar según lo mencionado.

De esta manera, se plantea la siguiente hipótesis:

H1: Las NFT tienen un efecto positivo y directo sobre el 
CE.

Las nuevas formas de trabajo y el apoyo organizacional 
percibido (AOP)

Mencionan la necesidad e inclusión de investigaciones 
donde se interactúe las variables AOP y NFT. Ya que 
con una nueva forma de trabajo como es el teletrabajo 
es necesario que exista un mayor nivel de confianza en-
tre los empleados y a su vez entre los empleados y sus 
supervisores.

Debido a la pandemia de COVID-19, el apoyo organiza-
cional puede tomar varias formas. Las organizaciones 
pueden adoptar diversas medidas físicas para auxiliar a 
los empleados a adaptarse a las NFT. 

H2: Las NFT tienen un efecto positivo y directo sobre el 
AOP.

Apoyo Organizacional Percibido (AOP)

Eisenberger y colegas (2019) presentaron la obra “Apoyo 
organizacional percibido (AOP)”, la que trata sobre las 
percepciones que tienen los empleados hacia su organi-
zación, referente al valor de sus contribuciones, desem-
peño y bienestar. 

En concordancia con estos argumentos los empleados al 
percibir un apoyo de la organización en realizar su trabajo 
de manera segura y el trato de sus necesidades socioe-
mocionales (entrenamiento, la estima, el plan de carrera, 
la aprobación, la motivación, el apoyo emocional y físi-
co) pueden participar de eventos de intercambio signifi-
cativos que ayudan a construir y promover una relación 
sostenida en el beneficio mutuo y adopta un comporta-
miento de compromiso y retribución favorable hacia su 
organización.

Escala aplicada al constructo AOP

El AOP es un constructo unidimensional y para medirlo 
se utiliza la escala desarrollada por Eisenberger y otros 
(2019) que consta de 17 items. Los individuos responden 
en formato tipo escala Likert de 7 puntos y varían de (1) 
“Totalmente en desacuerdo” a (7) “Totalmente de acuer-
do”, este cuestionario ha sido aplicado en varios estudios.

AOP y CE

La literatura sugiere que el AOP tiene una fuerte corre-
lación positiva con el CE (Zeidan & Itani, 2020; Flores & 
Gómez, 2018). Según Zeidan & Itani (2020) menciona 
que los empleados comprometidos se los identifica por 
características como trabajo duro, proactividad, iniciativa, 
actitud positiva y están dispuestos a dar un mayor es-
fuerzo en sus labores entregando mejores resultados que 
promueven el crecimiento de sus organizaciones.

Un estudio realizado a novecientos empleados de un 
hospital y divido en dos grupos según sus edades, pudo 
identificar que ante un mayor nivel de percepción de 
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apoyo de la organización existe un mayor compromiso 
del empleado, sin importar la brecha generacional.

Con base en esta literatura, se formula la siguiente 
hipótesis:

H3: Los altos niveles de AOP tienen un efecto positivo y 
directo sobre el CE.

Mediación del apoyo organizacional percibido entre las 
nuevas formas de trabajo y el compromiso del empleado

Existen investigaciones que evidencian una relación en-
tre las NFT, el AOP y el CE. No obstante, hacen énfasis 
en la necesidad de una mayor exploración. En ellas se 
sostienen que las NFT es una variable clave del CE y pro-
ponen una mediación de la variable AOP entre estas dos 
variables; mediación que aún no ha sido suficientemente 
comprobada.

H4: El apoyo organizacional percibido media la relación 
entre las nuevas formas de trabajo y el compromiso del 
empleado.

Compromiso del empleado

En la década de los 90 el investigador William Kahn in-
trodujo el concepto de “Compromiso” o “Engagement”, 
considerado como la capacidad que tiene un empleado 
en la creencia y desarrollo de todo su potencial –esfuerzo 
adicional- en las actividades que pueden beneficiar a su 
organización

Ha sido un tema acogido por varios investigadores y que 
ha aportado en gran manera a la literatura psicológica 
(Angus, Kuok & Taorminab, 2017) y de gestión de recur-
sos humanos. En el primero, predomina el uso “compro-
miso laboral”, mientras que en el segundo se utiliza “com-
promiso del empleado”. No obstante, ambos términos 
pueden emplearse sin distinción.

