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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo determinar que el reconocimiento
laboral y compromiso organizacional se relacionan en una empresa de servicios
de outsourcing Lima, 2021. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de
tipo aplicada, un nivel correlacional, disefio no experimental y un método
hipotético-deductivo. Se comprobd que el reconocimiento laboral y la satisfaccion
se relacionan, un 51% de los trabajadores estan conforme con su clima
organizacional, cultural, liderazgo y capacitacion que brinda la empresa a su
personal; el reconocimiento laboral y la implicacion se relacionan un 44% los
trabajadores sienten que deberian recibir algo a cambio por aportar servicios
extras de sus funciones a la empresa; el reconocimiento laboral y el orgullo de
pertenencia se relacionan, un 58% en donde se observa que los trabajadores
deberian sentirse méas orgullosos de su centro de trabajo para fomentar la
fidelidad; el reconocimiento laboral y la vinculaciéon se relacionan, un 40% los
trabajadores indican que se debe mejorar la retribucién y el liderazgo en la
empresa. Se concluy6 que existe una correlacién positiva media de 0.433 y un
nivel de significancia es de 0.003 entre el reconocimiento laboral y compromiso

organizacional.

Palabras clave: Reconocimiento laboral, compromiso organizacional,

satisfaccion
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Abstract
The present research aims to determine that job recognition and organizational
commitment are related in an outsourcing services company Lima, 2021. The research
has a quantitative approach, applied type, a correlational level, non-experimental
design and a hypothetical method- deductive. It was found that job recognition and
satisfaction are related, 51% of workers are satisfied with their organizational, cultural,
leadership and training climate that the company provides to its staff; job recognition
and involvement are related. 44% of workers feel that they should receive something
in return for providing extra services of their functions to the company; Work recognition
and pride of belonging are related, 58% where it is observed that workers should feel
more proud of their workplace to promote loyalty; job recognition and bonding are
related, 40% of workers indicate that remuneration and leadership in the company
should be improved. It was concluded that there is a mean positive correlation of 0.433
and a level of significance is 0.003 between job recognition and organizational

commitment.

Keywords: Labor recognition, organizational commitment, satisfaction
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INTRODUCCION

A través del tiempo se ha considerado que una buena gestion del comportamiento
organizacional es fundamental para una empresa. Hoy en dia, son mas las empresas
que empezaron a preocuparse por la satisfaccion de su personal porque se han dado
cuenta que teniendo a un personal satisfecho lograran obtener el compromiso

esperado y con ello cumplir los objetivos determinados.

Executives On Go y el Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral, (2020)
indicaron que la politica de direccion de personas con mayor porcentaje en el estudio
fue el estilo de direccion de los jefes en donde se comprende que los jefes se
involucran en el desarrollo de los trabajadores. También se concluyé que los
trabajadores justifican su compromiso por el estilo de direccion y capacitacion

profesional.

En el Perd, Gestion (09.02.2021) en su seccion management y empleo, el
articulo, El 75% trabajadores peruanos pidié una relacién mas cercana con sus jefes,
Rocio Arbult afirmé que de 300 trabajadores de una empresa privada, el 14% de
trabajadores demandé empatia y comprension, un 11% pidi6 organizacién y
priorizacién de asignaciones lo cual es un resultado que generé asombro porque no
piden un aumento de salario ni mejores herramientas de trabajo sino mas bien calidad
de liderazgo para poder mejorar su productividad, Arbuld menciona que la
comunicacién interna se convirti6 como dinamica base para el cumplimiento de
objetivos, también indic6 que en este afio 2021 se debe inclinar al cuidado y
fortalecimiento de la cultura del reconocimiento y la comunicacion. Se comprendié que
el comportamiento organizacional tiene un papel fundamental en las empresas y que
los colaboradores recibiendo algun tipo de motivacién y reconocimiento podrian lograr
grandes resultados empresariales de vinculacion los cuales pueden ser soportes para

la empresa en épocas de crisis.

Anteriormente las empresas en Peru solo esperaban la obediencia y

cumplimiento de ordenes de sus empleados a cambio de su salario lo cual se



considera como légico en la rutina, pero esta actitud actualmente no favorece para
mantener a una empresa en plena pandemia provocada por el covid-19 porque se ha
formado una inestabilidad economica la cual ha alterado de distintas maneras a las
empresas ya sea por su produccion, ventas, contrataciones y otros aspectos. Si no
tenemos un verdadero compromiso de los empleados, la empresa podria caer aun
mas, en excepcién de algunas empresas grandes que si reconocen a Sus
colaboradores de distintas maneras. En esta investigacion se estudié a una empresa
gue ofrece servicios de outsourcing, captando importantes proyectos por su buena
trayectoria en donde surgi6 la formulacion del problema ¢De qué manera el
reconocimiento laboral y compromiso organizacional se relacionan en una empresa de
servicios de outsourcing Lima, 2021? Teniendo como propésito demostrar las
conclusiones para que sirvan de guia a las personas interesadas a desarrollar nuestras
variables. Los problemas especificos son: a) ¢De qué manera el reconocimiento
laboral y la satisfaccion se relacionan en una empresa de servicios de outsourcing
Lima, 2021?; b) ¢Qué relacion existe entre el reconocimiento laboral y la implicaciéon
en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 20217?; c) ¢ Cudl es la relacion entre
el reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia en una empresa de servicios de
outsourcing Lima, 20217?; d) ¢ Cual es la relacién entre el reconocimiento laboral y la

vinculacion en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 20217

Esta investigacion se justifica de manera teorica porque se ha recopilado
informacion actual a través de libros, informes, investigaciones, blogs de estudios
empresariales con relacion a las variables que se ha considerado en esta investigacion
para cooperar a otras teorias relacionadas a las variables. Se justifica de manera
practica porque la investigacion se deja medir a través de instrumentos los cuales
miden el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de
servicios de outsourcing Lima, 2021 y de esta manera demostrar las soluciones del
comportamiento de los colaboradores. Se justifica a nivel metodolégico porque al
momento que fue estudiada la problematica se crean nuevos conocimientos detalladas
en las conclusiones de manera comprobada y confiable, lo cual se considera como

metodologia cientifica, Por ultimo se justifica de manera social porque los resultados



de esta investigacion enriquecera al area de direccion de otras empresas, gerentes e
interesados con las variables con la finalidad de identificar qué tipos de

reconocimientos usar para captar el compromiso organizacional de los colaboradores.

El objetivo principal de la investigacion fue determinar que el reconocimiento
laboral y compromiso organizacional se relacionan en una empresa de servicios de
outsourcing Lima, 2021. Considerando como objetivos especificos: a) Determinar que
el reconocimiento laboral y la satisfaccion se relacionan en una empresa de servicios
de outsourcing Lima, 2021; b) Determinar que el reconocimiento laboral y la
implicacion se relacionan en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; c)
Determinar que el reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia se relacionan en
una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; d) Determinar que el
reconocimiento laboral y la vinculacion se relacionan en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021

La hipétesis principal fue que el reconocimiento laboral y compromiso
organizacional se relacionan significativamente en una empresa de servicios de
outsourcing Lima, 2021. Las hipétesis especificas son: a) El reconocimiento laboral y
la satisfaccion se relacionan significativamente en una empresa de servicios de
outsourcing Lima, 2021; b) El reconocimiento laboral y la implicacién se relacionan
significativamente en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; c) El
reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia se relacionan significativamente en
una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; d) El reconocimiento laboral y
la vinculacién se relacionan significativamente en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021.



MARCO TEORICO

En Latinoamérica se ha estudiado el reconocimiento laboral y compromiso

organizacional donde describen.

