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Impacto de los reconocimientos y recompensas en el desempefio
laboral: El rol mediador del apoyo percibido en una organizacion
confesional

RESUMEN

Objetivo: en el presente estudio se analizd, y se da a conocer el impacto de las
recompensas, el reconocimiento y el desempefio de los empleados considerando el papel
mediador del apoyo organizacional percibido de los 266 Docentes de la Asociacion
Educativa confesional.

Metodo: En este estudio se empled un enfoque cuantitativo y cuyo tratamiento estadistico
fue mediante el modelo de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales. La
encuesta fue respondida por 266 colaboradores pertenecientes a una asociacion educativa
confesional, estas instituciones pertenecen a una red educativa que estan ubicadas a nivel
nacional y tienen como caracteristica comudn impartir una educacién basada en valores.
Meétodo del cuestionario. Para este estudio se utiliza una técnica de muestreo aleatorio el
mismo que estuvo alojado en Google Form.

Hallazgos: los resultados mostraron que las recompensas y el reconocimiento de los
empleados tienen un efecto significativo y positivo en el desempefio de los empleados.
Los hallazgos también revelaron que el apoyo organizacional percibido media de manera
significativa y completa la relacion entre las recompensas de los empleados, el
reconocimiento y el desempefio de los empleados. Por lo tanto, este estudio nos ayuda a
tomar decisiones adecuados sobre los factores cruciales que conducen a un mejor
desempefio de los empleados.

Implicaciones: las recompensas y el reconocimiento de los empleados juegan un papel
importante en el desempefio general de los empleados. Si las empresas no lo toman en
serio, podria tener consecuencias negativas. Por otro lado, es el factor que motiva un
determinado comportamiento; bajo este contexto, se ha identificado que en cuanto un
individuo sea reconocido y recompensado, este se motiva a alcanzar su maximo potencial,
esta implicancia incentiva a las organizaciones a motivar y comprometer a los empleados.

PALABRAS CLAVES: El Reconocimiento, la recompensa, desempefio laboral y el
apoyo organizacional percibido.

1. INTRODUCCION

Hoy en dia, el éxito o el fracaso de una organizacion depende en gran medida de
diversos factores que involucran a los empleados, y en muchas ocasiones el apoyo
percibido tiene un espacio preponderante (Gomes et al., 2021; Li et al., 2022; Melton,
2017). El apoyo percibido se refiere al sentimiento de los empleados de que la
organizacion los apoya, se preocupa por ellos y trabaja por su bienestar (Chen & Eyoun,
2021; Choi, 2020; Rasouli et al., 2020). Cuando los empleados sienten que cuentan con el
apoyo de sus directivos, supervisores, jefes inmediatos y de la empresa, estan mas
motivados, comprometidos y dispuestos a dar lo mejor de si en el trabajo (Huang et al.,
2023; Y. Liu et al., 2023; Solis et al., 2023). Este apoyo puede consistir en aportacion de
recursos, comentarios constructivos, flexibilidad en el horario laboral, confirmacion del
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equilibrio entre vida personal y laboral (Al Doghan, 2019; Caesens et al., 2019; Oubibi
et al., 2022; Sarwar et al., 2023).

Por otro lado, el reconocimiento es una buena forma de reforzar el
comportamiento deseado y motivar a los empleados en mantener su desempefio
(Magalhdes-Alves et al., 2017; Martinez-Cafias et al., 2023; Seabrooke et al., 2019).
Reconocer pablicamente los logros y contribuciones de los empleados, ya sea mediante
premios, elogios, discursos positivos en reuniones publicas o simplemente palabras de
agradecimiento, los hace sentir valorados y apreciados (Delavallade, 2021; Pinheiro,
2020). Esto no sélo mejora su desempefio (Wu et al., 2021a), sino que también fortalece
su sentido de pertenencia a la organizacion y el compromiso con sus objetivos y valores
(Astuty & Udin, 2020; Bonhak et al., 2020a; Koo et al., 2020; Nouri & Parker, 1998; Putri &
Suartana, 2018).

