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Resumen

El presente estudio tuvo como obijetivo principal, conocer los factores asociados al
desempefio laboral en las organizaciones. Se analizaron un total de 28 estudios,
encontrados en las bases de datos tales como: International Journal of Selection
and Assessment, Redalyc, Scielo y Journal of Science and Research, los cuales
cumplian con todos los criterios de seleccion considerados. En relacion a los
resultados, se aprecia que los factores positivos asociados y que contribuyen al
mejor desempefio laboral son la buena comunicacion, el liderazgo, el
reconocimiento de las actividades realizadas y la buena remuneracién. En el 100%
de estudios se emplearon test psicolégicos para la medicion del desempefio laboral
en los empleados y detallan la validez y confiabilidad; a la vez, en el 78% de los

estudios el instrumento fue elaborado y validado por los investigadores.

Palabras clave: Desempefio laboral, revision sistematica, organizaciones.
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Abstract

The main objective of this study was to know the factors associated with work
performance in organizations. A total of 28 studies were analyzed, found in
databases such as: International Journal of Selection and Assessment, Redalyc,
Scielo and Journal of Science and Research, which met all the selection criteria
considered. In relation to the results, it can be seen that the positive factors
associated with and that contribute to better job performance are good
communication, leadership, recognition of the activities carried out and good
remuneration. In 100% of the studies, psychological tests were used to measure the
work performance of the employees, in the same way, in the total, Cronbach's alpha
was used as a method of internal consistency; at the same time, in 78% of the

studies the instrument was developed and validated by the researchers.

Keywords: Job performance, systematic review, organizations.
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INTRODUCCION.

Los trabajadores que prestan servicios, en cualquier tipo de organizacion,
generan en la empresa un impacto en los objetivos trazados, los valores, la
manera de relacionarse y el funcionamiento (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019);
esto pone en evidencia el gran aporte e influencia que los colaboradores tienen

en la empresa.

Al respecto un factor importante para el cumplimiento de los objetivos y el logro
esperado en la organizacion, es el desempefio laboral, conceptualizada como
el conjunto de actitudes, creencias y pensamientos que contribuyen a la
realizacion de sus actividades, la identificacibn con la empresa y el
cumplimiento de las metas propuestas (Pradhan y Jena, 2017). Se asume, en
base a esto, que los factores personales del trabajador, son importantes y
deben ser tomados en cuenta al momento de contratarlos; ademas, la empresa
debe garantizar, generar o promover un entorno colaborativo, motivando y
reconociendo las funciones que realizan, lo que asegure y estimule un mejor

desempeifio laboral (Manjarrez et al., 2020; Gabini, 2018).

Por su parte, Chiavenato (2017) refiere que toda organizaciéon debe saber
estimular y promover un mejor desempefo entre los trabajadores, siendo
herramientas utiles las encuestas, evaluaciones o reuniones, a fin de conocer
la perspectiva que mantienen sobre la empresa, las dificultades u
oportunidades que han encontrado, esto permitird que se pueda emplear su

desempefio como un recurso que ayude al alcance de los objetivos trazados.

Es importante ademas, tener en cuenta que el desempefio se puede ver
afectado o influenciado por distintos factores, entre los que se encuentran los
intrinsecos o extrinsecos, entre los primeros se encuentran los valores de cada
persona, las actitudes, la motivacion y el anhelo de seqguir desarrollandose; en
relacion a lo externo, se involucran aspectos como el reconocimiento, el
ambiente de trabajo, la comunicacion y la posibilidad que brinda la empresa
para poder aprender, tener mayor rango e ingresos (Ramirez-Vielma y Nazar,
2019).



En el Perd, el 81% de empleados, asume que factores como el ambiente y
reconocimiento laboral, contribuyen de forma positiva al desempefio laboral
(ANDINA, 2021). Frente a esto, un entorno poco favorable, la mala
comunicacion, el poco reconocimiento y una cultura organizacional
disfuncional, repercuten en el desempefio, lo que motiva a que los trabajadores
renuncien, busquen excusas para no acudir a su centro laboral o tengan un

menor desemperio.