Cepeda, Salguero y Sanchez (2015) en su estudio “Reconocimiento:
herramienta que refuerza el desempeiio de los trabajadores”, tuvieron como objetivo
determinar como la herramienta del reconocimiento incide en el desempefio laboral. El
meétodo que utilizaron fue cualitativo descriptivo. Se concluyé que se permitio identificar
como el reconocimiento, desemperio laboral, satisfaccion laboral y motivacion mejoran

el alineamiento con la direccion estratégica.

Luque y Saravia (2019) en su estudio “Los incentivos no monetarios y su
influencia en la motivacion laboral”, tuvieron como objetivo analizar la incidencia que
tendran los incentivos no monetarios en el nivel motivacional. El tipo de metodologia
gue usaron fue tipo inductivo, exploratorio y descriptivo. Se concluyé que los incentivos
no monetarios inciden directamente en la motivacion con el fin de mejorar el
desempefio laboral, también sugieren contar con un plan de incentivos no monetarios

cada cierto tiempo para tener mejores resultados.

Aguado (s.f.) en la categoria Recursos Humanos, en su articulo “Motivacién y
reconocimiento”, tuvo como objetivo analizar la motivacion y el reconocimiento en las
empresas. El tipo de metodologia que se usé fue de enfoque cualitativo, descriptivo e
inductivo, en donde se concluyé que el reconocimiento se considera eficiente
demostrando una buena relacion entre costo y beneficio para que los trabajadores
obtengan motivacion. En donde menciona que existen dos tipos basicos de
recompensas gque una empresa puede usar para motivar a sus colaboradores y
generar un buen desempeiio laboral, el primer tipo de recompensa es el dinero pues
la retribucién es muy importante para reforzar el compromiso de los trabajadores y
como segundo tipo de recompensa tenemos al reconocimiento no econdémico.

Reconocer a los trabajadores beneficia a la empresa porque el personal se esfuerza



MA&s en sus tareas, involucra y compromete a los trabajadores, brinda satisfaccion a

los empleados y por consecuencia genera buena productividad y rendimiento.

Gonzales (2015) en su investigacion; “Clima, reconocimiento y compromiso
laboral. Determinar la relacion y la autopercepcion del reconocimiento laboral”, su
objetivo fue determinar si la percepcion del clima laboral y la autopercepcion del
reconocimiento laboral son predictores de la autopercepcién del compromiso laboral.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, descriptiva correlacional y transversal.
El resultado obtenido de confiabilidad percibida del clima organizacional fue de 0.929;
en el reconocimiento laboral una confiabilidad autopercibido de 0.985; y de
compromiso laboral autopercibido con una confiabilidad de 0.930. para la prueba de
hipotesis se empled la técnica de progresion lineal multiple, las dos variables
predictores explicaron un 37.4% de la varianza, el resultado de la hipétesis nula es de
0.00 lo cual indic6 que existe una relacion lineal significativa, entonces se evidencia
gue el clima organizacional y reconocimiento laboral son predictores del nivel de
compromiso laboral de los colaboradores. Para que los objetivos corporativos sean
alcanzados es necesario que los administradores se preocupen por mantener un buen
clima organizacional, asi mismo deben identificar y premiar el desempefio de los

colaboradores para lograr y mantener el compromiso laboral.

Romero (2017) en su investigacion “Compromiso organizacional de los
servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramiento”
el objetivo fue determinar si las modalidades de contrato inciden en el compromiso
organizacional. EI método que usoé fue exploratorio, descriptivo. Se concluy6 que el
compromiso normativo no fue significativo en la investigacion, se comprobé que el
compromiso personificado, Afectivo e Instrumental no se diferencian significativamente
pero el mas cuestionado fue el personificado pues direccionar al personal no se refiere
a exigir el cumplimiento mas bien deberia ser una direccidon espontanea y eficiente

vivenciada con respeto y compromiso sin generar temor.

Barahona (2015) en su investigacion “La satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional”’, tuvo como objetivo identificar el nivel de satisfaccién laboral y el



compromiso organizacional. La metodologia que usé fue tipo correlacional, inductivo
deductivo, analitico sintético. Se concluy6 evidenciando la relacién existente entre las
dos variables, en donde se explicO que existid un alto indice de satisfaccion por
consecuencia el nivel de compromiso sera alto, asi mismo, se realizé una prueba de
chi-cuadrado de Pearson con una significancia de 0.240 lo cual indica una relacién
positiva entre las dos variables presentadas y por ende que ha mayor grado de
satisfaccion laboral, mayor nivel de compromiso organizacional que el compafierismo,

una buena supervision les genera un buen clima laboral, tranquilidad y comodidad.

Los antecedentes nacionales también evidenciaron la problematica, Del Aguila
(2019) en su investigacion “Plan de reconocimiento laboral para mejorar las ventas”,
el propdsito fue determinar la relacion de las variables. Se utilizé un método descriptivo
correlacional, disefio no experimental. Segun las conclusiones obtenidas se manifiesta
que, existe una correlacion de 0.877, con un valor de 0.000 de significancia, teniendo
€s0s montos como resultados se admite que el plan de reconocimiento incide en las
ventas. Asi mismo se realizd propuestas de reconocimientos y recompensas para los

trabajadores de esa manera se sentiran motivados.

Pozo (2020) en su investigacion “Programa de reconocimientos y desarrollo
para mejorar el clima laboral”, su objetivo fue plantear un proyecto de reconocimientos
y desarrollo personal para un mejor clima laboral, utilizando un enfoque mixto, método
inductivo deductivo y sintagma holistico. Tuvo como conclusion que el 78.6% no tienen
lucros para un desarrollo personal, esto desanima al trabajador. El 50.7% sienten que
sus logros no son reconocidos, es por ello que fue imprescindible sugerir un programa
de reconocimientos y desarrollo personal a través de recompensas, estrategias,
entrenamiento de esa manera motivar a todos los colaboradores de la empresa,
producto de esto se mejorard el clima laboral.

Medina (2019) en su investigacion “Compromiso organizacional y estrés
laboral”, su objetivo fue determinar la relacion existente de las variables, se emple6 un

enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y correlacional. Donde



concluyé donde hubo un 0.480 de correlacién y un 0.000 de significancia, estos
resultados indican que existe una correlacion auténtica entre las dos variables.
Huaman y Lezama (2019) en su estudio “Nivel de compromiso organizacional
de los colaboradores”, su objetivo fue determinar el nivel de compromiso en los
colaboradores, se empleé una investigacion béasica descriptiva, disefio no
experimental. Se evidencié que en el compromiso afectivo fue de 79.84% ya que los
colaboradores sienten un vinculo emocional hacia la empresa, el compromiso de
continuidad fue de 74.94% los trabajadores sienten seguridad laboral por contar con
beneficios y el compromiso normativo fue de 86.61% ya que cumplen con las normas
y politicas de la empresa porque sienten un orgullo de pertenencia, de esta manera
teniendo el 80.46% el nivel de compromiso organizacional se evidencia un nivel alto.
Segun Gestion (20.11.2017) en su seccién tendencias en el articulo “Qué tan
productivo es el reconocimiento laboral en la empresa”, cuyo objetivo fue demostrar
que el reconocimiento es fundamental para una buena productividad. La metodologia
gue uso fue descriptiva, cualitativa e inductiva. En donde Miriam Martin, directora de
comunicaciéon y marketing en Sodexo Bl demuestra que los estudios realizados por la
empresa en que trabaja, sefialan que si un equipo de trabajo percibe algun tipo de
reconocimiento de manera continua aumenta su productividad un 30%, el compromiso
asciende un 20%, reduciéndose el porcentaje de rotacion de un 31%. Por otro lado,
Carlos Delgado, presidente y consejero delegado de Compensa Capital Humano,
demuestra que los programas de reconocimientos son valorados satisfactoriamente
con un 7.8 puntos de un valor maximo 10. Ademas, resalta que, si un trabajador tiene
conocimiento que su trabajo serd reconocido, mejora la motivacién, compromiso,

productividad, trabajo en equipo y la calidad.