Estudios recientes evidencian la importancia de las recompensas, y estas se
pueden traducir de diversas maneras, pueden incluir aumentos salariales, bonificaciones,
ascensos, horas extras, desarrollo profesional, etc. (Elrayah & Semlali, 2023; Hambali et al.,
2023; Santa Maria et al., 2021). Estas recompensas son importantes para reconocer a los
empleados de alto desempefio y fomentar la mejora continua (De Clercq et al., 2023a).
Al asociar el buen desempefio con buenas recompensas, las organizaciones crean un
sistema de incentivos que anima a los empleados a trabajar para alcanzar objetivos
especificos y contribuir al éxito de la organizacion o el negocio (Saether, 2020a).
Reconocer los logros de los empleados, sean significados o no, puede resultar realmente
gratificante para ellos; y estas recompensas ayudan a los empleados a motivarse y
desempefiarse mejor (Manzoor et al., 2021; Peng et al., 2023a). La literatura revisada
muestra una relacion consistente entre el desempefio de los empleados y el
reconocimiento (Clarke et al., 2019; Clarke & Mahadi, 2017a; Jin & Kim, 2022; Wihler et al.,
2014) y la recompensa (Chi et al., 2023a; Feuerhahn et al., 2012; Koo et al., 2020).

En este sentido, investigaciones previas sobre estos tdpicos consideran el apoyo
percibido, el reconocimiento y las recompensas como factores importantes para mejorar
el desempefio y el compromiso de los empleados. Al crear un ambiente de trabajo donde
los empleados se sienten apoyados, valorados y recompensados por sus esfuerzos y
contribuciones, las organizaciones pueden promover la motivacion, la satisfaccion laboral
y el alto desempefio, lo que conduce al éxito empresarial (Chi et al., 2023a; Santa Maria et
al., 2021; Sureephong & Dahlan, 2020).

Luego de una diligente revisidn de los antecedentes antes mencionados, ha surgido
un creciente interés en continuar estudiando estos tdépicos para académicos y
profesionales del sector empresarial. Los indicadores bibliométricos revelan los diez
paises que mas divulgan sus resultados cientificos, entre los que se encuentran: China,
Estados Unidos, India, Reino Unido, Japon, Alemania, Francia, Canada, Corea del Sur e
Italia. Los mismos han aplicado su estudio a diversas areas, sectores y poblaciones, como
las ciencias de la comunicacidn, ingenieria, matematica, medicina, bioquimica, fisica y
ciencias sociales. Por otro lado, al discernir la divulgacién cientifica por pais, se ha
encontrado que los estudios realizados en poblacion peruana son muy limitados. Y en
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consideracion de estudios precedentes sobre estos constructos como un modelo
estructural, no se cuenta con evidencia cientifica que pueda brindar apoyo y orientacién
para futuros estudios en este contexto. En ese sentido, el proposito de la investigacion fue
determinar el impacto de los reconocimientos y recompensas en el desempefio laboral: El
rol mediador del apoyo percibido de una organizacién confesional.

En base a lo antes expuesto, se plantean las siguientes hipotesis:

H1: La recompensa de los empleados influye en el apoyo percibido de la organizacion.
H2: El reconocimiento de los empleados influye en el apoyo percibido de la organizacion.
H3: La recompensa influye en el desempefio de los empleados.

H4: El reconocimiento influye en el desempefio de los empleados.

H5: El apoyo percibido de la organizacion influye en el desempefio de los empleados.

H6: El apoyo percibido de la organizacién media la influencia entre la recompensa y
desempefio de los empleados.

H7: El apoyo percibido de la organizacion media la relacion entre el reconocimiento y
desempefio de los empleados.

2. METODO

En este estudio se empled un enfoque cuantitativo y cuyo tratamiento estadistico
fue mediante el modelo de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales
(PLS-SEM). La evaluacién fue realizada en dos etapas: evaluacion de las propiedades
psicométricas de la escala de medida, a fin de identificar la fiabilidad, validez convergente
y discriminante; y luego la contrastacion de hipotesis a través del sistema de ecuaciones
estructurales.