Desde el enfoque de negocios las organizaciones per-
ciben el CE como un resultado organizacional (ventas, 
utilidades, número de clientes, reputación). Mientras que 
en otras se centra en el aspecto psicológico, conductual, 
cognitivo y emocional. 

Escalas para medir el nivel de CE

Existen varios instrumentos que se han desarrollado para 
medir el CE. De los cuales, cuatro estudios son los más 
utilizados. El primero, propusieron la escala de compro-
miso laboral de Utrecht (UWES) que está conformada por 
17 items con 3 dimensiones vigor, dedicación y absor-
ción. Sin embargo, un grupo de investigadores ha decido 
utilizar 9 items para medir este constructo siendo la más 
popular y otro grupo ha aplicado los 17 items 

En estos se propuso la escala denominada Gallup 
Workplace Audit Q12, la que muestra que el compromi-
so de los empleados es medible, manejable y mejorable. 
Adicional, está conformada por 12 items, que evalúan la 
percepción del trabajo de los empleados.

Una segunda escala fue diseñada por Saks (2006) y en 
este estudio se presenta por primera vez una diferencia-
ción entre el compromiso de trabajo y el compromiso de 
la organización, estas dos dimensiones en su conjunto 
conforman 6 items para cada una. 

Por su parte Rich et al., (2010) desarrollaron Job 
Engagement Scale (JES). Esta medida consta de tres 
dimensiones; compromiso emocional, físico y cognitivo. 
Cada una de ellas se mide por 6 items. 

Factores que inciden en el CE

Desde el punto de vista interno, hay autores que tratan de 
explicar cómo las energías físicas, energías emocionales, 
inseguridad, resiliencia, extraversión, timidez, autoefica-
cia, autoestima y optimismo, responsabilidad, emociones 
positivas, personalidad positiva, así como sus caracterís-
ticas demográficas son factores que determinan el CE.

En cambio, desde la perspectiva externa el CE ha sido 
abordado desde algunas teorías, específicamente de la 
teoría del intercambio social y el modelo de las deman-
das-recursos del trabajo. De los cuales varias investiga-
ciones consideran a los factores organizacionales como: 
los rendimientos financieros, atmósfera de equipo, partici-
pación en la toma de decisiones, cultura organizacional, 
justicia organizacional, liderazgo, apoyo organizacional 
percibido, políticas del recurso humano. 

MATERIALES Y MÉTODOS

La investigación es de tipo cuantitativo, porque se apli-
caron técnicas estadísticas y herramientas informáticas 
para medir la magnitud entre las variables, también es 
explicativa, porque el interés es explicar por qué ocurre 
el compromiso del empleado, en qué contextos se puede 
dar, y verificar si las variables de estudios están relacio-
nadas; es transversal, porque se recogieron datos en un 
tiempo determinado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 
2014).

En base a la literatura tratada se ha generado una idea 
general y diversa de las investigaciones, y los multi-enfo-
ques que han tratado de explicar los factores que motivan 
el compromiso del empleado. Se ha identificado variables 
como el apoyo organizacional percibido y las nuevas for-
mas de trabajo.

Con respecto a la unidad de análisis fueron los docentes 
universitarios en el Ecuador. Y en cuanto a la estructura 
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del instrumento se realizó una la selección de cuestionarios validados previamente y que han sido de gran acogida, 
debido a la confiabilidad de sus resultados en la medición de las variables a estudiar.

En resumen, se propone en la Tabla 1 las escalas elegidas para medir cada uno de los constructos.

En el compromiso del empleado, se utilizó la versión compuesta por nueve declaraciones del “trabajo de Utrecht esca-
la de compromiso”. Y asignando una puntuación según la escala likert de siete puntos, que va de “nunca” a “siempre”.