Para Benavides (2017) el estudio de los factores que influyen, motivan o
determinan la manera de actuar, relacionarse y desempefiarse por parte del
trabajador en la empresa, deben ser estudiados y analizados a fin de estimular

una mejor eficacia en el desempefio laboral.

Ante esto surge la necesidad de conocer cuales son los diferentes factores que
se han asociado al desempefio laboral en los diversos estudios realizados. En
base a esto, a nivel tedrico, permite que se tenga un mayor conocimiento sobre
sus factores, generdndose asi un aporte a quienes desean conocer y ampliar
sus conocimientos en torno al campo organizacional. A nivel practico, siendo
una investigacion novedosa y no realizada en el entorno, permite que sea
empleado como antecedente para futuros investigadores interesados seguir

analizando los diversos articulos.

Teniendo en cuenta lo antes mencionando se propone la siguiente interrogante
¢Cuales son los factores asociados al desempefio laboral en las

organizaciones, entre los afios 2010 al 2021, segun articulos revisados?

Como objetivo principal, se busca poder conocer los factores asociados al
desempefio laboral en las organizaciones; y como objetivos especificos
identificar los factores sociales asociados al desempefio laboral en las
organizaciones, identificar los factores psicoldgicos asociados al desempefio
laboral y conocer los instrumentos psicolégicos mas utilizados en la evaluacion

del desempeiio laboral.



MARCO TEORICO.

Entre los trabajos previos, se encuentra el realizado por Atatsi et al., (2019)
quienes, por medio de una revision sistematica, buscaron determinar los
factores que influyen en el desempefio laboral. Analizaron un total 81 articulos,
los cuales fueron publicados desde el afio 1996 hasta el 2018. Los resultados
permiten evidenciar que entre los factores mas influyentes se encuentran el
liderazgo, la comunicacion fluida y positiva, el altruismo, la inclusién de
actividades de integracion (deporte, el compartir algun tipo de comida, la
conmemoracién de fechas importantes), la promocion del trabajo en equipo
como el poder analizar los diversos errores, el generar reflexion entre los

colaboradores y el mejorar siempre la comunicacion.

Asimismo, Matabanchoy-Tulcan et al., (2019) analizaron el impacto de la
evaluacién del desempefio laboral en la calidad de vida a través de una revision
sistematica. Analizaron un total de 55 estudios, realizados del 2008 al 2018, los
estudios en su totalidad mostraron que el desempefio tiene una gran influencia
en la percepcion de la calidad de vida y en las actividades que realizan los
colaboradores. Ademas, entre las técnicas que mas se emplean para la
evaluacion del desempeiio, se encuentran la entrevista, la autoevaluacion y

listas de verificacion.

De igual forma, Hee-Dong y Yun (2019) realizaron un meta-analisis, sobre el
desempefiio laboral en docentes. Analizaron 14 estudios, los cuales fueron
publicados del afio 2000 al 2019, entre los resultados mas resaltantes
encontraron que los factores negativos que afectan el desempefio son el estrés,
el poco involucramiento por parte de los directivos y la escasa comunicacion;
como factores positivos se encuentran la capacitacién, el reconocimiento, la

adecuada direccionalidad y el promover los trabajos en equipo.

A la vez, Motyka (2018) realiz6 una revision literaria sobre el desempefio
laboral. Los articulos seleccionados fueron aquellos que estuvieron publicados
del aflo 2002 al 2018, analizé en total 71 estudios. Entre los principales
resultados encontrados, se encontraron factores asociados positivos a la buena

comunicacion, el reconocimiento, el trabajo en equipo y la celebracion de



actividades; entre los factores negativos, se encuentran una inadecuada
cultura, canales de comunicacién poco claros, el poco reconocimiento al

desempefio, la poca remuneracion y la rotacion.

Por su parte, Engelen et al. (2018) realizaron una revision sistematica,
buscando analizar los diversos factores que generan influencia o impacto en el
desempeifio laboral, consultaron ocho bases de datos, los articulos analizados
fueron los realizados a partir del 2016. En total fueron 17 los seleccionados, a
partir de esto, pudieron determinar que los factores que mas contribuyen son
una adecuada comunicacién, un buen control de las actividades que se
realizan, el respeto por los horarios de trabajo, los valores de la empresa y el

reconocimiento de las funciones realizadas.