La encuesta fue respondida por 266 colaboradores pertenecientes a una asociacion
educativa confesional, estas instituciones pertenecen a una red educativa que estan
ubicadas a nivel nacional y tienen como caracteristica comin impartir una educacion
basada en valores. Los participantes mantienen dos tipos de vinculos con la institucién,
el contrato (personal con tiempo determinado de contrato) y empleado (personal que, por
sus afios de servicio mantienen un contrato indeterminado). Para recopilar la informacion,
se solicitd, en primera instancia, la autorizacion del comité de ética de la Universidad
Peruana Union a fin de garantizar que el estudio no expone a ningun tipo de riesgo a la
poblacién sujeto de estudio; ademas, los instrumentos fueron extraidos de una version
inglés, por lo cual fueron sometidos al proceso de retrotraduccion por un profesional que
mantiene ningun vinculo con este estudio; posterior a ello, se realiz6 un focus group
conformado por 6 docentes representativos de la muestra, luego de garantizar la clara
comprension de cada uno de los items, se procedié a solicitar el apoyo de los directores
de cada institucion a fin de difundir de manera més efectiva el cuestionario, el mismo que
estuvo alojado en Google Form, el cuestionario estuvo distribuido en tres secciones: En
la primera seccidn estaba el consentimiento informado donde cada participante tomaba



conocimiento la finalidad de la encuesta y autorizaba el tratamiento de la informacién
ingresada; en la segunda seccion, se ubicaba cada uno de los items que miden el
reconocimiento, confidencialidad y la lealtad; finalmente en la tercera seccion, se solicitd
informacion demogréfica de los participantes, conforme se detalla en la tabla 1.

Tabla 1. Caracteristicas demogréficas (266)

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 143 53.76%
Masculino 123 46.24%

Edad
21-30 78 29.32%
31-40 84 31.58%
41-50 78 29.32%
51- amas 26 9.77%

Estado civil
Soltero (a) 103 38.72%
Casado (a) 144 54.14%
Viudo (a) 4 1.50%
Divorciado (a) 6 2.26%
Conviviente 9 3.38%

Tipo de contrato
Contratado 193 72.56%
Empleado 73 27.44%

Medidas

Cada uno de los indicadores fueron medidos en escala de Likert donde 1 representa
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Para medir el reconocimiento, se
consideraron 4 items; para apoyo organizacional percibido 4 items; para recompensas 7
items; y para desempefio de los empleados, 3 items. Los instrumentos fueron tomados de
Hussain et al., (2019) de su version en inglés, para su aplicacion en el contexto peruano
los instrumentos fueron sometidos al proceso de retrotraduccion; posterior a ello se
realizd un focus group a fin de garantizar la validez semantica de cada uno de los items,
finalmente se aplicé la encuesta a través de Google form y el enlace fue compartido
mediante las redes sociales como WhatsApp, Telegram y Messenger.

Validez convergente

Segun Hair et al. (2017), para evaluar el modelo de medida, se propuso una estimacion
de la confiabilidad de los constructos (confiabilidad compuesta y alfa de Cronbach) y
validez (validez discriminante y convergente). Los valores del Alfa de Cronbach estan
entre 0.886 y 0.950, y el valor umbral de 0.7 cae por debajo de estos valores (Hair et al.,
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2017), Asimismo, la confiabilidad compuesta (CR) arroja valores entre 0.903 y 0.951, los
cuales estuvieron por encima del valor sugerido de 0.7 (Kline, 2015). Conforme los
indicadores referidos, todos los constructos fueron considerados libres de errores,
estableciendo asi la confiabilidad del constructo (ver tabla 2).