En cuanto al apoyo organizacional percibido, se midió utilizando la escala reducida de ocho ítems de Eisenberger et 
al., (2019).

Con respecto, a las nuevas formas de trabajo se utilizó la escala propuesta por Gerards, De Grip & Baudewijns (2018) 
adaptada del Cuestionario de Autonomía de Maastricht sus dos primera facetas, la tercera y cuarta faceta adaptada 
de Baane, Patrick & Marcel (2011).

Cabe destacar, que se evaluó la fiabilidad y validez de las escalas. Con la finalidad de garantizar el nivel de precisión 
y la generalización de los resultados. Para el caso de la fiabilidad, el test propuesto a utilizar fue el Alpha de Cronbach. 
Tabla 1

Tabla 1. Resumen de las escalas seleccionadas para medir cada uno de los constructos

Variables Dimensiones Items Puntuación Referencia

Compromiso del 
empleado

Unidimensional En mi trabajo me siento rebosante de energía (1) Nunca - (7) 
Siempre

Gerards, De Grip & 
Baudewijns (2018).En mi trabajo me siento fuerte y vigoroso

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por la mañana, tengo ganas de ir a 
trabajar

Me siento feliz cuando trabajo intensamente

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Estoy inmerso en mi trabajo

Me dejo llevar cuando estoy trabajando

Apoyo Organizacional 
Percibido

Unidimensional La organización valora mi contribución a su bienestar. (1) En total des-
acuerdo - (7) En 
total acuerdo

Eisenberger, Rhoa-
des & Wen. (2019), 
Ortega (2003).La organización falla en apreciar cualquier esfuerzo 

adicional de mi parte.

La organización ignoraría cualquier queja mía.

La ayuda de la organización está disponible cuando tengo 
un problema.

La organización está dispuesta a esforzarse para ayudar-
me a ejecutar mi trabajo lo mejor que pueda

La organización se interesa por mi satisfacción general en 
el trabajo

Si le dieran la oportunidad, la organización se aprovecha-
ría de mi

La organización procura hacer mi trabajo tan interesante 
como sea posible
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Nuevas formas de 
Trabajar

Independencia en 
el tiempo y lugar de 
trabajo

Puedo establecer mis propias horas de trabajo (1) En total des-
acuerdo - (5) En 
total acuerdo

Gerards, De Grip & 
Baudewijns (2018).Puedo determinar dónde trabajo

Independencia en la 
Gestión de producción

Soy capaz de determinar mi forma de trabajar.

Acceso al conocimien-
to organizacional

Puedo acceder a toda la información necesaria en mi 
computadora, teléfono inteligente y / o tableta

Puedo comunicarme con colegas dentro del equipo 
rápidamente

Puedo llegar a los gerentes rápidamente

Puedo comunicarme con colegas fuera del equipo 
rápidamente

Flexibilidad en relacio-
nes laborales

Tengo la capacidad de adaptar mi esquema de trabajo a 
mi etapa de vida y ambiciones.

Elaboración propia

Se utilizó como técnica la encuesta para recolección de datos durante el periodo de octubre a diciembre del 2021, el 
cuestionario fue enviado al correo electrónico de los docentes y se aplicó un muestreo aleatorio simple.

Según los datos reportados por la Secretaría de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación (SENESCYT) 
en el Ecuador para el año 2020 existían 35.324 docentes en Universidades y Escuelas Politécnicas. Por consiguiente, 
para hallar el tamaño muestral se usó la fórmula para población finita.

Se consideraron los siguientes valores para Z de 1,960, p=50%, q=50%, e=4%. Dando como resultado un n=590,23 
redondeando 590 docentes.

