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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como propósito determinar la relación entre el apoyo organizacional 

percibido en el engagement laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de Transportes 

y Comunicaciones-Amazonas, durante el período 2025. El método de esta investigación fue básico, 

enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, descriptivo y de corte transversal porque se 

realizó en un solo periodo de tiempo. La muestra estuvo conformada por 103 colaboradores, y para 

recopilar los datos se emplearon encuestas a través del instrumento cuestionario, conformado por 

32 ítems. Dicho instrumento fue validado por juicio de expertos, teniendo un resultado de fiabilidad 

de alfa de Cronbach del AOP = ,780 y EL = ,797, el cual indica que tiene una buena consistencia 
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interna. Después de aplicar estos instrumentos se obtuvo como resultados la correlación entre el 

apoyo organizacional percibido y el engagement laboral, que presenta un p-valor = 0.001, 

evidenciando la existencia de una relación estadísticamente significativa; además, el Rho spearman 

= 0,716 indica que la relación es correlación positiva media. Se concluye que si se percibe más 

apoyo organizacional, los colaboradores tienden a presentar un mayor nivel de engagement, 

resaltando la importancia de que las instituciones fortalezcan sus políticas de apoyo a sus 

colaboradores. 

Palabras claves: engagement, vigor, apoyo, absorción, dedicación. 

ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the relationship between perceived organizational 

support and job commitment among employees of the Regional Directorate of Transportation and 

Communications – Amazonas, during the year 2025. The research method was basic, quantitative, 

non-experimental, correlational, descriptive, and cross-sectional, as it was conducted at a single 

point in time. The sample consisted of 103 employees. Data were collected using a 32-item 

questionnaire. This instrument was validated by expert judgment, yielding a Cronbach's alpha 

reliability coefficient of .780 for the perceived organizational support (AOP) and .797 for the job 

commitment (EL), indicating good internal consistency. The results showed a correlation between 

perceived organizational support and job commitment with a p-value of 0.001, indicating a 

statistically significant relationship, and a Spearman's rho of 0.716, indicating a moderate positive 

correlation. In conclusion, the greater the perception of organizational support, the greater the 

commitment, which highlights the importance of institutions strengthening their employee support 

policies. 

Keywords: engagement, vigor, support, absorption, dedication 
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Introducción 

Desde el inicio de la era de las reformas, las organizaciones gubernamentales han experimentado 

un cambio en su paradigma para responder a sus posiciones, que antes planteaban que los 

“gobernantes” han cambiado a servidores públicos. De esta forma, las organizaciones 

gubernativas, como servidores públicos, están obligadas a brindar el máximo servicio (Jaya & 

Agustina, 2022). Además, las organizaciones públicas necesitan comprender la importancia de 

brindar mejores beneficios acorde a las características de sus empleados, así como la necesidad 

de establecer con mayor claridad todos los procedimientos y decisiones para que puedan tener 

un impacto positivo en los empleados (Agustina & Harijanto, 2022).  

Diversos estudios realizados en China, Hungría y México reflejan que el soporte organizacional 

percibido ejerce una relación significativa en el nivel del engagement laboral de los 

colaboradores. Estos hallazgos implican que cuanto mayor apoyo organizacional perciben los 

empleados, mayor es la probabilidad de que se comprometan en el trabajo. En este sentido, para 

las instituciones es fundamental reconocer el esfuerzo de cada uno de ellos, con el fin de que los 

colaboradores no tengan razones de abandono laboral, insatisfacción con el apoyo débil en el 

crecimiento profesional, malas condiciones laborales, conflictos, entre otros más que se 

observan en los últimos años (Alshaabani et al. 2021). De la misma manera, Quezada et al. 

(2024) señalaron que los colaboradores que perciben en un 98 % el apoyo organizacional 

reflejan un 89 % de engagement laboral; es decir, los empleados que aprecian mejor soporte 

organizacional cuentan con mayores niveles de engagement profesional. Incluso, mientras los 

colaboradores se consideren apreciados, reconocidos y apoyados por la organización, su 

dedicación, vigor y absorción serán muy relevantes (Yongxing et al., 2017). No obstante, 

estudios efectuados en Perú revelan que el 47 % de los participantes presenta un nivel moderado, 

lo que evidencia que no se alcanza niveles elevados de apoyo organizacional percibido. En 

adición, en cuanto al engagement laboral el 53  % de los encuestados se ubican en un nivel 

moderado (Quezada et al. 2024). 

