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RESUMEN

La tematica de desemperio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las
persona o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el
cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera
que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la
organizacioén. Es asi que, la presente investigacion se realiza con el fin de conocer las
temdticas y factores del desempefio laboral, abordadas con el objetivo de determinar
los de mayor aplicacion (factores que contribuyen al buen desempefio laboral); asi como
conocer que es lo que determina el comportamiento laboral en los empleados de una
organizacién. La revisidon se sustenta en busquedas exhaustivas en informaciones
actualizadas e investigaciones de 20 articulos relacionados al tema de desempefio
laboral y factores motivacionales. En cuanto a los resultados, se debe dar importancia
en mantener los salarios, asi como los sistemas de compensaciones, del mismo modo
gestionar y planificar el mejoramiento y desarrollo de las capacidades y habilidades de

los empleados.

Palabras claves: Desempefio laboral, organizacién, motivacion, satisfaccion,

compensacion.
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ABSTRACT

The subject of job performance refers to the development of each person or individuals
who fulfill their working day within an organization, which must be adjusted to the
requirements and requirements of the company, in such a way that it is efficient, effective
and effective, in the fulfillment of the functions assigned to it for the achievement of the
proposed objectives, according to the success of the organization. Thus, this research
is carried out in order to understand the themes and factors of job performance,
approached with the aim of determining the most application factors (factors that
contribute to good job performance); as well as knowing what determines the job
behavior in the employees of an organization. The review is based on comprehensive
searches on up-to-date information and research of 20 articles related to the topic of job
performance and motivational factors. In items of results, importance should be given in
maintaining wages, as well as compensation systems, in the same way managing and

planning the improvement and development of employees' skills and abilities.

Keywords: Work performance, organization, motivation, satisfaction, compensation.
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INTRODUCCION

Actualmente en la sociedad, las organizaciones viven constantes cambios que les
permiten a estas mantener un nivel de exigencia mayor en referencia al desempefio, es
por ello que la investigacion sobre esta variable, constituye una forma de predecir el
éxito general de las organizaciones. El objetivo de este estudio es conocer los factores
mas relevantes que determinen un buen desempefio laboral, con el fin de aportar

nuevos conocimientos a la gestion de la organizacion.

La empresa apuesta su éxito al personal, a través del maximo rendimiento (eficacia,
eficiencia y productividad) que pueda obtenerse de su participacion. Por tanto, si en la
empresa, el trabajador (sea cual sea su nivel) ademas de su presencia fisica, presta su
ilusion, su entusiasmo y su entrega personal, y por su parte, la direccion se preocupa
por integrar los objetivos empresariales con los objetivos individuales de los empleados;
estard obteniendo una ventaja competitiva superior a la de sus competidores (Borrego
& Silva, 2018). Los determinantes en el desempefio laboral son habilidad y motivacion
(esfuerzo), donde la habilidad esta compuesta por la multiplicaciéon de aptitud,
entrenamiento, recursos y la motivacion, por el deseo y el compromiso. Segun esta
premisa, se identifica que el desempefio laboral est4 condicionado por factores que se
complementan entre si, y la empresa sobre todo tiene gue fijarse en la habilidad a la
hora de realizar la seleccién del personal, por lo que se hace necesario evaluar
periddicamente el desempefio laboral de los empleados para mantener el equilibrio

entre habilidades y motivacion.(Cubillos, Veldsquez, & Reyes, 2014).

Por su parte (M. Gémez & Manuel, 2014) afirma que cuando una empresa no esta
comprometida con sus empleados y sélo se preocupa por maximizar las utilidades se
puede esperar que los sueldos sean bajos y los empleados estén desmotivados debido
a la falta de interés de la organizacion por ellos. En cambio, si una organizacion esta
comprometida con los empleados, se buscara otorgar un sueldo justo, equitativo y que
sirva para recompensar el desempefio de sus trabajadores. (Queipo & Useche, 2012)
afiade que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se tenga del papel que se desempefia; dado que la habilidad refleja las
capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del
puesto de trabajo. En las organizaciones, el desempefio constituye uno de los factores

determinantes para el logro de las metas y objetivos trazados, por esta razén, es de
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gran importancia que los trabajadores mantengan una relacion entre las competencias
que poseen y el cargo que ejercen, para lo cual es necesario que se exija el
cumplimiento de requisitos que realmente permitan la selecciébn del personal con
caracteristicas que se correspondan con la finalidad de la institucién (Palmar & Valero,
2014).

Es por ello, que el proyecto de investigacién a que hace referencia el presente articulo
se fundamento6 en conocer los factores de Desempefio Laboral relevantes, permitiendo
determinar su comportamiento y la satisfaccién que presentan los empleados de una
organizacion. Con base en esto se planteé como objetivo general: Conocer los factores
de un buen desempefio laboral a nivel organizacional que determinen el comportamiento
laboral en los empleados de una organizacion; el cual buscara dimensionar el nivel de

satisfaccion y actitud que presenta el personal.