De igual manera, Ayay y Olano (2020) en su investigacién “Compromiso
organizacional y estilos de liderazgo”, Su objetivo fue determinar la relacion entre las
dos variables. Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo No experimental, disefio descriptivo
correlacional. Se concluyé que hubo relacion directa entre el compromiso
organizacional y el estilo de liderazgo transformacional con un coeficiente de

correlacion de r de Pearson de 0,328 el cual se interpreta que un buen compromiso es



resultado de un buen estilo de liderazgo aplicado. En donde se interpreta que un lider
no tiene una personalidad determinada, pues la experiencia es base para el progreso
de capacidades para el liderazgo frente a los problemas que se pueden presentar

dentro de la empresa.

Moya (2019) En su articulo “Como fomentar el sentimiento de pertenencia”,
tuvo como objetivo demostrar como iniciar el sentimiento de pertenencia en una
empresa. Tuvo un enfoque cualitativo, descriptivo e inductivo. Se sefala que los
trabajadores son la pieza méas importante en una empresa y si ellos se sienten
identificados, cuidados vy felices, se vera reflejado en la empresa. Para empezar a
fomentar el sentimiento de pertenencia primero debemos saber en qué estado se
encuentra la empresa para después enfocarnos en cada uno ya que este sentimiento
no se fomenta, de igual manera para todos los trabajadores porque varia segun
condiciones y acontecimientos; Podemos dar capacitaciones para que se sientan
valorados, celebrar logros personales de los trabajadores ya sea logros familiares,
logros de estudios o logros dentro de la empresa, crear grupos para mantener una
comunicacién interna, demostrar a los trabajadores que sus funciones son muy
importantes y no tan solo para la empresa sino también para la persona que va a recibir

el servicio y que una accion bien hecha favorece a su equipo y a terceros.

Maldonado (2020) en su investigacién “Engagement laboral en colaboradores
de una empresa”, Su objetivo fue describir el engagement laboral que presentan los
colaboradores de una empresa. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo, empirica, tipo no experimental. Se concluyé que el engagement también
conocida como fidelizacion laboral, es la vinculacion afectiva que se presenta entre el
trabajador y la empresa generando vigor, dedicacion y absorcion en donde el vigor
presenta mayor predominancia y se resaltd que las empresas con baja cultura
presentan bajo nivel de engagement en la empresa. La escala presenta una validez
de 0.65, intervalos de .80 y .90 en correlacion entre variables y tiene un Alfa de

Cronbach oscilante entre 0.82 y .93.



Taylor (1903) representante de la teoria cientifica, el objetivo de esta teoria es
incrementar la eficiencia empresarial mediante el incremento de la produccion. Los

incentivos es la remuneracion por el trabajo de los colaboradores.

Boza (2014) en el siglo XIX después de las etapas de prohibicidn, tolerancia y
reconocimiento, en el siglo XX se da el derecho del trabajo, el cual traspasa un proceso
de constitucionalizacion e internacionalizacion, en donde dan gran importancia a los
intereses tutelados por el derecho laboral, luego de ello el trabajo es considerado como
garantia de paz y justicia social después de la | guerra mundial. Posteriormente con la
Il guerra mundial, el trabajo pasa a ser un medio de bienestar social y soporte para la
reconstruccion de los estados europeos occidentales. En este entorno, el estado
participa respaldando el empleo y comprometiéndose con la promocién de politicas
sociales. A consecuencia de la crisis econdmica de los 70y 80 la valoracion econémica
y social del trabajo confronté una dificil caida. Esto originé que la flexibilidad laboral se
consolide como la politica laboral sobresaliente en la mayor parte de los paises en las

préximas dos décadas.

Elton (1932) representante de la teoria de las relaciones humanas, se enfoco
en estudiar los efectos psicolégicos que podian ocasionar las condiciones fisicas del
trabajo en relacion con la produccién. Este representante reveld que no existe
contribucion de los colaboradores en los proyectos, si éstos no son escuchados, ni
considerados por parte de sus superiores, es complicado y en algunas circunstancias
casi imposible llegar a los objetivos concretados. Los principales incentivos del

trabajador son los sociales y simbdlicos, resultado de esto son la eficiencia éptima.

La evolucién del compromiso organizacional, Zamora (2009) Segun el
investigador, el compromiso organizacional se aborda en la década de los 70 como la
interiorizacion e identidad de los trabajadores con propdésitos organizacionales,
producto de esto se estudia la relacion en medio de propositos y sus objetivos
personales (p. 446).



Con pasar del tiempo, Arias (2001) define al compromiso como la fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un ser humano en la empresa (p. 8).

Después, Modway, Steers y Porter (1979) se gener6 evidencias que aportan
ciertos parametros o particularidad concerniente a la postura del compromiso, que
implica creencias en la interrelacion de los propdsitos y valores de la organizacion, asi
mismo indica que cada colaborador debe expresar capacidad y un fuerte deseo de

permanecer dentro de la empresa.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo; Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) es secuencial y probatorio pues no podemos omitir un paso porque
cada uno es muy importante para lograr la investigacion. Esta investigacion requirio a
ser medida porque al haber construido un marco tedrico con todas las investigaciones
previas que consideramos Uutiles para las variables, se llegé a la hipotesis las cuales

debian ser comprobadas (p. 4)

La investigacion que se utilizé fue de tipo aplicada, Segun Tamayo y Tamayo
(2003) con esta investigacion se pudo comparar las teorias recopiladas con la realidad

de la empresa que se decidio estudiar para darle una solucion y fue de tipo descriptiva
(p- 42)

Tamayo y Tamayo (2003) buscan la generacién de conocimiento con aplicacién
directa a los problemas de la sociedad o el sector producto. El propésito es buscar

soluciones al problema. (pp. 45-50).

El nivel de investigacion fue correlacional; Bernal (2010) la finalidad es revelar
o indagar el vinculo de las variables o producto de ellas. Segun este autor los
principales puntos correspondientes a la investigacion correlacional es investigar el
vinculo de las variables. También podria decirse la conexién examina asociaciones,

pero relaciones causales, los cambios influyen directamente uno al otro (p. 114).

Esta investigacion tuvo un disefio no experimental, Hernandez, Fernandez y
Baptista et al (2014) para este autor, indica que esta investigacion es metodica y
practica las cuales ningunas de las variables se manosean ya que han sucedido. El
nexo de las variables se ejecuta sin participacién o poder directo, esta correlacién se

estudia tal cual en su naturaleza (p. 153).

El método que se utilizo fue hipotético- deductivo; Bernal et al (2010) indica que

este método radica en una técnica que inicia de una afirmacién en cualidad de
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suposicion que busca contestar o deformar tales suposiciones, disminuyendo de ellas
conclusiones que se deben comparar con lo sucedido (p. 60). Ver Anexo 3

3.2 Variables y operacionalizacion.

Se determinaron dos variables para esta investigacion las cuales fueron a)

Reconocimiento laboral b) Compromiso organizacional.

Variable reconocimiento laboral: segun Cepeda, Salguero y Sanchez et al
(2015) el reconocimiento es aquello que se le da una persona cuando demuestra
diferencia 6ptima en su desarrollo laboral, asimismo podriamos decir que el
reconocimiento también puede ser la distincibn que manifiesta un elogio, un

agradecimiento y una recompensa

Dimension de elogios: Cano (2019) elogiar es una actitud que eleva la
productividad de los trabajadores e incentiva a ser mejores cada dia entregando mas

de lo normal que ofrecen.