Se dice que el apoyo organizacional percibido y engagement laboral tanto del sector público y 

privado son esenciales, por lo que el papel que desempeñan las personas es muy relevante y de 

gran interés, ya que buscan perfiles con mayores capacidades para su desenvolvimiento de 

manera efectiva en el área (Cajas et al. 2020). Por ello, los colaboradores se consideran un activo 
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muy importante, hacen que las cosas sucedan, contribuyendo a la empresa que representan en 

buscar alcanzar su propósito (Salazar, 2018). 

En la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas (DRTC - A). si bien se 

ejecutan funciones orientadas a la mejora del bienestar colectivo y al desarrollo eficiente de la 

integración territorial, se evidencia una limitada participación y compromiso de algunos 

colaboradores en los procesos de gestión. Esta situación afecta la coordinación interna, la 

eficiencia en el desempeño de las actividades y el logro oportuno de los objetivos institucionales, 

provocando un efecto adverso en la calidad en la prestación de servicios públicos.  

El apoyo organizacional percibido (AOP) es un gran mecanismo motivacional para los 

colaboradores, haciendo que no solo se deba a la remuneración económica, sino también a 

sentimientos de identificación con la organización, logrando implantar vínculos muy fuertes 

entre las personas y la organización, y favoreciendo la participación de los colaboradores en la 

consecución de las metas trazadas (Pereira & Yáber, 2022). La importancia de mantener al 

personal dentro de las organizaciones públicas conduce a tener estrategias que permitan al 

colaborador tener una percepción positiva. Asimismo, promover vínculos adecuados entre la 

organización y el empleado permitirá los beneficios siguientes: (a) un mejor relacionamiento, 

(b) una comunicación efectiva y (c) mantener a todos orientados hacia una misma dirección. En 

esto se sintetiza demostrar un fuerte apoyo organizacional, y que cada integrante experimente 

el respaldo de sus superiores o en general de toda la organización, frente a las contribuciones 

que cada empleador realiza. La percepción de soporte organizacional, de un ambiente de 

equidad, consenso, inclusión, participación, paralelismo de oportunidades y reconocimiento del 

desempeño del colaborador, genera un estado positivo en las actitudes de este último, 

traduciéndose en fuertes lazos afectivos de compromiso, alineados con la organización 

(Vásquez et al., 2022). La percepción positiva de apoyo organizacional permitirá un engagement 

laboral a mayor nivel de desempeño implantando un ambiente más saludable y productivo. 

 

Revisión de literatura 

El compromiso de los empleados es una propiedad del vínculo entre una institución y sus 

colaboradores. Un trabajador comprometido se expresa como aquel que está totalmente 

absorbido y entusiasta en sus labores y, consecuentemente, ejecuta acciones orientadas a 

optimizar el prestigio, la buena imagen y respaldar los fines e intereses de la institución. El 
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apoyo organizacional percibido refleja las expectativas generales de la organización sobre sus 

miembros, y el reconocimiento del valor personal y su contribución a ella en una forma de 

percepción subjetiva. Adicionalmente, la hipótesis de las conexiones sociales y la apertura de la 

correspondencia siempre han sido la base teórica de la investigación sobre la cooperación 

organizacional y el compromiso de los colaboradores (Dai & Qin, 2016). Los colaboradores en 

el contexto organizacional tienden a brindar una retroalimentación más positiva cuando 

consideran que la institución aprecia y reconoce su desempeño en sus responsabilidades. Es 

justo y necesario que se encuentren involucrados y conectados con sus labores.  

 

Apoyo Organizacional Percibido (AOP) 

El AOP se evidencia cuando  el colaborador siente  que la organización o agencia donde trabaja 

aprecia su contribución, y que el alcance de las recompensas o reconocimientos son 

proporcionales a su entrega, reflejando un interés genuino por parte de la institución para 

garantizar condiciones favorables orientadas al bienestar de los colaboradores(Rahmawati & 

Prabandini, 2021). También, es la prestación de apoyo que un empleado siente, percibe y juzga 

desde la organización para la que trabaja (Abideen et al., 2023). Por su parte Lamichhane y 