Aunado a esto, Park y Lee (2018) hicieron una revision sistematica, en torno al
a los factores que afectan en el desempefio laboral, analizaron en total 10
trabajos publicados, en los Ultimos 5 afios a partir del 2013. Los resultados
reflejan que afectan el desempefio, factores asociados al estrés, la constante
presion y exigencia, la poca comprension, una inadecuada comunicacion entre
el personal del mismo rango y la percepcion de indiferencia. Sin embargo, los
gue contribuyen son el liderazgo, la buena comunicacién una buena cultura y

la motivacidn constante.

Se asume al desempeiio laboral, como aquella conducta que el trabajador
evidencia en su centro de labores o cuando desempefa sus funciones, que
contribuyen al logro de las diferentes metas propuestas (Aamodt, 2010); es
también aquel desempefio esperado y logrado que los colaboradores muestran

en la empresa y permite el alcance de las metas (Robbins y Judge, 2009).

Para Robbins y Coulter (2010) el desempefio permite conocer el logro obtenido
de manera global por la empresa e individual (trabajador) evidenciando el
correcto o inadecuado proceso de gestion empleado. Ademas, el desempeiio
estd muy asociado a las capacidades y cargo o funciones desempefiadas, se
espera a partir de esto que el trabajador tenga un ritmo estable al momento de
desempeiar sus funciones y que esto contribuya al logro de las metas a

alcanzar (Palmar y Valero, 2014).



Es también sabido que el conocer sobre el desempefio laboral permite a la
empresa saber las fortalezas y debilidades del trabajador permitiendo, en base
a esto, poder tomar decisiones que ayuden a fortalecer las areas, mejore la
comunicacion entre los diversos niveles jerarquicos, se brinden oportunidades,
se den reconocimientos; por el contrario, se considere el despido de aquellos
elementos que no proyectan o tienen similitud con los valores esperados por la

empresa (Barroso, 2009).

Existen, al respecto diversas teorias que permiten comprender el desempefio
laboral. Entre las principales se encuentra la Teoria de Equidad, la cual postula
gue el desempefio mostrado por el trabajador, esta estrechamente relacionado
al trato que se le brinda en la organizacion, si es justo, respetuoso y se reconoce
su trabajo, existira una mejor actitud y cumplimiento de las funciones (Koontz y
Weihrich, 2008).

La teoria de las Expectativas, postula la idea que el desempefio laboral se da
cuando el trabajador percibe que sus propios objetivos pueden ser cubiertos a
partir de las funciones que realice para la empresa; existe una gran relacion
entre los objetivos o tareas que cumple y el reconocimiento salarial y emotivo
gue recibe por parte de las figuras importantes de la empresa. Y mantiene una
buena percepcién sobre sus capacidades, esto permite que experimente
satisfaccion, facilidad y mejor desenvolvimiento cuando trabaja (Chiavenato,
2007).

La teoria Cognitiva del Desempefio Laboral, plantea que todas aquellas
conductas que el trabajador realiza, se deben a las metas que se ha planteado,
tiene una adecuada orientacion, han establecido proyectos a futuro, tienen
capacidad para tomar decisiones, son capaces de mantener el control y
mantienen una constante critica sobre su desempefio para mejorar; estas
capacidades permiten que los trabajadores muestren en su medio, un proceso
de desempefio optimo que evidencia en ellos motivacion y compromiso
(Hacker, 1994).

Se considera, que conocer el desempefio permite a la organizacién poder

plantearse tres objetivos (Jones y George, 2010): Contribuye a la empresa



poder conocer las condiciones en las cuales se encuentran trabajando y a partir
de esto, poder fortalecer o mejorar el entorno, logistica y demas, garantizando
un mejor desemperio. Permite que el area de recursos humanos pueda emplear
estrategias que garanticen mejores condiciones emocionales, se fortalezcan
los lazos con la organizacién y exista un mejor entorno de trabajo. Se pueden
generar oportunidades de desarrollo y crecimiento que motive a los
trabajadores a cumplir con las metas propuestas, capacitarse y velar por el
objetivo colectivo. Por el contrario, cuando son negativos, genera estrés, poco

interés, menor motivacion, bajo desempefio y rotacion.