Dimension de agradecimiento: Ruis (2019) los psicélogos afirman que la
gratitud beneficia directamente a nuestra salud y mejora nuestras relaciones sociales
pues si se recibe comentarios positivos de gratitud resulta saludable y beneficioso, por

consecuencia los trabajadores son rentables para la empresa.

Dimension de recompensa: Maldonado (2017) de acuerdo a la recompensa se
define a lo que se recibe por demostrar compromiso en el desarrollo de sus funciones
como, por ejemplo; un sueldo justificable y también un reconocimiento extra por sus

buenas acciones. (p. 62)

Variable Compromiso organizacional: Jiménez (2007) el compromiso es un
camino de doble via entre empresa y el trabajador porque a la empresa le conviene el
compromiso del colaborador y el trabajador espera ser retribuido por la organizacion.
La empresa debe tener en claro que el trabajador prioriza su compromiso con su

crecimiento profesional y por segundo lugar a la empresa en donde esta trabajando
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por esta razén el compromiso organizacional engloba a la satisfaccién, implicacion,

orgullo de permanencia y la vinculacion

Dimension de Satisfaccion: Fernandez (2020) es la experiencia positiva que los
trabajadores viven dentro de una empresa y mientras mejor sea, mayor sera su

compromiso.

Dimension de Implicacién: Pereda (2013) la implicacion es una nueva forma de
comprender a la empresa no tan solo en funcion de produccién si no considerarlo
personalmente como un proyecto de cooperacion para lograr los propositos de la

empresa considerandolo como un proyecto comun.

Dimension de orgullo de pertenencia: Flores (2020) el orgullo de pertenencia es
gue el trabajador este convencido que no hay ninguna otra mejor empresa en donde
podria pertenecer; logra que cada trabajador se sienta parte de la empresa, celebre
objetivos de la empresa, defienda los valores de la empresa considerandolos propios

del trabajador.

Dimension de vinculacion: Sanchéz (2019) son las relaciones laborales entre

empleadores y empleados bajo un marco normativo.

3.3 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 48 personas quienes conforman a una empresa

de servicios de outsourcing en la ciudad de Lima.

Chéavez (2007) la poblacion es un conjunto total de un estudio de investigacion,
el cual busca pluralizar las consecuencias, establecida por caracteristicas que le

proporcionan distinguir los individuos, unos de otros.

Asi mismo, Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), manifiestan que la
poblacion esta constituida por un conjunto de todos los casos que coinciden con unos

determinados detalles.

Poblacién censal



Para esta investigacion se consideré una poblacion censal seleccionando al
100% de los trabajadores en una empresa que ofrecen servicios de outsourcing, como
criterio de inclusion se consideré a los trabajadores que tienen como minimo un afio
laborando dentro de la empresa, encontrando como resultado a 44 trabajadores que
cumplen esa condicion, quienes resolvieron el cuestionario para la recoleccion de
datos. Como criterio de exclusion se consideré al gerente, un jefe y dos coordinadoras

de equipo quienes conforman el area de jefatura.

Segun Balestrini (2006), quien manifiesta acerca de que establecen la totalidad
de un grupo de componentes que se anhela investigar, para lo cual se pretende

agrupar las mismas caracteristicas y la misma relacion.

Asi mismo, para Sabino (2002), también afirma al censo poblacional como una
investigacion que emplean todos los elementos de la poblacion para obtener una

misma indagacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Para esta investigacion se consideré la técnica de encuesta y como instrumento se
considerd al cuestionario constituido por 20 preguntas: el reconocimiento laboral
consta de 9 items y el compromiso organizacional consta de 11 items, con el propésito
de recolectar los datos necesarios para determinar la relacion de las variables,
mediante la escala de Likert, para ello se consideré a 3 expertos en la especialidad

quienes validaron el cuestionario. Ver anexo 4

Baena (2017) Una encuesta es la aplicacibon de un cuestionario a un

determinado grupo de la poblacion que se esta estudiando en la investigacion (p. 97).

Salas (2020) nos indica que la encuesta es una técnica que se usa en una
investigacion y el cuestionario es un instrumento que se elabora para recoger

informacion de las variables.
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Tabla 1

Validez por expertos

N° Grado académico Nombres Dictamen
1 Lic. Adm. Crizologo Pefia, Santos Mario Aplicable
2  Lic. Adm. Rocha Amaya, Hernan Roberto Aplicable
3  Lic. Adm. Leonardo Diaz, Carlos Aplicable

La informacion recolectada del cuestionario, fueron ingresadas al programa de
Excel, esto posibilitd vaciar las 20 preguntas de la encuesta, asi mismo se utilizé el
programa de SPSS, donde permitié obtener las tablas de cada uno de la informacion
obtenida en relacién al propdsito de la investigacion.

Mata (2020) indica que la confiabilidad es una herramienta que replica a la
consistencia de los datos alcanzados, asi mismo se precisé particularmente en
principios que esta fundado en la realizacién de instrumentos siendo elemental su

correlacién de coherencia relacionada al disefio y problema de estudio.

Se uso el coeficiente de alfa de Cronbach para calcular la confiabilidad. Para la
variable de reconocimiento laboral se obtuvo como resultado de 0.897 lo cual indica
como una excelente confiabilidad, que esta valorado segun Celina y Campo (2005)
afirman para que el coeficiente de alfa de Cronbach sea aceptable debe estar por

encima de 0.7; lo cual indica una fuerte relacion entre las preguntas.

La confiabilidad para la variable compromiso organizacional fue de 0.712 lo cual
nos da como resultado muy confiable. Seguin Celina y campo et al (2005) afirman para
que el coeficiente de alfa de Cronbach sea aceptable debe estar por encima de 0.7; lo

cual indica una fuerte relacion entre las preguntas.

El resultado de la prueba de confiabilidad en alfa de Cronbach fue de 0.872

indicando una excelente confiabilidad de la relacion entre las variables. Ver Anexo 5
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3.5 Procedimientos

Para la recaudacion de informacion de datos en una empresa de servicios de asesoria
y outsourcing Lima, 2021, se coordiné con los colaboradores para que puedan rendir
la encuesta y respondan de forma libre y basandose de manera general, virtualmente
ya que por las circunstancias que se atraviesa por el covid-19 los colaboradores estan

trabajando de modo home office.

3.6 Método de analisis de datos

Se procedié a usar el método estadistico de SPSS para la medicion de las variables,

en donde nos indicé la relacidon que existe en porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

En esta investigacion se practicod la disciplina porque se siguidé paso a paso los
procesos del método cientifico, se practicé el respeto porque se reservo la identidad
en cada participante que completé la encuesta, se vivencio el respeto pues se aplico
las normas APA y se citd a los autores que brindaron informacién a través de sus

investigaciones.
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V.

RESULTADOS

El estudio de investigacion se realizdé a los 44 trabajadores en una empresa de
servicios de outsourcing el cual se tuvo el siguiente resultado.

Se considerd los siguientes valores para la interpretacion de resultados:
NIVEL BAJO: Agrupa los valores 1(nunca), 2(casi nunca)
NIVEL MEDIO: Agrupa los valores 3(A veces)

NIVEL ALTO: Agrupa los valores 4(casi siempre), 5(siempre)

Tabla 2:
Variable reconocimiento laboral
Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje  acumulado
Reconocimiento laboral BAJO 105 26% 26%
MEDIO 118 30% 56%
ALTO 173 44% 100%
Total 396 100,0%

a. Grupo
Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 2 que corresponde a la variable de
reconocimiento laboral expresado en 9 items (396 respuestas) se determind que el
44% calificaron un nivel alto de reconocimiento laboral, el 30% calificaron un nivel

medio de reconocimiento laboral, y el 26% calificaron un nivel bajo de reconocimiento

laboral.
Tabla 3:
Dimension de elogios
Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Elogios BAJO 39 30% 30%
MEDIO 54 40% 70%
ALTO 39 30% 100%
Total 132 100,0%
a. Grupo
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Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 3 que corresponde a la dimension de elogios
expresado en 3 items (132 respuestas) se determind que el 40% calificaron un nivel
medio de elogios, los trabajadores consideran que se debe mejorar el reconocimiento
por su buen desempefio laboral, por presentar soluciones anticipadas ante problemas
de esa manera sentirse mas valorados, el 30% calificaron un nivel alto de elogios,

también el 30% calificaron un nivel bajo de elogios presentado en la empresa.