Tabla 2

Resultados de validez convergente

Constructo items Carga factorial Alpha CR AVE
EP1 0.910
PerfE?r]rlea:gZ:e(EP) EP? 0.886 088 0903 0813
EP3 0.909
| POS1 0.874
Orz;cigg\':ie:nal POS2 0.873 0913 0913 0793
Suppport (POS) POS3 0.911
POS4 0.903
RC1 0.881
Recognition (RC) 12 0.886 0916 0919 0800
RC3 0.874
RC4 0.935
RW1 0.880
RW2 0.908
RW3 0.890
Rewards (RW) RWa4 0.840 0950 0951 0768
RWS 0.873
RW6 0.881
RW7 0.860

Nota. Los resultados de validez convergente aseguraron valores aceptables (Carga factorial, Alfa de
Cronbach y confiabilidad compuesta (CR) > 0,70 y Varianza media extraida (AVE)>0,5).

La varianza promedio extraida (AVE) y la carga factorial deben probarse para la
validez convergente (Hair et al., 2017). Segun latabla 2, todas las cargas factoriales tenian
valores por encima del valor sugerido de 0.7. Ademas, la tabla 2 muestra el desempefio
del AVE tienen valores entre 0.768 y 0.813, y estan por encima del valor umbral de 0.5.
Los indicadores encontrados muestran la validez convergente adecuada en los
constructos.

Validez discriminante

Para determinarla, se tomo en consideracion dos criterios: (1) El criterio de Fornell-Larker
y (2) la relacion Heterotrait-Monotrait (HTMT) (Hair et al., 2017). La tabla 3 muestra los



requisitos segun las condiciones establecidas por Fornell-Larker, en la tabla se encontrd
que todos los AVE vy sus raices cuadradas son mayores que sus correlaciones con otros
constructos (Fornell y Larcker, 1981).

Tabla 3

Escala de Fornell-Larcker

EP POS RC RW
EP 0.902
POS 0.656 0.891
RC 0.633 0.757 0.894
RW 0.609 0.811 0.855 0.876

Nota. Los valores de la diagonal en negrita representan el cuadrado de la varianza promedio extraida
(AVE).

Analisis del modelo estructural

Las hipotesis propuestas se contrastaron mediante la técnica PLS-SEM. Los
valores de relevancia predictiva se utilizaron para el ajuste del modelo. Los valores de
redundancia con validacién cruzada (R2) representan la relevancia predictiva del modelo.
Los valores de R2 deben ser mayores que 0 para la precision del modelo (Hair et al., 2014;
Henseler et al., 2015). Los valores de R2 se determinaron mediante el método
blindfolding donde todos los valores de la construccion enddgena fueron mayores que 0,
lo que representa la precision del modelo. En la tabla 4 se muestran las variables latentes
enddgenas donde se aprecia su respectivo R2.

Tabla 4

R2 de las variables latentes endégenas

Constructo R?
Employee Performance (EP) 0.474
Perceived Organizational Support (POS) 0.672