Para Koopmans et al. (2014) los componentes del desemperio laboral son: El
poder analizar y determinar aquellas capacidades que permiten al empleado
poder realizar actividades cotidianas o especializadas. Permite que se tenga
una mayor comunicacién a través de cualquier medio en el que se brinde o
estimule la correcta expresion de ideas. Permite que se tenga disciplina y orden
en las actividades a realizar. Se puede llegar a generar un mejor entorno que
estimule el trabajo grupal. Los trabajadores son capaces de supervisar y
orientar de forma respetuosa a otros, para que puedan realizar bien sus
funciones (Luthans 2008).

Para Arias (2011) y Ivancevich (2006) el desempefio depende de: El
conocimiento: implica todos los conocimientos que el trabajador debe poseer
para poder ejecutar las diversas funciones, responder ante las diversas
problematicas que puedan generarse y actuar a favor de la empresa. Las
habilidades: implica todas las capacidades relacionadas al aspecto cognitivo,
emocional y fisico, que permite al trabajador poder desempefiar sus funciones
para el puesto que fue contratado. La personalidad: se basa en la capacidad
qgue debe tener el trabajador y que contribuye al buen vinculo laboral, el trabajo
colaborativo, la capacidad para ser empatico, el ayudar a otros y saber controlar

SuUS emociones y pensamientos.

Aunado a esto, se considera que los factores que influyen en un buen
desempefio laboral son: el compromiso por parte del personal jerarquico de
mayor rango, ya que, al existir dificultades, los demas trabajadores esperan que

los lideres a cargo, puedan abordar la problemética a través de sugerencias, el



analisis de la situacion, su participacion o las gestiones necesarias para

encontrar soluciones (Choon et al., 2020).

Influye también el proceso de planificacibn que la empresa presenta,
relacionado a los objetivos, la comunicacion interna, las metas y objetivos
claros, las estrategias a emplear y la buena direccion, contribuyen a un

desempefio mas Optimo y estable en los trabajadores.

La motivacion representa también un factor importante que influye en el
desempefio, esta puede darse de manera intrinseca o extrinseca, sin embargo,
es necesario que sea la empresa por medio de capacitaciones,
reconocimientos y gestiones sea la encargada de conocer las necesidades y
expectativas de los diversos colaboradores, promoviendo una motivacion

constante y fluida (Seo y Lee, 2017).

Se asume ademas que una buena comunicacion interna contribuye e influye en
el desempefio, al poder brindar informacién clara, coherente y oportuna; los
diversos trabajadores pueden desempefiar mejor sus funciones, las areas son
capaces de articular mejor su trabajo y la empresa podra lograr gestionar

mejores procesos, Yy alcanzar asi las metas propuestas (Vuong et al., 2021).

La cultura organizacional, influye positivamente, entendida como los valores,
creencias y objetivos trazados en sociedad, estos son capaces de generar en
los trabajadores el sentido de pertenencia, contribuyendo asi al desempefio
(Dessler, 2019).

Sumado a esto, la satisfaccion del cliente en relacion al servicio brindado, la
atencion y la calidad del producto, generan satisfaccion en los trabajadores,
quienes, al recibir muestras de aprecio, reconocimiento y un buen feedback,
experimentaran mayor motivacién, que influye también en su desempefio
(Dessler, 2019).

Otro gran factor importante es la participacion del trabajador, relacionado a la
apertura que la empresa tenga al querer conocer lo que ellos piensan; asi como
el poder incluir sus ideas, creencias y aspiraciones de sus colaboradores en

procesos importantes, en la toma de decisiones y en la basqueda de un mejor



entorno de trabajo, esto permite desarrollar el sentido de pertenencia,

involucramiento y planificacion (Vuong et al., 2021).