Tabla 4:

Dimension de agradecimiento

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Agradecimiento BAJO 18 20% 20%
MEDIO 22 25% 45%
ALTO 48 55% 100%
Total 88 100,0%

a. Grupo

Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 4 que corresponden a la dimension de
agradecimiento expresado en 2 items (88 respuestas) se determiné que el 55%
calificaron un nivel alto, los trabajadores consideran que las tarjetas personalizadas y
gue se les considero dentro del equipo es una manera de agradecimiento, el 25%
calificaron un nivel medio de agradecimiento, y el 20% calificaron un nivel bajo de

agradecimiento.

Tabla 5:

Dimension de recompensa

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Recompensa BAJO 48 27% 27%
MEDIO 42 24% 51%
ALTO 86 49% 100%
Total 176 100,0%

a. Grupo
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Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 5 que corresponden a la dimension de
recompensa expresado en 4 items (176 respuestas) se determind que el 49%
calificaron un nivel alto de recompensa, los trabajadores consideran que los bonos,
vales de consumo, regalos corporativos y una linea de carrera es una buena manera
de recompensa, el 27% calificaron un nivel bajo de recompensa, y el 24% calificaron

un nivel medio de recompensa.

Tabla 6:

Variable compromiso organizacional

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje  acumulado
Compromiso BAJO 107 22% 22%
organizacional MEDIO 209 43% 65%
ALTO 168 35% 100%
Total 484 100,0%

a. Grupo

Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 6 que corresponden a la variable de compromiso
organizacional expresado en 11 items (484 respuestas) se determind que el 43%
calificaron un nivel medio de compromiso organizacional, el 35% calificaron un nivel
alto de compromiso organizacional, y el 22% calificaron un nivel bajo de compromiso

organizacional.

Tabla 7:

Dimensién de satisfaccion

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Satisfaccion BAJO 13 7% 7%
MEDIO 73 42% 49%
ALTO 90 51% 100%
Total 176 100,0%

a. Grupo

19



Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 7 que corresponde a la dimension de satisfaccion
expresado en 4 items (176 respuestas) se determin6 que el 51% calificaron un nivel
alto de satisfaccion, los trabajadores indican estar de acuerdo con su clima
organizacional, cultural, liderazgo y capacitacion que brinda la empresa a su personal,
un 42% calificaron un nivel medio de satisfaccion, y el 7 % calificaron un nivel bajo de

satisfaccion.

Tabla 8:

Dimension de implicacion

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Implicacion BAJO 39 44% 44%
MEDIO 32 37% 81%
ALTO 17 19% 100%
Total 88 100,0%

a. Grupo

Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 8 que corresponden a la dimensién de
implicacion expresado en 2 items (88 respuestas) se determiné que el 44% calificaron
un nivel bajo de implicacion, los trabajadores consideran que deberian recibir algo a
cambio por aportar servicios extras a la empresa, el 37% calificaron como un nivel

medio de implicacion, y el 19% calificaron un nivel alto de implicacién.

Tabla 9:

Dimension de orgullo de pertenencia

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Orgullo de pertenencia BAJO 23 26% 26%
MEDIO 51 58% 84%
ALTO 14 16% 100%
Total 88 100,0%

a. Grupo
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Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 9 que corresponden a la dimension de orgullo
de pertenencia expresado en 2 items (88 respuestas) se determindé que el 58%
calificaron un nivel medio de orgullo de pertenencia, los trabajadores indican que
necesitan sentirse mas orgullosos de su centro de trabajo para fomentar la fidelidad,
el 26% calificaron un nivel bajo de orgullo de pertenencia, y el 16% calificaron un nivel

alto de orgullo de pertenencia.

Tabla 10:

Dimensioén de vinculacion

Respuestas Porcentaje
Nivel N Porcentaje acumulado
Vinculacién BAJO 32 24% 24%
MEDIO 53 40% 64%
ALTO 47 36% 100%
Total 132 100,0%

a. Grupo
Interpretacion

De los 44 encuestados segun la tabla 10 que corresponden a la dimension de
vinculacién expresado en 3 items (132 respuestas) se determind que 40% calificaron
un nivel medio de vinculacion, los trabajadores perciben que se debe mejorar la
retribucion y el liderazgo en la empresa, el 36% calificaron un nivel alto de vinculacion,

y el 24% calificaron un nivel bajo de vinculacion.
Prueba de hipotesis general

Ho: El reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de

servicios de outsourcing Lima, 2021 no se relacion significativamente.

Hi: El reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de

servicios de outsourcing Lima, 2021 se relacion significativamente.

21



Tabla 11:

Prueba de hipétesis general

Reconocimiento Compromiso

laboral organizacional
Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1,000 433
Spearman  laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 44 44
Compromiso Coeficiente de 433" 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 44 44

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 11 se encontré que la significancia es de 0,003
<0.05 lo que indica que se acepta la Hi. por lo tanto, existe una correlacion entre ambas
variables con un factor Rho de Spearman = 0.433 interpretando que es una correlacién

positiva débil.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista et al (2014) las hip6tesis son el nacleo
del método deductivo inductivo cuantitativo, también afirma que son conductoras o
guias de una investigacion. Asi mismo, afirman que una correlacion positiva débil es
cuando el coeficiente de correlacion r >0 pero estd mas cerca a cero por gue los datos

estas mas dispersos de la nube entre las variables.

Prueba de hipoétesis especificas

Ho: El reconocimiento laboral y satisfaccion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 no se relacion significativamente.

Hi: El reconocimiento laboral y satisfaccion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 se relacion significativamente.
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Tabla 12:

Correlacion entre la variable reconocimiento laboral y la dimension satisfaccion

Reconocimiento

satisfaccion

Laboral

Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1,000 ,292
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,054

N 44 44

Satisfaccion Coeficiente de ,292 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,054 .

N 44 44

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 12 se encontrd que el nivel de significancia es

de 0,054 > 0.05 por el cual se acepta la Ho, con un factor Rho de Spearman = 0,292 en

donde existe una correlacion positiva débil segun Hernandez, Fernandez & Baptista et

al (2014)

Ho: El reconocimiento laboral e implicacion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 no se relacion significativamente.

H1: El reconocimiento laboral e implicacion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 se relacién significativamente.

Tabla 13:

Correlacion entre la variable reconocimiento laboral y la dimension implicacion

Reconocimient implicacion
o Laboral
Rho de Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,359"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,017
N 44 44
Implicacién Coeficiente de correlacion ,359" 1,000
Sig. (bilateral) ,017 .
N 44 44

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 13 se encontré que el nivel de significancia es
de 0,017 < 0.05 por el cual se acepta la Hicon un factor Rho de Spearman = 0,359*
en donde existe una correlacion positiva débil segun Hernandez, Fernandez & Baptista
et al (2014).

Ho: El reconocimiento laboral y orgullo de pertenencia en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 no se relacion significativamente.

H1: El reconocimiento laboral y orgullo de pertenencia en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 se relacion significativamente.