Los valores del coeficiente de ruta, el valor p y las estadisticas t se utilizaron para aceptar
y rechazar las hipdtesis como se muestra en la figura 1 y tabla 5. La fuerza de la relacion
entre las variables se puede examinar a través de los valores del coeficiente de ruta. Los
valores del coeficiente de ruta cercanos a +1 indican una fuerte relacion y viceversa (Hair
et al. 2016). Los valores p y los estadisticos t se refieren a la aceptacion y rechazo de las
hipdtesis propuestas. En este estudio, el modelo conceptual contiene siete hipotesis. Los
resultados de las hipotesis probadas se han resumido en la tabla 5. Se acepta H1, la cual
propuso que la recompensa (RW) tiene un impacto positivo en el apoyo percibido de la
organizacion (POS) (f = 0.608, p = 0.000, t = 8.967); se acepta H2, la cual propuso que
el reconocimiento (RC) tiene un impacto positivo en el apoyo percibido de la
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organizacion (POS) (B =0.237, p = 0.001, t = 3.319); se acepta H4, la cual propuso que
el reconocimiento (RC) tiene un impacto positivo en el desempefio de los empleados (EP)
(B=0.320, p=0.010, t = 2.568); se acepta HS, que proponia que el apoyo percibido de
la organizacion (POS) tiene un impacto positivo en el desempefio de los empleados (EP)
(B=0.415,p=0.001, t = 3.416); se acepta H6, que proponia que el apoyo percibido de
la organizacién (POS) tiene un rol mediador en la influencia de la recompensa (RW) en
el desempefio de los empleados (EP) (B =0.252, p=10.001, t =3.209) y se acepta H7, que
proponia que el apoyo percibido de la organizacion (POS) tiene un rol mediador en la
influencia del reconocimiento (RC) en el desempefio de los empleados (EP) (B = 0.098,
p =0.007,t=2.712). De esta manera, se comprobaron siete de las seis hipdtesis y de estos
hallazgos se desprende la importancia de la recompensa y el reconocimiento de los
empleados como un factor clave en la percepcién de apoyo percibido de la organizacion
y esto tendria un impacto significativo en la estrategia de compensacion, gestion de
recursos humanos y cultura organizacional en general. Ademas, el reconocimiento
adecuado puede actuar como un poderoso motivador para los empleados, aumentando su
nivel de compromiso con la organizacion y su disposicion para contribuir al logro de los
objetivos empresariales. También, puede ayudar a reducir la rotacion del personal al
aumentar la satisfaccion laboral y lealtad de los empleados. Finalmente, la percepcion de
un fuerte apoyo organizacional puede contribuir a un aumento de la satisfaccion laboral
entre los empleados, mejorar el clima organizacional y aumentar la productividad y el
desempefio.
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Figura 1

Modelo estructural
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Tabla b

Resultados del Modelo Estructural

Original Sample Standard
H Hypothesis Sample Mean  deviation T statistics pvalles  Decisién
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV))

H1 RW-PQOS 0.608 0.612 0.068 8.967 0.000 Supported
H2 RC-POS 0.237 0.233 0.071 3.319 0.001 Supported
H3 RW-EP -0.001 0.015 0.138 0.007 0.995 Not supported
H4 RC-EP 0.320 0.316 0.125 2.568 0.010 Supported
H5 POS-EP 0.415 0.401 0.121 3.416 0.001 Supported
H6 RW-POS-EP 0.252 0.245 0.079 3.209 0.001 Supported
H7 RC-PO-EP  0.098 0.091 0.036 2.712 0.007 Supported
Discusiones

Esta investigacion evalla el impacto de los reconocimientos y recompensas en el
desempefio de 266 docentes de educacion basica regular, los mismos que fueron
seleccionados a partir de 08 colegios pertenecientes a una asociacion educativa
confesional. Para la evaluacién referida se hizo mediante el modelado de ecuaciones
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estructurales, encontrando evidencia suficiente para aceptar 06 de las 07 hipdtesis
planteadas.

Los hallazgos dejan evidencia suficiente para afirmar que la recompensa de los
empleados influye en el apoyo percibido; esto quiere decir que cuando un empleado
recibe una recompensa, esta influye en su percepcion respecto al apoyo que le ofrece la
institucion; al respecto Saether (2020) afirma que las recompensas son utilizadas como
un elemento de motivacion que conduce a cambiar la perspectiva de un trabajador hacia
su institucion para dar fuerza a esta afirmacion, Neumann & Linscott (2018) sustentan que
las recompensas altas conlleva a un comportamiento motivado del empleado, lo que abre
la posibilidad de conseguir una mejor perspectiva del talento hacia la organizacion en la
que labora, esto independientemente a tratarse de recompensas monetarias, pues esta
claro que toda recompensa estimula hacia una mejor percepcion hacia la empresa,
promoviendo asi un ambiente laboral satisfactorio (Peng et al., 2023b).