RESULTADOS

Los datos de los 590 docentes encuestados fueron analizados y contrastadas las hipótesis establecidas. Para el caso 
de las estadísticas descriptivas, las correlaciones entre las variables del estudio y sus índices de Alfa de Cronbach 
son reportadas en la Tabla 2. Se encontró una correlación significativa entre las variables analizadas y en la dirección 
esperada (H1, H2, H3 y H4). La variable NFT correlacionó de forma positiva y estadísticamente significativa con AOP 
(r=0,759; p<0.01) y CE (r=0.699; p<0.01), mientras que el AOP correlacionó de forma positiva y estadísticamente sig-
nificativa con CE (r=0.797; p<0.01). Según el criterio de Cohen (1988) si la magnitud de las correlaciones se encuentra 
comprendida en el intervalo de [0.50 a 1], entonces es considerada una correlación fuerte. En este caso todos los 
valores de correlaciones estuvieron por encima de 0.50.

Con respecto a los resultados de confiabilidad del cuestionario, se utilizó el coeficiente de Alfa de Cronbach y se ob-
tuvo un nivel alto para el AOP como para las NFT y muy alto para el CE (Hernandez et al., 2014). Tabla 2

Tabla 2. Resumen de las escalas seleccionadas para medir cada uno de los constructos

Variable Rango Media D.E. 1 2 3

1. Compromiso del Emplea-
do (CE)

[3,22-7] 6,19 0,74 (0,900) ---- ----

2. Apoyo organizacional 
percibido (AOP)

 [2,55-6,88] 5,70 0,85 0,797** (0,807) ----

3. Nuevas formas de trabajo 
(NFT)

[2,50-5] 4,08 0,48 0,699** 0,759** (0,759)

N válido (por lista) 590 ---- ---- ---- ---- ----

Nota: Índices de confiabilidad (Alfa de Cronbach) son reportados en la diagonal. 

** Correlación significativa al 0,01 (bilateral)

Elaboración propia
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En la Tabla 3 se presenta el porcentaje de varianza explicada de la variable AOP a través de la variable NFT, el cual ha 
sido de un 57,6 %, y se ha encontrado que la variable NFT es una variable significativa dentro del modelo (B = 1,3194; 
t = 12,1619; p < 0,001).

Tabla 3. Modelo de regresión 1

Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado

Error estándar de la 
estimación

,759ª 0,576 0,572 0,55793

Coeficientes no 
estandarizados

Coeficientes 
estandariza-
dos T Sig.

B Error 
estándar Beta

(Constante) 0,318 0,446 0,713 0,477

1 NFT 1,319 0,108 0,759 12,162 0

a. Predictores: (Constante), Nuevas formas de trabajo

b. Variable dependiente: Apoyo organizacional percibido

Elaboración propia

En relación a la Tabla 4, se presentan los resultados del análisis de regresión lineal múltiple tomando como variables 
predictoras el AOP (M) y NFT (X), ambas variables han resultado significativas dentro del modelo, AOP (B = 0,5499; t 
= 7,2571; p < 0,001) y NFT (B = 0,3392; t = 2,5744; p < 0,02). Además, el modelo explica el 65,7 % de la varianza total 
de la variable compromiso del empleado (Y).

Tabla 4. Modelo de regresión 2

Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado

Error estándar de la 
estimación

,810a 0,657 0,65 0,44068

Coeficientes no 
estandarizados

Coeficientes 
estandariza-
dos T Sig.

B Error 
estándar Beta

(Constante) 1,675 0,354  4,733 0

1 NFT 0,339 0,132 0,223 2,574 0,011

AOP 0,55 0,076 0,628 7,257 0

a. Predictores: (Constante), Apoyo organizacional percibido, Nuevas formas de trabajo