Tabla 14:

Correlacién entre la variable reconocimiento laboral y la dimension orgullo de
pertenencia

Reconocimient Orgullo de
o Laboral Pertenencia
Rho de Reconocimiento Coeficiente de correlaciéon 1,000 475"
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,001
N 44 44
Orgullo de Coeficiente de correlacién 475" 1,000
pertenencia Sig. (bilateral) ,001 .
N 44 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 14 se encontr6 que el nivel de significancia es
de 0,001 < 0.05 por el cual se acepta la Hi con un factor Rho de Spearman = 0,475**
en donde existe una correlacién positiva débil segun Hernandez, Fernandez & Baptista
et al (2014).

Ho: El reconocimiento laboral y vinculacion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 no se relacion significativamente.

H1: El reconocimiento laboral y vinculacion en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021 se relacion significativamente.
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Tabla 15:

Correlacion entre la variable reconocimiento laboral y la dimensién vinculaciéon

Reconocimient vinculacion

o Laboral
Rho de Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,209
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . 173
N 44 44
Vinculacién Coeficiente de correlacion ,209 1,000
Sig. (bilateral) ,173
N 44 44

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 15 se encontr6 que el nivel de significancia es
de 0,173 > 0.05 por el cual se acepta la Ho con un factor Rho de Spearman = 0,209 en
donde existe una correlacidn positiva baja muy débil segun Hernandez, Fernandez &
Baptista et al (2014).



V.

DISCUSION

5.1 Discusion por objetivos

El obejtivo principal de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de
servicios de outsourcing Lima, 2021, esto posee similitud con el estudio de Gonzales
(2015) cuyo objetivo fue determinar si la percepcion del clima laboral y la
autopercepcion del reconocimiento laboral son predictores de la autopercepcion del
compromiso laboral. Asi mismo tiene semejanza con el Diario Gestion (20.11.2017) en
su seccion tendencias en el articulo “Qué tan productivo es el reconocimiento laboral
en la empresa”, cuyo objetivo fue demostrar que el reconocimiento es fundamental

para una buena productividad.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacién que existe
entre el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de
servicios de outsourcing Lima, 2021. Esto posee similitud con el trabajo de Medina
(2019) cuyo objetivo fue determinar la relacion existe entente entre el compromiso
organizacional y estrés laboral, que guardan semejanza con el propdésito y medidas
realizadas. De igual manera tiene similitud con el estudio de Huaméan y Lezama (2019)

cuyo objetivo fue determinar el nivel de compromiso en los colaboradores.

Con respecto al obejtivo principal de la presente investigacion que es determinar
la relacion existente entre el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en
una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021. Que conincide con el estudio
Del Aguila (2019) cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el
reconocimiento laboral y el nivel de ventas. De igual manera encontramos semejanza
con el estudio de Pozo (2020) cuyo objetivo fue plantear un proyecto de
reconocimientos y desarrollo personal para un mejor clima laboral.

El obejtivo principal de la investigacion es determinar la relacion entre el
reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de servicios de

outsourcing Lima, 2021. Esto tiene semejanza con el estudio de Ayay y Olano (2020)
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cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el Compromiso organizacional y estilos

de liderazgo.

Con respecto al objetivo especifico de la presente investigacion que fue
determinar la relacién entre el reconocimiento laboral y la satisfaccion en una empresa
de servicios de outsourcing Lima, 2021. Que coincide con Barahona (2015) cuyo

objetivo fue identificar el nivel de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Con respecto al objetivo especifico de la presente investigacion fue determinar
la relacion entre el reconocimiento laboral y la implicacion en una empresa de servicios
de outsourcing Lima, 2021. Esto posee similitud con Aguado (s.f.) tuvo como objetivo

analizar la motivacion y el reconocimiento en las empresas.

Con respecto al objetivo especifico de la presente investigacion fue determinar
la relacién entre el reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia en una empresa
de servicios de outsourcing Lima, 2021. Esto concuerda con Moya (2019) cuyo objetivo

fue demostrar como iniciar el sentimiento de pertenencia en una empresa.
5.2 Discusion por metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, es tipo aplicada porque
podemos comparar las teorias presentadas con la realidad de la empresa, es de
disefio no experimental, de nivel descriptivo correlacional porque se describid las
variables estudiadas, con el objetivo de determinar que el reconocimiento laboral y
compromiso organizacional se relacionan en una empresa de servicios de outsourcing
Lima, 2021 y con un método hipotético- deductivo, tal metodologia coincide con una
investigacion previa utilizada como antecedente en esta investigacion que tiene como
autor Ayay y Olano (2020) titulada “Compromiso organizacional y estilos de liderazgo”
en el cual Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo No experimental y con un disefio
descriptivo correlacional. Esta investigacion tambien coincide con la metodologia de
Del Aguila (2019) en su investigacion titulada “plan de reconocimiento laboral para
mejorar las ventas” en donde utiliz6 un método descriptivo correlacional, disefio no

experimental.
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La metodologia que presentdé una gran coincidencia en las investigaciones
previas utilizadas como antecedentes fue el método descriptivo correlacional, el disefio
no experimental y el tipo aplicada , en donde 12 investigaciones fueron descriptivas, 5

fueron correlacional y 5 investigaciones de disefio no experimental.
5.3 Discusion por resultados

Los resultados que se obtienen en la hipotesis principal es de una correlacion de 0,433
y con un valor de significancia igual a 0.003 menor al 0.05 lo cual nos manifiesta que
existe una relacion significativa entre las variables reconocimiento laboral y
compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021.
Por el cual se acepta nuestra hipotesis principal y se rechaza la hipotesis nula. Los
resultados coinciden con Gonzales (2015) en su investigacion Clima, reconocimiento
y compromiso laboral en donde afirma que el clima organizacional y reconocimiento
laboral son predictores del compromiso laboral de los colaboradores en donde se
obtuvo una confiabilidad del clima organizacional de 0.929; en el reconocimiento
laboral una confiabilidad de 0.985; y de compromiso laboral con una confiabilidad de
0.930. para la prueba de hipétesis se empled la técnica de progresion lineal multiple,

las dos variables predictoras explicaron un 37.4% de la varianza.

De acuerdo al contraste de hipoétesis especifica, se encontr6 que el
reconocimiento laboral y la satisfaccion tiene un nivel de significancia de 0,054 y una
correlacion de 0,292. estos resultados coinciden con Barahona (2015) en su
investigacion “La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el ambito
internacional en donde se evidencia la relacion existente entre las dos variables con
una de prueba de chi-cuadrado de Pearson con una significancia de 0.240 por ende
gue ha mayor grado de satisfaccion laboral, mayor nivel de compromiso

organizacional.

Se encontrd que el reconocimiento laboral y la implicacion tiene un nivel de

significancia de 0,017 y una correlacion de 0,359. estos resultados tienen coinciden
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con Aguado (s.f.) en el ambito internacional en donde menciona que las recompensas

motivan a sus colaboradores y generan un buen desempefio laboral.

Se encontro que el reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia tiene un
nivel de significancia de 0,001 y una correlacion de 0,475. estos resultados tienen
coinciden con Moya (2019) en el &mbito internacional en donde nos sefiala que los
trabajadores son la pieza mas importante en una empresa y si ellos se sienten

identificados, cuidados y felices, se vera reflejado en la empresa.

Se encontrd que el reconocimiento laboral y la vinculacion tiene un nivel de
significancia de 0,173 y una correlacion de 0,209. estos resultados coinciden con
Maldonado (2020) en el &mbito internacional en donde indica que la vinculacion que
se presenta entre el trabajador y la empresa genera vigor, dedicacion y absorcion en
donde el vigor presenta mayor predominancia y se resaltd que las empresas con baja
cultura presentan bajo nivel de engagement en la empresa. presenta una escala de
validez de 0.65 y una correlacién entre variables y tiene un Alfa de Cronbach oscilante
entre 0.82y .93.