MATERIALES Y METODO

El disefio de la investigacion es de revision literaria o de tipo documental. Para la
localizacién de los articulos cientificos se utilizaron varias fuentes de busqueda. Se
realizé una busqueda en internet en el buscador “Google académico”, Science Direct,

Redalyc, Scielo.

Se seleccionaron aquellos articulos cuyos contenidos fueron las caracteristicas,

competencias y/o factores del desempefio laboral.
Los criterios de evaluacion de la calidad del articulo que se tuvieron fueron:

Filtro por publicacién: se ubicaron exclusivamente publicaciones del tema de

desempeinio laboral.

Filtro por palabra clave: se tomaron en cuenta los articulos que tuvieron como palabra

clave:
Desempeifio laboral, y puntualmente los factores del desempefio laboral.

Filtro por teméatica: se ubicaron articulos que tuvieron como tema principal el

desempenio laboral, asi como las caracteristicas y competencias del desempefio laboral
Para la fiabilidad de la informacion se aplicaron tres filtros:

a) Estudiar los trabajos publicados en los ultimos diez afios.

b) Estudiar solo aquellos trabajos que son articulos producto de investigacion.
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c) Solo obtener investigaciones de aquellas revistas que abordan temas de

desempeiio laboral y los factores de desempefio laboral.

DESARROLLO Y DISCUSION
DESARROLLO

El desempefiio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular
para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion, es por ello que este tipo de

investigacion es adecuado para el trabajo investigativo desarrollado.
Factores que influyen en el Desempefio Laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado con el desempefio laboral, se
infiere que él depende de multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se
espera que una persona apliqgue y demuestre al desarrollar su trabajo. Davis y Newtrons
(2000), conceptualizan las siguientes capacidades: adaptabilidad, comunicacion,
iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de
talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio. Por un lado,
Chiavenato (2001) afirma al respecto que el desempefio se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, entre ellos, factores actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos:

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Por otro lado, sefiala (Palmar & Valero, 2014), el buen desenvolvimiento laboral
depende de algunos factores, entre los que se pueden mencionar, el ambiente de
trabajo, el salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal (relaciones
interpersonales), asi como también la jornada laboral, horario de trabajo, cancelacion
puntual del salario, incentivos y motivacion dentro de la organizacion. Todo esto influye
en forma directa en el individuo que trabaja, en vista de que son diferentes las

posibilidades que tiene cada uno para el desarrollo de sus actitudes.

El ambiente de trabajo: Se refiere a las condiciones que se ofrecen al empleado dentro
de un ambiente amable, caracterizado por buenas condiciones, disposicion de los
elementos acordes con el desempefio y desenvolvimiento en la empresa durante la
jornada laboral, de modo que se logre la armonia entre el individuo que trabaja y el lugar

de trabajo, es decir, que el personal cuente con las condiciones minimas necesarias.
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El salario: En la medida en que al trabajador se le ofrece una remuneracion acorde, justa
con su labor y desempefio, que satisfaga las necesidades individuales y colectivas, se
esfuerza para su rendimiento, se crea un valor por el trabajo, porque sabe que esta

recibiendo lo justo por el cumplimiento de sus funciones dentro de la empresa.

Relaciones interpersonales: Este es un factor fundamental dentro de la empresa, porque
en la medida que el individuo se relaciona con los demas, logra actuar con mayor
armonia y equilibrio; es decir, mientras que el trabajador sienta que se desempefia con
un grupo armoénico, se muestre respeto, colaboracion, con responsabilidad entre los
distintos miembros del personal, él mismo actia con mas esmero y satisfaccion por el

trabajo que desempeiia, como una forma de corresponder al grupo.

Jornada laboral: Se refiere al nimero de horas trabajadas y al tipo de funciones que
cumple dentro de la empresa; es asi como se puede mencionar que el patrén adopta
medidas que satisfagan al personal en su jornada laboral en cuanto a las diferentes
actividades que debe desarrollar durante la misma, en bisqueda de una mayor
eficiencia y eficacia por parte de los trabajadores, de tal modo que cumplan, en forma

correspondiente, su horario normal de trabajo.

Horario de trabajo: Esta en funcion de la cantidad de horas que el trabajador cumple con
su jornada laboral, asi como un horario en el cual él se sienta comodo, ya que las labores
de limpieza se realizan con mayor efectividad y eficacia durante las primeras horas de
la mafiana, porque son menos afectados por las altas temperaturas, pero no ocurre igual
con las labores de oficina, que se realizan mejor en un horario diurno. De esta manera,
se puede sefialar que el horario de trabajo debe estar establecido de acuerdo con el tipo

de funcién y desempefio que desarrolla y cumple el personal.