Ademas, se ha demostrado que el reconocimiento de los empleados es una
oportunidad para impulsar al desarrollo y funcién profesional de los mismos, a través del
reconocimiento estos se sienten valorados, por lo que se eleva la probabilidad de percibir
un mayor apoyo dentro de la organizacion (Gholizadeh et al., 2022); para sustentar lo
encontrado en este estudio, se ha encontrado también que el apoyo percibido de los
trabajadores surge como una respuesta ante la valoracion y confianza de la institucion
hacia el empleado (Chow & Sharma, 2022). Y es que segun investigaciones, el
reconocimiento es considerado como un factor clave en el apoyo percibido; esto quiere
decir que, cuando una persona recibe algun reconocimiento por el trabajo realizado,
emergen sentimientos y percepciones positivas acerca de la institucion donde laboran; de
este modo es importante que los responsables de las instituciones fomenten una cultura
de reconocimiento hacia sus trabajadores (Chow et al., 2023; Sliskovic et al., 2016).

No obstante, este estudio determina que la recompensa influye en el desempefio
de los empleados; este hecho tiene un soporte en la investigacion de (Chi et al., 2023)
quien refiere que entre la satisfaccion laboral y las recompensas, es la satisfaccion la que
se asocia con el desempefio de los empleados; esto quiere decir que las recompensas
financieras o no financieras pueden ser importantes, pero no determinantes o profundas.
Por su parte De Clercq et al., (2023) esclarecen que las recompensas se han convertido en
un canal critico pues cada empleado percibe de manera distinta las recompensas, para
algunos las recompensas son injustas pues estos consideran que hay empleados mas
merecedores que otros, traduciendo esta situacion en algunos casos, en un desempefio
laboral frustrante. Otros postulados dejan evidencia de la disparidad de este hecho, pues
las investigaciones de Njanja et al., (2013) han obtenido como resultado que las
recompensas mejoran el desempefio laboral, siendo ademas la recompensa un indicador
de motivacion, considerada como una clave exitosa en las instituciones educativas que
permite que los docentes puedan trabajar de manera que contribuyan con el logro de los
objetivos establecidos (Kumari & Kumar, 2023). Bajo este contexto, se afirma que la
asociacion entre las recompensas y el desempefio de los empleados dependera de la
perspectiva y cultura de los mismos, una respuesta ante el hallazgo encontrado en este
estudio es que los docentes que pertenecen a las instituciones seleccionadas poseen un
formato institucional distinto, por sus principios y valores, el personal presenta un alto
compromiso hacia su institucion que no depende de una recompensa para tener un buen
desempefio laboral, si no que su cosmovisién y vocacion es mas poderosa que cualquier
recompensa.

13



Por otro lado, se encontro que el reconocimiento influye en el desempefio de los
empleados, para Clarke & Mahadi (2017) el reconocimiento es simbolo de respeto y este
predice el desempefio laboral y es que un trabajo bien realizado surge como respuesta de
la valoracion y aprecio por parte de la institucion hacia el trabajador, lo que se traduce
en motivacion para esforzarse a cumplir con las metas (Minsuck & Boyoung, 2022); desde
esa misma instancia, los autores aseguran que el reconocimiento produce un cambio
importante en la actitud laboral; en este sentido es importante que la gestion de una
entidad pueda realizar acciones que fortalezcan el reconocimiento a los trabajadores. Otra
idea que respalda este hallazgo es el estudio de Bonhak et al., (2020) quienes establecen
que tanto las recompensas emocionales y materiales son bésicas para formar el
compromiso y desempefio laboral de los trabajadores, pues esta demostrado que el
respaldo de un jefe o supervisor puede promover un alto desempefio con mejores préacticas
laborales (He et al., 2020; Wu et al., 2021b).