29



VI.

CONCLUSIONES

Se comprobo que existe una relacion entre el reconocimiento laboral y compromiso
organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021, con una
correlacion de Spearman de 0,433 y una significancia de 0,003 lo cual confirma

que hay una correlacién positiva entre las variables.

Para esta investigacion se comprobd6 que la variable de reconocimiento laboral y
la dimensién de satisfaccion no se relacionan significativamente en una empresa

de servicios de outsourcing Lima, 2021, con una significancia de 0,054.

Se comprobo que el reconocimiento laboral y la implicacién se relacionan en una
empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; con una correlaciéon de
Spearman de 0,359 y una significancia de 0,017 lo cual confirma que hay una

correlacion positiva.

Se comprobdé que el reconocimiento laboral y el orgullo de pertenencia se
relacionan en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021; con una
correlacion de Spearman de 0,475 y una significancia de 0,001 lo cual confirma

gue hay una correlacion positiva.

Para esta investigacion se comprobdé que la variable de reconocimiento laboral y
la dimensién de vinculacion no se relacionan significativamente en una empresa

de servicios de outsourcing Lima, 2021, con una significancia de 0,173.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se propone al gerente realizar un programa de capacitacion semestral dirigidos a
los jefes para mejorar la empatia con su personal, porque se observa que de los
44 encuestados un 61% consideran que dependiendo de la direccion que reciban

de sus jefes tomarén la decision de permanecer en la empresa.

Se recomienda al gerente aplicar reconocimientos no monetarios, ya que estos
contribuyen emocionalmente a los trabajadores, de esta manera se mantendra la

satisfaccion en los colaboradores.

Se recomienda al gerente mejorar los bonos para que los colaboradores se sientan
mejor retribuidos por la empresa y cambiar el estilo de regalos que se viene

otorgando para generar impacto en los trabajadores.

Se recomienda al gerente aplicar la linea de carrera como opcion de recompensa
a todos aquellos trabajadores que cumplan un buen desempefio laboral en la

empresa.

Se recomienda a los investigadores impulsar mas el tema en la influencia entre el
reconocimiento laboral y el compromiso organizacional dentro de una organizacion

para dar continuidad a este estudio.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion

Titulo: El reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de servicios de consultoria y outsourcing Lima, 2021

Escala de medicion

de pertenencia y ka vinculacian

variable Definicidn Conceptual pefinicion operacional Dimensioneas Indicadores Item T
Eficiendci !
Cepeda, Salguerc y Sanchez CEMCIE
Los elogios Comportamisnto 5
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aguello que s= le da una perseng | | Teconocimiento es |z distincian sentirss valorado 3
cusndo demuesira  diferencig | 9ue manifiesta un elogio, un | agradecimiento Tarjetas personalizadas a4
opfima en su desarmolio Isboral, | @redecimisnto y uns recompenss, Incluido en el equipo 5 | Ordinal
) . ) [LIKERT}
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laboral al nocimisnts  tambisn | NStrumento cussfionario s traves de 7 Casi nunca
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ANEXO 2: Disefio de investigacién

Que:
01
I r
f
o2
Donde:

M = Trabajadores de la empresa.
01 = El reconocimiento laboral.
02 = Compromiso organizacional.

r = correlacion entre variables.



ANEXO 3: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO

Cuestionario sobre el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de

servicios de outsourcing Lima, 2021.
A. INTRODUCCION

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad la obtencidon de informacidn para medir la realidad con la teoria acerca del

reconocimiento laboral y compromiso organizacional.
B. INDICACIONES

Este cuestionario es AMOMNIMO. Por favor se le pide sinceridad.

Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas, contesta a las
preguntas marcande una sola opcion con una X

El significado de cada ndmero representa: 1=nunca; 2=casi nunca; 3=a veces; 4= casi siempre;

B=siempre.

Reconocimiento laboral

DIMENSIONES ITEMS 112 ]3| 4|5

1- Cuando usted, ha cumplido un  buen
desempefio ha recibido felicitaciones por sus

Los elogios o | 1#™%

2.- Cuando ustaed se ha anticipado presentando

felicitaciones soluciones ante problemas, ha recibido elogios.

3.- Cuando has recibido algin tipo de elogio, te
has sentido valorado por = equipo o por la
empresa.

4.- Usted sentiria agradecimiento por parte del
equipo, recibiendo tarjetas con frases positivas.
El

5.- Cuando recibes responsabilidades
agradecimiento | importantes por tu buen desempefio. sientes
agradecimiento por parte de tus jefes al darie
estas tareas.

6.- Te sientes recompensado con los bonos que
recibes por tu desempefio.

7. -Consideras que las vales de consumo es una

manera de recompensare.
Las

3 - te sentirias recompensado recibiendo regalos
recompensas | comporativos.

9 - Consideras lalinga de camera como

recompensa.




Compromiso organizacional

DIMENSIONES

ITEMS

Satisfaccion

10.- Se sentiria satisfecho trabajando en un
ambiente de buen estado de animo de todo el
personal.

11. La cultura que se maneja en la empresa es
satisfactoria para su dia a dia.

12. La direccion de sus jefes hacia el equipo,
hace que se sienta satisfecho para cumplir sus
responsabilidadas.

13.- Recibiendo formacién o capacitaciones
podria senfirse satisfecho en la empresa.

Implicacion

14 - Siente [a necesidad de aportar senvicios o
conocimientos sin algo a cambio

15. Requiere de algun tipo de premio por
cumplir con los objetivos de la empresa.

Orgullo de

pertenencia

16. Comentarias a tus contactos que ésta
empresa es un buen lugar para trabajar.

17. Usted se siente orgulloso de formar parte de
la empresa.

Vinculacion

18. Los valores que se viven en la empresa
influyen en tu decision de sequir trabajando en
la empresa.

19. Consideras gue es justificable lo que
aportas con lo que recibes de la empresa.

20. La manera en que te direcciona tu lider
inflye en tu decision de sequir trabajando en la
emprasa.




ANEXO 4: MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion: El reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021,

Apellidos y Nombres de los Investigadores: Huaman Aguirre, Carol Lizet y Villanueva Haro, Manuela Marilt.

Apellidos y Nombres del Experto: Crizologo Pefa, Mantos Mario

DNI: 44031394

[ e

FECHA 975 /0% /2 024

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA
Si Mo Observaciones)
cumple | cumple sugerencias
Eficiencia ¥
1.- Cuando usted ha cumplido un buen desempefio ha
Los elogios recibido felicitaciones por sus jefes.
Comportamiento | 2.- Cuando usted se ha anticipado presentando ¥
Proactivo soluciones ante problemas, ha recibide elogios.
Sentirse 3 - Cuando has recibido algin tipo de elogio te has X
Reconocimiento valorado sentido valorade por el equipe o por la empresa.
Laboral Tarjetas 4 - Usted sentiria agradecimiento recibiendo tarjetas X
El Personalizadas con frases alentadoras.
agradecimiento Incluido en el 5 - Cuando recibes responsabilidades importantes por Escala de X
aquipo tu DLIeI'_I desempefio, sientes agradecimiento por parte Likert
de tus jefes al darte estas tareas.
Bonos G.- Te sientes Recompeansado con los bonos que X
recibes por tu desempefio. 1= Nunca
Vales de 7 -Consideras que los vales de consumo es una 2= Casinunca X
La recompensa Consumo manera de recompensarte. 3= A veces
Regalos & - Te sentirias recompensado recibiendo regalos 4= Casi X
Corporativos corporativos. slempre
Promocion 9 - Consideras la linea de camera como recompensa. 5= Siempre ¥
interna
Clima 10.- Se sentiria satisfecho trabajando en un ambiente ¥
Satisfaccion organizacional de buen estado de dnimo de todo el personal.
Cultura 11. La cultura que se mangja en la empresa es X
organizacional satisfactoria para su dia a dia.
Liderazgo 12. La direccion de sus fejes hacia el equipo, hace que X
se sienta satisfecho para cumplir sus
responsabilidades.
Capacitacion 13 - Recibiendo formacion o capacitaciones podria ¥
) senfirse satisfecho en la empresa.
Compromiso Moftivacion 14.- Siente la necesidad de aportar servicios o X
Organizacional Implicacion intrinseca conocimientos sin algo a cambio
Motivacion 15. Requiere de algdn tipo de premio por cumplir con ¥
extrinseca los objetivos de la empresa.
Orgullo de Fidelidad 16. Comentaria a sus contactos que esta empresa es ¥
pertenencia un buen lugar para trabajar.
17. Usted se siente orgulloso de formar tarde de la
empresa.
Moral 18. Los valores que se viven en la empresa influyen en ¥
Vinculacion tu decision de sequir trabajando en la empresa.
Calculada 19. Consideras que es justificable lo que aportas con lo ¥
que recibes de |a empresa.
Forzosa 20. La manera en que te direcciona tu lider influye en tu ¥
decision de segquir trabajando en la empresa.
|
Firma del experio: Va / N
f{/