Neupane (2023), indicaron que el campo del AOP se describe a la contribución de la 

organización a una dinámica de reciprocidad positiva con los empleados. Además, que el AOP 

es esencial para generar satisfacción, devoción y éxito organizacional general en los 

colaboradores. En el momento en que los colaboradores creen que su empresa los aprecia y 

apoya, es más probable que adopten actitudes y comportamientos positivos, como una mayor 

satisfacción laboral, devoción organizacional y compromiso. El AOP es la afirmación de manera 

conjunta que perciben los colaboradores en relación con el reconocimiento de sus aportes y el 

cuidado de su bienestar en la organización, así como cuán involucrada está con el personal 

(Salazar, 2018). El apoyo organizacional tiene dos elementos importantes para ser considerados: 

el primer punto hace referencia a la expectativa de los colaboradores hacia la valoración que 

asumen la organización de su trabajo, en tanto que lo secundario está conexo con la intención 

del compromiso de la organización por la calidad de vida y el crecimiento de cada colaborador 

(Pereira & Yáber, 2022). Así, el apoyo organizacional percibido mejora el involucramiento y la 

eficiencia del personal, y ayuda a crear un ambiente laboral tanto positivo como duradero. Por 
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ende, los trabajadores se sienten más satisfechos, leales y permanecen más tiempo en la 

organización, lo que beneficia a todos a largo plazo (Quezada et al. 2024). 

Las dimensiones del apoyo organizacional son dos. La percepción positiva se manifiesta en el 

compromiso y buen desempeño de los trabajadores; en contraste, la percepción negativa reduce 

su interés y motivación laboral (Viot & Benraiss, 2025). 

 

Engagement Laboral (EL) 

EL es una actitud que refleja un vínculo existente entre el colaborador y la institución (El-aty & 

Deraz, 2018). En este sentido, el concepto de compromiso laboral ha adquirido una creciente 

relevancia dentro de las instituciones u organizaciones, entre otras razones, debido al interés por 

comprender los elementos que influyen en la estabilidad de los colaboradores en las 

instituciones gubernamentales. Desde esta perspectiva, se puede considerar EL como el impulso 

y el interés con el que una persona se considera vinculada a una empresa, lo que conduce a 

seguir  un curso de acciones significativas y relevantes para esta (Chiang et al., 2016). 

Consecuentemente, el engagement laboral se manifiesta como una condición mental por el cual 

el profesional se encuentra inmerso y entusiasta en sus diligencias profesionales. Se describe 

por ser una condición deseable que favorece el desempeño individual y colectivo de los equipos 

en sus rutinas de trabajo. En principio, comprende tres componentes: vigor, dedicación y 

absorción (Mascarenhas et al., 2022). Al mismo tiempo, Vera et al., (2023) añadieron que el 

engagement manifiesta la consecuencia motivacional que asume la actividad laboral en el día a 

día de los colaboradores, y coincidieron que se identifica por mostrar los elementos ya 

mencionados. 

Asimismo, el EL se relaciona a medida que los empleados se logran recobrar de los esfuerzos 

físicos, mentales, y emocionales, lo cual hace evidente un restablecimiento del cansancio más 

rápido generado por las labores que se realizan días anteriores. La participación está vinculada 

a comportamientos proactivos que desempeñan roles adicionales, como la voz de seguridad y la 

ciudadanía segura, que contribuyen a la identificación de peligros y a la mejora del sistema 

(Ankamah-lomotey, 2025). Diversos estudios sostienen que cuando los trabajadores perciben 

que en el lugar de trabajo se reconoce sus aportes y se interesa genuinamente por su bienestar, 

dicho apoyo es interpretado como un recurso organizacional relevante. Esta percepción favorece 

un mayor nivel de engagement laboral, expresado en mayores grados de vigor, dedicación y 

42

Página 12 de 26 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:566116536

Página 12 de 26 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:566116536



7 
 

concentración en las actividades que desempeñan. En este sentido, los hallazgos empíricos ha 

demostrado de manera consistente que los empleados que perciben un alto apoyo organizacional 

percibido tienden en involucrarse con mayor intensidad y compromiso en su trabajo (Imran et 

al., 2020). 