Cancelacion puntual del salario: La mejor forma de mantener la satisfaccién del
trabajador es cancelando su remuneracién puntualmente, ya que de esta manera logra
satisfacer sus necesidades individuales y familiares, por lo que se muestra eficiente en

su desempefio, porque sabe que va a recibir la recompensa de su esfuerzo.

Incentivos y motivacién dentro de la organizacion: En este grupo de factores se incluyen
los incentivos que se ofrecen al personal para que se sienta estimulado a trabajar en
forma mas eficiente, eficaz y efectiva, ya que sabe que en la medida que realice un

esfuerzo, igualmente recibird un estimulo que retribuya ese esfuerzo

Otros factores que influyen en el desempefio laboral, (Chavez, De las Salas, & Bozo,
2015) segun afirma que para poder ofrecer atencion a los clientes, las empresas u

organizaciones deben considerar aguellos factores que se encuentran relacionados con
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el desempefio de los trabajadores y tienen un gran impacto en los resultados de sus
aportaciones al logro de las metas y objetivos trazados destacan algunos factores
relacionados como: compensacion salarial, capacitacion, satisfaccion del trabajador,
autoestima, trabajo en equipo y desarrollo de carrera, los cuales se definen a

continuacion.

Compensacion salarial: La compensacion (sueldos, salarios y prestaciones) es la
gratificacion que las personas reciben a cambio de su labor en la organizacion,
garantizando la satisfaccion del trabajador, lo que a su vez ayuda a la empresa a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo con un desempeiio productivo. Para
Chiavenato (2007), los resultados de una compensacion salarial que no cubra las
necesidades del empleado puede afectar la productividad de la organizacion y producir
un deterioro de la calidad, disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas o

conducir a los individuos a buscar un empleo diferente.

De este modo, la compensacion es una manera de vincular el desempefio con la
estrategia general de la empresa. Un alto nivel de compensacion, constituye un objetivo
del departamento de recursos humanos en cuanto a la retribucién de la labor. Asimismo,
el citado autor plantea que la compensacion salarial promueve un mejor desempefio

cuando es gratificada la labor de forma satisfactoria.

Capacitacion: Otro aspecto necesario de considerar es la capacitacion del trabajador, lo
cual implica un proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos,
con el objeto de que el personal desempefie su papel o tarea lo mas eficientemente
posible. Segun el autor, los programas de capacitacion producen resultados favorables
en la mayoria de los casos respecto a su area laboral. El autor considera que los
programas de capacitacion laboral cubren las necesidades reales del puesto,
fortaleciendo las habilidades de los empleados para cumplir con los procedimientos y
exigencias del cargo ocupado, retribuyéndose en logros importantes para la

organizacion.

Satisfaccion del trabajo: La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos favorables
o0 desfavorables con lo que un empleado percibe su trabajo, manifestdndose en
determinadas actitudes y comportamientos laborales, lo cual se encuentra relacionado
con la naturaleza del trabajo y las condiciones en el contexto laboral. En el criterio de
Chiavenato (2006), la satisfaccion en el trabajo se presenta como un sentimiento de
placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento, estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir los efectos de las

tareas en el comportamiento futuro.
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Desarrollo de la carrera: El desarrollo de carrera es vital para todo trabajador, no
importando ni el sector ni el nivel en el cual se desempefie. Es una necesidad humana
vinculada al crecimiento y autorrealizacion, también es crucial en la gestion de recursos

humanos en toda organizacion.

Para (Queipo & Useche, 2012) las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones
acerca de su trabajo ya que si sélo se tomara en cuenta el desempefio del empleado,
seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo; de acuerdo al autor “las
mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una
asistencia irregular o a una baja motivacion”. Otro aspecto a considerar es el grado de
importancia que tiene el trabajo para las personas que lo ejecutan, ya que en ocasiones
un trabajo puede ser interesante mas no fundamental para los miembros de la
institucion. Por lo que la satisfaccion, de acuerdo a Nash que puede sentir una persona
al realizar su trabajo esta centrado en el “hecho de que esté ocupando un cargo que le
permita utilizar sus destrezas y que concuerde con sus intereses”, ya que las personas
se sienten mas satisfechas cuando trabajan con gente competente, personas sinceras
gque se comunican con frecuencia, evitan traslados innecesarios y reconocen una buena
labor cuando ésta se produce; por lo que la satisfaccion esta muy ligada a la calidad de
la supervisién, debido a que el supervisor es quien tiene la responsabilidad de movilizar

las energias de los subalternos para encaminarlas a las metas organizacionales.