b. Variable dependiente: Compromiso del empleado

Elaboración propia

Análisis mediacional

Se realizó un análisis para evaluar el efecto de mediación simple y verificar el papel mediador del AOP entre las NFT 
y el CE. Por lo cual se consideraron dos recomendaciones. La primera por radica en observar el efecto total de la 
variable independiente (NFT) sobre la variable dependiente (compromiso del empleado) (B=1,06; p<0,01). El efecto 
total corresponde a la suma de los efectos directos (B=0,33, p<0,01) e indirectos (B=0,72; p<0,01). La segunda re-
comendación consiste en observar cuatro supuestos para que exista un efecto mediacional: (I) la variable indepen-
diente (NFT) está relacionada con la variable dependiente (CE), (II) la variable independiente (NFT) se relaciona con 
la variable mediadora (AOP), (III) la variable mediadora se relaciona con la variable dependiente (CE) permaneciendo 
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Nota: (1) VI = Variable Independiente, VD = Variable 
Dependiente, a = Efecto de la VI al mediador, b = 
Efecto directo del mediador a la VD, c = Efecto Total, c’ 
= Efecto Directo, c-c’ = Efecto Indirecto, IC = Intervalo 
de Confianza, NFT = Nuevas formas de trabajo, AOP = 
Apoyo organizacional percibido, CE = Compromiso del 
empleado. **p < 0.01.

Elaboración propia

En la Tabla 5 se puede observar que, las NFT presentan 
una influencia significativa sobre el AOP (a) de (B=1,31; 
p<0,01), mientras que el efecto directo de AOP sobre el 
CE (b) fue de (B=0,54; p<0,01). Con respecto, a la influen-
cia de las NFT sobre el CE (c) se encontró un efecto total 
de (B=1,06; p<0,01) y un efecto directo (c’) de (B=0,33; 
p<0,01). Adicional, se presentan los resultados del test 
de Sobel, que reflejan que el efecto de mediación par-
cial descrito en el modelo ha sido estadísticamente sig-
nificativo (z = 6,23; p<0,01), significatividad que también 
puede demostrarse ya que el efecto indirecto del AOP se 
encuentra entre 0,36 y 1,07, con un intervalo de confianza 
del 95% (p<0,05). Debido a que el cero no se encuentra 
en el intervalo de confianza, los resultados sugieren que 
el efecto indirecto por medio del AOP fue significativo. En 
la figura 1 se representa el modelo final obtenido con la 
variable mediadora AOP.

Figura 1. Modelo de mediación simple del apoyo organi-
zacional percibido sobre la relación entre las nuevas for-
mas de trabajo y compromiso del empleado

Nota: **p<0,01 

Elaboración propia

CONCLUSIONES

Considerando que el objetivo de la investigación fue exa-
minar la variable AOP como variable mediadora entre las 
NFT y el CE (docente universitario). Se comprobó que 
existen evidencias de la mediación del AOP entre las NFT 
y el CE (docente universitario). Los resultados estadísti-
cos demuestran un alto nivel de significancia y como se 
obtuvo un signo positivo se puede concluir que el AOP 
por los docentes universitarios media la relación positiva 
entre las NFT y el CE.

Con respecto a la relación entre las NFT y el AOP, los 
resultados indican una correlación fuerte, positiva y es-
tadísticamente significativa entre ellas. Esto puede ser 
debido a que la aplicación de las NFT como es el caso 
del teletrabajo implica cambios en el entorno físico y en el 
nivel percibido de apoyo organizacional.

En cuanto a la relación entre el AOP y el CE, los resulta-
dos detallan una correlación fuerte, positiva y estadística-
mente significativa. Es decir, los empleados que perciben 
que su organización les brinda apoyo están comprome-
tidos con su trabajo. Resultado que se puede corroborar 
en varios estudios metodológicos (Zeidan & Itani, 2020; 
Flores & Gómez, 2018).

De acuerdo con los resultados obtenidos, se comprueba 
que las NFT y el CE (docente universitario), indican una 
correlación fuerte, positiva y estadísticamente significati-
va. Lo que concuerda con Van Steenbergen et al. (2017) 
que mencionaron que el teletrabajo al ser una NFT puede 
mejorar el nivel de CE (docente universitario) por medio 
de variables como la aplicación de procesos justos, ma-
yor apoyo organizacional de las universidades, lo que 
sería un cambio positivo que se incorpora en la educa-
ción para el futuro, como consecuencia del teletrabajo, 
contar y conocer espacios virtuales para el proceso de 
enseñanza-aprendizaje.
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