Finalmente, en cuanto a las dimensiones del engagement laboral, se puede decir que el vigor 

está determinado por una gran vitalidad de energía y mentalmente resistente en las horas de 

labores, por el empeño de  sobresalir en las actividades que se desempeñan, inclusive al 

momento de presentarse diversos inconvenientes (Juyumaya, 2018). La dedicación hace alusión 

a una significativa participación en el trabajo, en conjunto con la presencia de una sensación de 

valor, admiración, entusiasmo, agrado y desafío por su ocupación. La absorción se genera 

cuando el individuo desmedidamente está enfocado en sus responsabilidades, cuando las horas 

pasan ligeramente y se exhiben obstáculos  a la hora fijada de desconectarse de lo que se está 

realizando, debido a niveles de satisfacción, deleite y atención sostenida experimentadas por el 

sujeto (Ortiz & García, 2021). 

 

Materiales y Métodos 

Tipo de Investigación 

Esta indagación adoptó un enfoque de estudio cuantitativo, lo que nos hace ver la concepción 

de la realidad como lo tangible y, a su vez, objetivo. De tal manera, los resultados, según los 

datos obtenidos de este proceso de investigación, son reaplicados y aplicables a diferentes 

circunstancias y realidades (Calle, 2023). 

La investigación fue de tipo básica o también llamada pura, ya que tiene como fin expandir el 

saber científico y conceptual (Vizcaíno et al., 2023). El diseño fue no experimental de corte 

transversal, porque se trabajó con datos tal como se recolectó, sin manipulaciones; además, el 

instrumento fue aplicado una única vez  (Manterola et al., 2023). 

Por otra parte, fue de nivel descriptivo-correlacional. Las indagaciones descriptivas son 

indispensables para dar a conocer el análisis de sus ángulos, evento, comunidad, contexto o 

situación (Hernández & Mendoza, 2018). En cuanto a lo correlacional, de acuerdo con lo 

definido por Arias et al. (2022), se caracteriza por el análisis previsto a determinar la relación 

que se presenta entre las variables AOP y EL. Es por ello que se considera una variable 
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independiente y dependiente, examinando su impacto sobre la variable que es dependiente y la 

otra que es objeto de explicación.  

 

 

Población y Muestra 

En la pesquisa la población de estudio fueron los colaboradores de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones - Amazonas. Según el reporte de área de Recursos Humanos, a 

mayo 2025 fueron una sumade 122 trabajadores. 

Para la indagación se aplicó el muestreo no probabilístico por conveniencia. Siguiendo a 

Berdugo et al. (2026),  se tomó a la población que se encontraban disponible. 

Se ha tenido en cuenta los criterios de inclusión: trabajadores que voluntariamente quisieron 

participar del estudio, trabajadores del régimen 276, 278, CAS, que tengan relación laboral 

mayor a 6 meses con la institución. Se excluyeron a los trabajadores sin relación directa con la 

institución, locadores de servicios, trabajadores que están de vacaciones, que se encuentran 

separados por procesos administrativo, judicial o penal. Los trabajadores que cumplieron con 

estos criterios fueron 103.  

Técnicas e Instrumentos de Recolección 

En este estudio se emplearon la encuesta, que es muy utilizable en diversas investigaciones, 

debido a la capacidad de recopilar y de procesar la información eficiente (Casas et al., 2003). 

Asimismo para la recopilación de los datos fue empleado como instrumento el cuestionario, y 

para medir el AOP se utilizó el instrumento de Ortiz y García (2021), con un total de 16 ítems, 

el cual incluye dos dimensiones: (a) percepción positiva y (b) percepción negativa. De igual 

forma, para medir EL se realizó con el cuestionario de Ortiz y García (2021), con un total de 16 

ítems, el cual incluye tres dimensiones: (a) vigor, (b) dedicación y (c) absorción. Ambos 

instrumentos tuvieron la escala de evaluación Likert de 5 puntos: 1 = Totalmente en desacuerdo, 

hasta 5 = Totalmente de acuerdo. 

La fiabilidad de instrumentos para recolección de los datos fue realizada por medio del 

coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo como resultado un valor de 0,780 para la variable AOP 

y 0,797 para la variable EL, lo cual indica que los cuestionarios son fiables. Colorado et al. 
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(2024) mostraron que el alfa de Cronbach se interpreta en una escala de 0 a 1, donde valores de 

mayor nivel a 0.70 generalmente se consideran aceptables para aseverar la consistencia interna 

de un cuestionario o medio de medición de variables. La validez de los cuestionarios la 

realizaron tres especialistas, quienes dieron el visto bueno al señalar que los instrumentos son 

apropiados, fueron utilizados en otras investigaciones, y están correctamente diseñados.  