Mota: Las DIMENSIONES aINmRES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




Titulo de la investigacion: El reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021.

Apellidos y Nombres de los Investigadores: Huaman Aguirre, Carol Lizet y Villanueva Haro, Manuela Marilu.

Apellidos y Nombres del Experto: Rocha Amaya, Heman Roberto

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA
Si No Observaciones/
cumple | cumple sugerencias
Eficiencia e
1.- Cuando usted ha cumplido un buen desempefio ha
Los elogios recibido felicitaciones por sus jefes.
Comportamiento | 2.- Cudndo usted se ha anficipado presentando X
Proactivo soluciones ante problemas, ha recibido elogios.
Sentirse 3.- Cuando has recibido algin tipo de elogio te has ¥
Reconocimiento valorado sentido valorado por el equipo o por la empresa.
Laboral Tarjetas 4.- Usted sentiria agradecimiento recibiendo tarjetas X
El Personalizadas con frases alentadoras.
agradecimiento Incluido en el 5 - Cuando recibes responsabilidades importantes por Escala de X
equipo tu buen desempefio, sientes agradecimiento por parte Likert
de tus jefes al darte estas tareas.
Bonos 6.- Te sientes Recompensado con los bonos que ¥
recibes por tu desempeafio. 1= Nunca
Vales de 7 -Consideras que los vales de consumo es una 2= Casi nunca X
La recompensa Consumo manera de recompensarte. 3: A Veces
Regalos & - Te sentirias recompensado recibiendo regalos 4.‘ Casi X
Corporativos corporativos. 5 T.m_pre
Promaocion 9 - Consideras la linea de camrera como recompensa. 5= Siempre X
interna
Clima 10.- Se senfiria satisfecho trabajando en un ambiente ¥
Satisfaccion organizacional de buen estado de animo de todo el personal.
Cultura 11. La cultura que se maneja en la empresa es ¥
organizacional satisfactoria para su dia a dia.
Liderazgo 12. La direccion de sus fejes hacia el equipo, hace que ¥
se sienta satisfecho para cumplir sus
responsabilidades.
Capacitacién 13.- Recibiendo formacién o capacitaciones podria ¥
sentirze satisfecho en la empresa.
Compromiso Motivacion 14.- Sientes la necesidad de aportar servicios o ¥
Organizacional Implicacion intrinseca conocimientos sin algo a cambio
Motivacion 15. Requiere de algun fipo de premio por cumplir con ¥
exirinseca los objetivos de la empresa.
Orgullo de Fidelidad 16. Comentarias a tus contactos que esta empresa es ¥
pertenencia un buen lugar para frabajar.
17. Usted se siente orgulloso de formar parte de la
empresa.
Moral 18. Los valores que se viven en la empresa influyen en ¥
Vinculacion tu decision de sequir trabajande en |a empresa.
Calculada 18. Consideras que es justificable lo gue aportas con lo ¥
que recibes de la empresa.
Forzosa 20. La manera en que te direcciona tu lider influye en tu ¥
decision de seguir trabajando en la empresa.

Firma del experia:

DNI: 80262797

- |
Bz,

FECHA: 05/,95/20.2 L

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, sclo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




Titulo de la investigacion: El reconocimiento laboral v compromiso organizacional en una empresa de servicios de outsourcing Lima, 2021.

Apellidos y Nombres de los Investigadores: Huaman Aguirre, Carol Lizet y Villanueva Haro, Manuela Marilt.

Apellidos y Nombres del Experto: Leonardo Dias, Carlos

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

WVARIABLES DIMENSIOMNES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA
Si No Observaciones,
cumple | cumple SUgerencias
Eficiencia ¥
1.- Cuando usted ha cumplido un buen desempefio ha
Los elegios recibido felicitaciones por sus jefes.
Comportamiento 2 .- Cuando usted se ha anticipado presentando ¥
Proactivo soluciones ante problemas. ha recibido elogios.
Sentirse 3.- Cuando has recibido algln fipo de elogio te has X
Reconocimiento Valorado sentido valorado por el equipo o por |a empresa.
Labaral Tarjetas 4 .- Usted sentir'a agradecimiento recibiendo tarjetas X
El Personalizadas con frases alentadoras.
agradecimiento Incluide en el 5.- Cuando recibes responsabilidades importantes por Escala de X
Equipo tu buen desempefio, sientes agradecimiento por parte Likert
de tus jefes al darte estas tareas.
Bonos §.- Te sientes Recompensado con los bonos que X
recibes por tu desempefio. 1= Nunca
Vales de 7.-Consideras que los vales de consumo &5 una 2= Casi nunca %
La recompensa Consumo manera de recompensarte. 3=A veces
Regalos 8.- Te sentirias recompensado recibiendo regales 4= Casi X
Corporatives corporafivos. slempre
Promocion 9.- Consideras |a linea de camera como recompensa. 5= Siempre ¥
Inferna
Clima 10.- Se sentira satisfecho trabajando en un ambiente X
Satisfaccion organizacional de buen estado de &nimo de todo el personal.
Cultura 11. La cultura gue s& maneja en la empresa es X
organizacional satisfactoria para su dia a dia.
Liderazgo 12. La direccion de sus fejes hacia el equipo, hace que X
se sienta safisfecho para cumplir sus
responsabilidades.
Capacitacion 13.- Recibiendo formacion o capacitaciones podria ¥
. sentirse satisfecho en la empresa.
Compromiso Motivacion 14.- Sientes la necesidad de aportar servicios o X
Organizacional Implicacién intrinseca conocimientos sin algo a cambio
Motivacion 15. Requiere de algin tipo de premio por cumplir con ¥
extrinseca los objetivos de la empresa.
Orgulle de Fidelidad 16. Comentarias a tus contactos que esta empresa es ¥
pertenencia un buen lugar para frabajar.
17. Usted se siente orgulloso se formar parte de la
empresa.
Meral 18. Los valores gue se viven en la empresa influyen en ¥
Vinculacion tu decisidn de sequir trabajando en la empresa.
Caleulada 19. Consideras que es justificable lo gue aportas con lo ¥
gue recibes de |a empresa.
Forzosa 20. La manera en que te direcciona tu lider influye en tu ¥
decision de sequir trabajando en la empresa.
Firma del experio: e -
FECHA ¢ /09/2021

DHNI: 437059776

Mota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia d= |z naturaleza de Iz investigacicn y de las variables.




ANEXO 5: tabla de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,879 20