A la vez, cuando la empresa toma como factor importante la formacion y la
capacitacion profesional, los trabajadores presentan un mejor desempefio, el
poder brindarles nuevos conocimientos y ampliar aquello que conocen, genera
en ellos motivacion, toma de consciencia, compromiso, lealtad y sobre todo
seguridad frente a la toma de decisiones, la capacidad para resolver problemas
y el poder ayudar a otros (Rodriguez, 2016). Por el contrario, cuando se
perciben factores negativos, como la poca comunicacion, la dificultad para
resolver problemas a tiempo y demoras en la remuneracion, se deteriora el lazo

con la empresa y el trabajador vivencia poco compromiso (Dessler, 2019).



I1l. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica, la cual se caracteriza por una exploracion
de diversas teorias o enfoques, con la finalidad de poder generar un mayor
conocimiento en la comunidad (Muntané, 2010). Ademas, tiene como
finalidad y objetivo, el recolectar diversas fuentes de informacion y proceder

luego a su analisis (Hernandez, et. al; 2014).

El disefio empleado, fue la revision sistematica, se basa en el analisis y
estudio de diversos aportes teéricos que son luego sistematizados, sin recibir

ningun tipo de manipulacién e intervencion (Ato et al., 2013).

3.2. Variables y operacionalizacién
La variable de estudio es el desempefio laboral. En relacién a su definicion
conceptual es aquella que permite conocer el logro obtenido de manera global
por la empresa e individual (trabajador) evidenciando el correcto o inadecuado

proceso de gestiébn empleado (Robbins y Coulter, 2010).

Su definicién operacional, se realiz6 en base a articulos de revision alojados
en bases cientificas como International Journal of Selection and Assessment,

Redalyc, Scielo y Journal of Science and Research.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
La poblacion estuvo conformada por todos aquellos estudios relacionados al
desempefio laboral, alojados en las diferentes bases de datos. La muestra
estd conformada por 28 estudios seleccionados, las cuales estuvieron
alojadas cientificas alojadas en revistas indexadas y de reconocimiento por su
fiabilidad a nivel mundial que cumplan con los criterios establecidos, que

tengan informacién metodoldgica que permita sean incluidas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se empleé como técnica, el andlisis documental, donde se buscé extraer
informacion metodologica de cada articulo que ayude a poder cumplir con los
diversos objetivos propuestos en la presente investigacion (Hernandez et al.,
2014).



Para la recoleccion se elaboro una lista cotejos que se consigné la informacién
correspondiente: Base de datos, revista, doi o enlace de los autores o autor,
afio de publicacion, titulo del articulo, tipo de muestreo, disefio y estudio,
también lugar o pais en el que se realizé la investigacion, instrumentos
empleados (validez y confiabilidad) y conclusiones finales; que seran

mostrados en una plantilla Excel.

3.5. Procedimiento.
El trabajo de investigacion, tuvo como primer paso la seleccién de la variable
a investigar, se ha buscado informacion reciente, relevante y confiable, como
teorias y datos estadisticos que permitan poder fundamentar aspectos

relacionados a la realidad problematica y marco teérico.

Se realizé una busqueda de informacion que permita poder analizar y
comprender los diferentes factores que influyen o determinan el desempeiio
laboral, en diversas fuentes de investigacion, empleandose palabras de
busqueda como: desempefio laboral, factores en el desempefio

organizacional, trabajadores y el desempefio laboral.

Se encontraron un total de 1670 estudios realizados que guardan relacion con
el desempeiio laboral. Un total de 1590 fueron descartados por no detallar
aspectos relacionados a la metodologia, presentar un disefio cuasi
experimental y por ser duplicados. Quedaron en total 80, de los cuales 25
presentaban un tipo de estudio cualitativo y 11 de acceso no libre, viéndose
reducida la cantidad de articulos a 44, siendo 16 de ellos descartados por
estar publicados antes del 2010. La muestra final de articulos analizados fue
de 28.
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[ 1670 ARTICULOS ]

Fueron descartados 1590 por

no cumplir con los criterios de

inclusion establecidos, ni con
los objetivos planteados.

[ 80 ARTICULOS ]

11 no son de acceso libre.

25 articulos son cualitativos.

[ 44 ARTICULOS ]

16 articulos han sido w
publicados en afios anterioreSJ

al 2010.