Análisis de Datos 

Para proceder a la recolección de información de datos, se obtuvo una autorización respectiva 

del director de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de Amazonas.Al 

obtener una respuesta positiva a nuestra solicitud, se procedió aplicar el cuestionario de manera 

física, asegurando así la participación completa de los colaboradores. Para analizar los datos se 

emplearon las técnicas estadísticas de análisis descriptivo e inferencial utilizando el software 

SPSS 27 y Excel. 

Técnicas Estadísticas Utilizadas 

 Alfa de Cronbach: Se aplicó para comprobar la fiabilidad (Colorado et al. 2024). 

 Estadísticas Descriptiva: Se empleó para visualizar las particularidades de los 

colaboradores y niveles y las dimensiones de estudio (Rendón et al. 2016). 

 Kolmogorov-Smirnov: Se determinó el análisis estadístico (Moraguez et al. 2025). 

 Rho Spearman: Se utilizó para determinar las correlaciones (Bocianowski et al. 2024). 

 

RESULTADOS 

Descripción de la Muestra 

Según los resultados de la Tabla 1 muestran los datos sociodemográficos. Se puede distinguir que 

el 56,3 % que equivalen a 58 colaboradores son del género masculino, mientras que el 43,7 % 

corresponde a 45 colaboradores del género femenino. El 88,3 % de los colaboradores son solteros, 

mientras que el 11,7 % son casados. En cuanto a la edad, predomina un grupo de colaboradores de 

25 a 35 años que representa el 61,2 %, seguido de los colaboradores menores de 25 años (28,2 %), 

y el 10,7 % que equivalen a 11 colaboradores son de edad de 36 a 45 años. Respecto al grado de 

instrucción el 64,1 % de los trabajadores tienen grado de instrucción universitario, seguido por el 
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35,0 % quienes tienen grado de instrucción técnico, y el 1,0 % con grado de instrucción posgrado 

indicando así la presencia de profesionales competentes en la institución. 

 

Tabla 1 
Características de los participantes 
  Frecuencia Porcentaje % 

Masculino 58 56,3 % 

Femenino 45 43,7 % 

Soltero (a) 91 88,3 % 

Casado (a) 12 11,7 % 

Menor de 25 años 29 28,2 % 

De 25 a 35 años 63 61,2 % 

De 36 a 46 años 11 10,7 % 

Técnico 36 35,0 % 

Universitario 66 64,1 % 

Posgrado 1 1,0 % 

 

Análisis Descriptivos de las Variables  

Nivel de Percepción 

La Tabla 2 muestra que la percepción de las variables y sus dimensiones tienen un mayor porcentaje 

en nivel medio: la variable AOP 83.50%, sus dimensiones PP 76,70% en nivel alto y PN 51,50% 

en nivel medio; la variable EL 82,50% y sus dimensiones vigor 76.70%, dedicación 89.30% y 

absorción 56.30% destacando en un nivel alto. 

Tabla 2 

Nivel de percepción 

Variable / 
dimensiones 

Bajo Medio Alto 

AOP 17 16.50 % 86 83.50 % 0 0.00 % 

PP 0 0.00 % 24 23.30 % 79 76.70 % 

PN 50 48.50 % 53 51.50 % 0 0.00 % 

2

17

19

Página 16 de 26 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:566116536

Página 16 de 26 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:566116536



11 
 

EL 0 0.00 % 18 17.50 % 85 82.50 % 

V 6 5.80 % 18 17.5 % 79 76.70 % 

D 0 0.00 % 11 10.70 % 92 89.30 % 

A 0 0.00 % 45 43.70 % 58 56.30 % 

Nota. AOP=Apoyo Organizacional Percibida; PP=Percepción positiva; PN=Percepción negativa; 

EL= Engagement laboral; V=Vigor; D=Dedicación; A=Absorción 

Prueba de Normalidad 

La Tabla 3 presenta los resultados de Kolmogorov - Smirnova (K-S), evidenciando que las variables 

de estudio y sus dimensiones no presentan una distribución normal (p ≤ 0.05). Por ese motivo  se 

optó por emplear la prueba no paramétrica Rho Spearman (Bocianowski et al., 2024). 