Otro aspecto que juega un rol importante y debe ser considerado (Queipo & Useche,
2012) es la capacitacion del trabajador, entendiendo ésta como “un proceso de
formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”. La capacitacion es un
medio muy poderoso para mejorar la productividad, los programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacién y un contenido especifico al cargo, o promover la imitacion de
modelos. El autor considera que limitarse a generar las destrezas necesarias para
solucionar problemas técnicos, no es quizas una medida eficaz, porque el efecto de esta
capacitacion no es duradero “y no se debe pretender utilizarla para remediar todos los
problemas laborales causados por conflictos interpersonales, de gerencia o sistemas de
remuneracion mal concebidos”. La remuneracion, especialmente la remuneracién como
incentivo, es una de las técnicas mas poderosas que tienen a su alcance los gerentes
para mejorar la productividad. Desde Adam Smith pasando por Taylor, hasta los mas
recientes estudiosos de la administracién, han propuesto diferentes técnicas de

remuneracion, tales como los incentivos, a fin de incrementar la misma.
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En cuanto a las compensaciones, (M. Gomez & Manuel, 2014) afirma que "los sistemas
de compensacion son una de las estructuras organizacionales que estan influenciadas
y son un reflejo de los valores de la organizacion. Una manera en que las estrategias de
salarios reflejan los valores es el grado en que la organizacion realmente considera la
contribucién de los empleados. Las recompensas y los programas de reconocimiento
pueden mandar un mensaje fuerte a los empleados sobre su importancia para la
organizacion. Entender los factores detras de una implementacion exitosa de
estrategias de compensaciones puede ayudar a las organizaciones en el uso éptimo de

recompensas para alcanzar sus objetivos organizacionales".

Aunado a esto, existen dos dilemas acerca de la manera en que las empresas tratan a
los empleados: el primer dilema es “bajo qué circunstancias, si las hay, es permisible
que los empleados sean utilizados como un medio para lograr los objetivos de la
empresa”’. El segundo consiste “en qué medida, la organizacion debe de actuar y
preocuparse por sus empleados”. Es muy importante que las organizaciones respondan
estas dos cuestiones, ya que esto influye directamente en el Departamento de Recursos

Humanos.

Cuando una empresa no esta comprometida con sus empleados y sélo se preocupa por
maximizar las utilidades se puede esperar que los sueldos sean bajos y los empleados
estén desmotivados debido a la falta de interés de la organizacion por ellos. En cambio,
si una organizacion esta comprometida con los empleados, se buscara otorgar un
sueldo justo, equitativo y que sirva para recompensar el desempefio de sus
trabajadores.
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Figura N° 1. Elaboracion de mapa mental de los Factores de Desempefio Laboral
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DISCUSION

A continuacion, se presentan los hallazgos encontrados en el articulo con relacién a los
factores de desempefio laboral dentro de las organizaciones. Los autores (Palmar &
Valero, 2014), (Chavez et al., 2015), (Queipo & Useche, 2012), (M. Gbmez & Manuel,
2014) han concluido que los factores que mejores resultados dan son el salario,
compensacion y/o remuneracion; entre otros factores éstos son los mas significativos y

positivos en relacion con el desempefio laboral dentro de las organizaciones

De esta manera, se establecen los factores que realmente sean efectivos, eficientes y

eficaces, que permitan el alcance de las metas fijadas.

En mi aportacion personal, ademas del salario es necesario que las empresas motiven
y traten con respeto a sus empleados y no solamente como un medio para alcanzar las
metas organizacionales. En la actualidad, tanta importancia ha cobrado el velar por el
bienestar de todos los miembros de una organizacion; que es conveniente examinar si
el sistema de compensaciones que se utiliza no sélo beneficia a la empresa, sino que

también satisface las necesidades de los empleados.
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CONCLUSION

En seguida se mencionan diversas conclusiones a las cuales se llegé como resultado

del analisis de la informacion obtenida en la investigacion realizada.

Existe preocupacion por parte de organizaciones por tratar de mantener salarios
competitivos en los diversos centros de trabajo y poner especial atencidon en sus

diversos componentes, tanto monetarios como no monetarios.

También, mencionar que los sistemas de compensaciones deben enfocarse a buscar la
satisfaccion de las personas y por lo tanto lograr establecer una alianza, es decir, un
determinado compromiso que se verd reflejado en el ambiente laboral y en la obtencién

de resultados.

Es por ello que, el presente trabajo de investigacion nos ha llevado a comprender que
uno de los principales objetivos que tiene un sistema de compensaciones es la atraccion

y retencién del personal.

Finalmente, las organizaciones deben gestionar y planificar a los empleados el
mejoramiento de desarrollo de sus capacidades y habilidades, teniendo en cuenta la
motivacion ya que es el aspecto mas importante para ellos a través de la construccién
de acciones para la generacién de satisfaccion en cada uno de ellos con el fin de generar
un verdadero valor agregado a su empresa y permitir que la organizacion sea exitosa

frente a su competencia.
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