Asimismo, este estudio ha demostrado que en la poblacién de estudio, el apoyo
percibido influye en el desempefio de los empleados; este resultado guarda coherencia
con la investigacion que define que las caracteristicas de las organizaciones influyen en
el desempefio de los trabajadores; siendo asi, se especifica que las experiencias positivas
forman parte de una fuente que permite un comportamiento positivo del empleado hacia
las responsabilidades que asume (Tremblay & Simard, 2018) y es que las acciones de los
empleados respecto a su desempefio laboral dependen en cierta medida de lo que perciben
y como se sienten con ello (Lavelle et al., 2007). De este modo, es necesario tomar
acciones necesarias para generar buenas relaciones interpersonales entre empleados y la
empresa, pues esta demostrado que el apoyo percibido puede revertir el malestar en los
empleados, cambiando asi a una actitud positiva que permite un importante aporte hacia
los objetivos institucionales (Al-Abrrow, 2022).

Respecto al apoyo percibido, este media la influencia entre la recompensa y
desempefio de los empleados; una investigacion que respalda a esta idea, demuestra que
las recompensas estan estrechamente ligadas al desempefio de los empleados; en este
sentido, para potenciar esta conexion, es necesario intervenir en la percepcion del apoyo
por parte de los empleados dentro del entorno laboral; para tal efecto, los lideres son los
encargados de crear un entorno de trabajo propicio (W. Liu & Liu, 2022; Magsoom et al.,
2021). Ademas, los antecedentes demuestran que toda recompensa o incentivo es uno de
los determinantes de mejora en los resultados del trabajo, el mismo que puede variar
segun la percepcién del empleado (Wang et al., 2022). Bajo este contexto, se subraya la
necesidad de que las empresas puedan disefiar estrategias de recompensas que sean
percibidas como justas y equitativas, consiguiendo asi un alto desempefio laboral
(Jaworski et al., 2018).

Finalmente, los hallazgos indican también que el apoyo percibido de la
organizacion media la relacion entre el reconocimiento y desempefio de los empleados;
este resultado tiene un sustento especifico que alberga la teoria de la motivacién, en este
escenario se explica que la motivacion de las personas permite que tengan una
predisposicion a hacer mejor las cosas, consiguiendo asi mayor eficiencia debido a su
desempefio y disminuyendo la rotacion laboral, pudiendo estar este vinculo alterado
segun como perciban el apoyo (Jaworski et al., 2018). Al respecto, se ha encontrado que
el apoyo percibido asume un rol importante para conseguir un mejor desempefio, el
mismo que esta vinculado con el reconocimiento que reciben; por lo tanto, todo logro de
estos deben ser reconocidos, brindando un comentario constructivo (Nguyen et al., 2023),
pues esta demostrado que a mayor reconocimiento, el desempefio laboral se incrementa,
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pudiendo ser moderado este comportamiento segun la capacidad que demuestran los
directivos de una entidad (Nordgren Selar et al., 2023).

Implicancias

Dentro de las implicancias se destaca el sustento tedrico que reafirma la teoria de las
necesidades de Maslow donde la jerarquia de la necesidad humana son el factor que
motiva un determinado comportamiento; bajo este contexto, se ha identificado que en
cuanto un individuo sea reconocido y recompensado, este se motiva a alcanzar su maximo
potencial, esta implicancia incentiva a las organizaciones a motivar y comprometer a los
empleados pues se conoce, a traves de este estudio que las instituciones pueden obtener
como resultado un alto desempefio laboral.

Limitaciones y futuras investigaciones

Si bien este estudio cuenta con la participacion de 266 encuestados, los resultados no
podrian generalizarse, pues existen limitaciones tales como el corte de estudio que
corresponde a un estudio de corte transversal por lo que no se podria identificar impacto
de los reconocimientos e impacto sobre el desempefio laboral a través del tiempo; ademas,
no se han obtenido la cantidad necesaria de encuestas para realizar un andlisis
comparativo del comportamiento entre hombres y mujeres.

Las investigaciones futuras deberian estar centradas en comprender de manera integral
los factores que afectan el desempefio laboral; de este modo, se sugiere un estudio
cualitativo a fin de explorar la dindmica laboral y como esta puede afectar el desempefio
de los trabajadores, obteniendo asi informacién para promover un ambiente laboral
saludable que conlleve a la productividad.
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