  

Tabla 3 

Prueba de normalidad Kolmogorov –Smirnov   

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl p 

Apoyo organizacional percibido ,140 103 ,000 

Percepción positiva ,163 103 ,000 

Percepción negativa ,215 103 ,000 

Engagement laboral ,154 103 ,000 

Vigor ,262 103 ,000 

Dedicación ,357 103 ,000 

Absorción ,202 103 ,000 

 

Análisis de Correlación 

En la Tabla 4, se estableció la regla de decisión, utilizada para determinar si existe o no relación 

entre las variables y dimensiones. 

 Si P valor es > 0.05, no existe relación significativa 

 Si P valor < 0.05, existe relación significativa. 
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Además, en el estudio realizado se ha considerado los siguientes niveles puestos por Mondragon 

(2014): 

 De 0,01 – 0.10 = Correlación positiva débil 

 De 0,11 – 0,50 = Correlación positiva media 

 De 0,51 – 0,75 = Correlación positiva considerable 

 De 0,76 – 0,90 = Correlación positiva muy fuerte 

 De 0,91 – 1 = Correlación positiva perfecta 

En la Tabla 4, también se aprecia que el AOP y EL (Rho = ,716; p = ,001) representa una 

correlación positiva considerable entre las dos variables. Esto indica que, conforme que aumenta 

el AOP, se incrementa el nivel de EL en los colaboradores. De igual forma, en las dimensiones se 

encontró lo que sigue:  

 Vigor: Presenta una relación correlación positiva media con el AOP (Rho = ,469; p = ,001), 

lo que significa que el apoyo organizacional se asocia con mayor energía y esfuerzo en el 

trabajo. 

 Dedicación: Presenta una correlación positiva media, pero estadísticamente significativa 

(Rho = ,291; p = ,003); lo que sugiere que el apoyo organizacional contribuye al entusiasmo 

y sentido de orgullo por el trabajo, aunque en menor magnitud en comparación con las otras 

dimensiones. 

 Absorción: Evidencia una correlación positiva considerable y significativa (Rho = ,501; p 

= ,001), indicando que el apoyo institucional favorece una mayor concentración e 

involucramiento profundo en las tareas laborales. 

Por lo tanto, lo antes expuesto las hipótesis planteadas son aceptadas. 

Tabla 4 

Determinación de correlaciones 

Hipótesis 
Engagement y 
dimensiones 

Apoyo organizacional 
percibido 

 

Rho P N 
Comentari
o 

HG Engagement ,716** ,001 103 Aceptada 

H1 Vigor ,469** ,001 103 Aceptada 
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H2 Dedicación ,291** ,003 103 Aceptada 

H3 Absorción ,501** ,001 103 Aceptada 
** La correlación es significativa en el nivel 0,001 (bilateral).  

Nota. AOP=Apoyo Organizacional Percibida; PP=Percepción positiva; PN=Percepción negativa; 

EL= Engagement laboral; V=Vigor; D=Dedicación; A=Absorción. 

 

Discusión 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la influencia del AOP en el EL de los colaboradores 

de la DRTC-A, a partir de la problemática relacionada con el compromiso laboral del personal y el 

respaldo institucional percibido.  Dai y Qin, (2016) sostuvieron que el AOP fortalece el EL al 

generar en los trabajadores sentimientos de reconocimiento y reciprocidad hacia la organización.  

Los resultados conseguidos comprueban una correlación positiva y estadísticamente significativa 

entre el AOP y EL (Rho = 0,716; p = 0,001). Estos datos demuestran que, a medida que los 

colaboradores perciben un mayor nivel de soporte por parte de la institución, también desarrolla su 

nivel de EL. En este sentido, la problemática planteada encuentra sustento, ya que el apoyo 

organizacional se configura como un factor relevante para fortalecer el compromiso laboral dentro 

de la DRTC-A. Kumar y Bagga (2023) obtuvieron hallazgos significativos derivados de su estudio: 

el AOP mejoró el compromiso de los trabajadores y el compromiso organizacional. La lealtad 

organizacional mejoró directa y significativamente el AOP. En consecuencia, se afirma que AOP 

sí se relaciona en el EL y que los resultados obtenidos son de mucha importancia porque permite 

realizar estrategias para estimular el engagement dentro de las organizaciones (Ortiz & García, 

2021). 

En relación con los objetivos específicos, se evidenció que el vigor conserva una relación 

significativa con el AOP (Rho = 0,469; p = 0,001), lo que indica que los colaboradores que perciben 

mayor respaldo institucional presentan mayores niveles de energía, esfuerzo y perseverancia en el 

desarrollo de sus funciones. Este resultado es coherente con la problemática identificada, en la cual 

la falta de apoyo podría afectar negativamente la disposición laboral del personal. 

Asimismo, la absorción presentó una relación significativa con el AOP (Rho = 0,501; p = 0,001), 

evidenciando que el respaldo institucional favorece una mayor concentración e involucramiento en 

las actividades laborales. Este hallazgo sugiere que el AOP contribuye a que los trabajadores 
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experimenten un mayor involucramiento con sus tareas, reduciendo la dispersión y fortaleciendo 

el desempeño laboral. 

Por otro lado, la dedicación manifestó una correlación positiva de menor fuerza con el AOP (Rho 

= 0,291; p = 0,003). Si bien la relación es significativa, sugiere que, además del apoyo 

organizacional, pueden existir nuevos elementos institucionales que influyen en el entusiasmo y 

sentido de pertenencia de los colaboradores. No obstante, el resultado confirma que el apoyo 

organizacional sigue siendo un elemento importante para fomentar la dedicación laboral. 

De manera general, los resultados aprueban afirmar que la problemática planteada tiene una 

respuesta favorable. La razón es que el AOP se relaciona significativamente con el EL y sus 

dimensiones, contribuyendo al fortalecimiento del compromiso de los colaboradores de la 

institución. 

Conclusión 

Los resultados confirman que el apoyo organizacional percibido (AOP) se relaciona de manera 

positiva considerable, significativa y considerable con el engagement laboral (Rho = 0,716; p = 

0,001); lo que evidencia que el respaldo institucional no solo influye en la motivación laboral, sino 

que actúa como un recurso organizacional estratégico capaz de potenciar estados psicológicos 

positivos en los colaboradores. Este hallazgo demuestra que cuando la institución es percibida 

como justa, valorativa y preocupada por el bienestar del trabajador, se fortalece su vínculo 

emocional y conductual con el trabajo, impactando directamente en su nivel de compromiso. 

Se determinó que el apoyo organizacional percibido guarda una relación positiva media y 

significativa con la dimensión vigor (Rho = 0,469; p = 0,001), lo que indica que el respaldo 

institucional contribuye al desarrollo de mayores niveles de energía, resistencia y persistencia 

frente a las demandas laborales. Este resultado sugiere que el apoyo organizacional funciona como 

un amortiguador frente al desgaste laboral, promoviendo una actitud activa y resiliente en el 

desempeño diario. 

La dimensión dedicación presentó una correlación positiva media (Rho = 0,291; p = 0,003). Su 

significancia estadística confirma que el apoyo organizacional sigue siendo un elemento relevante 

en el fortalecimiento del entusiasmo, orgullo y sentido de pertenencia hacia el trabajo. Sin embargo, 

la menor intensidad del coeficiente sugiere que la dedicación podría estar influenciada también por 
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otros factores institucionales, como el liderazgo, la cultura organizacional o las posibilidades de 

crecimiento profesional. 

La relación significativa entre el AOP y la absorción (Rho = 0,501; p = 0,001) considerada de 

magnitud considerable, evidencia que el soporte institucional favorece una mayor concentración e 

inmersión en las tareas laborales. Este hallazgo revela el respaldo percibido por los colaboradores 

fomenta involucrarse más profundamente en sus funciones, optimizando su desempeño y 

reduciendo la dispersión o desmotivación en el entorno laboral. 

En conjunto, los hallazgos permiten afirmar que el AOP constituye un factor clave para consolidar 

EL en la DRTC-A. Más allá de una relación estadística, los resultados evidencian que fortalecer 

políticas de reconocimiento, equidad y bienestar no solo impacta en la percepción del colaborador, 

sino que se traduce en mayores niveles de energía, involucramiento y compromiso institucional. 

Por tanto, el apoyo organizacional debe ser considerado una herramienta estratégica de gestión del 

talento humano dentro del sector público. Esto se ve relevante especialmente en contextos donde 

se busca maximizar el desempeño institucional y la calidad del servicio ofrecido a la ciudadanía. 
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