[ 28 ARTICULOS ]

Grafica 1. Diagrama de flujo de la seleccion de la unidad de andlisis.
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3.6. Método de anélisis de datos
Como proceso de recoleccion de los articulos o fuentes de informacion, se
genero dos etapas, la de exclusién y de inclusion. No fueron tomados en cuenta
aquellos estudios con méas de 10 afios de antigiedad o que no cumplan con
criterios metodologicos designados, asi como aquellos cuyo objetivo diferian al

de la presente investigacion.

Finalmente, los estudios fueron tomados en cuenta en base a sus bondades
metodoldgicas y sistematizadas en matrices, donde se consigna el titulo, el
autor o autores, el afo, la cantidad de la muestra, los objetivos, instrumentos
empleados y los resultados, lo que permitira evidenciar sus similitudes y

diferencias.

3.7. Aspectos éticos
En torno a la ética, se consideré el respeto por el ejercicio en relacion a la
consignacion de los datos obtenidos, respetando la autoria y los resultados que

cada articulo brinda (Zeroén, 2019).

Se tomoé en cuenta, la normativa propuesta por el Colegio de Psicologos del
Perd (2017) que guardan relacion con el proceso de investigacion,
respetandose la informacion teodrica recolectada, no incurriendo en la
manipulacion de los resultados encontrados, mostrando a la comunidad datos
veridicos y confiables, que permita a otros poder tener confianza en el

documento que se presente.

12



IV. RESULTADOS.

4.1. Tabla 1.

Factores asociados al desempefio laboral.

Autores y afio de Titulo Factores asociados
publicacion
Positivos Negativos
Lépez-Martinez et al. Calidad de vida laboral  La buena Por el contrario,

(2021)

Guzman-
Narciso
etal.,
(2020)

Majarrez et al. (2020).

Bohorquez et al. (2020).

Manivannan y
Bhuvaneswari (2020).

Sapkota et al., (2019)

Lincoln, Qingxiong y
Xiaohong (2019).

y desempefio laboral en
médicos del I. M. del
SSB en el estado de
Chiapas

Asociacion de los
factores motivacionales
y el DL en radidlogos.

La motivacion en el DL
de los empleados de
los hoteles.

La motivacion y el DL:
el capital humano como
factor clave en una
organizacion.

Factors associated with
employee JS in SMEs

Factors associated with
JS among graduate
nursing faculties in
Nepal

Organizational
commitment and JS:
Examining the
moderating roles of
occupational
commitment and TL.

comunicacion, el
liderazgo, materiales y
ambiente fisico
adecuados.

Buenos vinculos
laborales, la
seguridad, una buena
cultura organizacional
y el buen liderazgo.
El reconocimiento de
las funciones, la
motivacion, el
liderazgo
transformacional y la
buena comunicacién.
La buena
comunicacion, la
seguridad fisica al
realizar el trabajo y el
liderazgo.

La buena
comunicacion, la
remuneracion justa y
a tiempo, la empatia,
el trabajo en equipo y
el liderazgo.

Los positivos estan
relacionados a la
promocién del
compafierismo, la
buena comunicacion,
el trabajo en equipo, y
el reconocimiento de
los logros alcanzados.
El liderazgo, la buena
comunicacion, el
brindar instrucciones
claras, el reconocer
las metas alcanzadas
y la adecuada
remuneracion.

repercuten las
bajas
gratificaciones, un
mal clima laboral y
poco
reconocimiento.
La poca
comunicacion y la
poca
remuneracion.

Afecta la falta de
capacitacion.

La demora en los
pagos y la falta de
trabajo en equipo.

El percibir una
cultura
organizacional
poco clara.

Se encuentran la
poca capacidad
para resolver
dificultades y la
falta de
capacitaciones.

La demora en los
pagos y la falta de
interés ante la
presencia de
dificultades
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Grijalva et al. (2019)

Ayala, Sierra'y Hueso
(2019).

Waleed et al., (2018)

Lopez et al., (2018).

De Souza y Beuren
(2018).

Pereira y Rodrigues
(2018).

Diaz et al. (2018).

Desempeiio laboral
como VO

Andlisis de los factores
que influyen en el DL
en trabajadores.

Investigate the
Influence of Underlying
Happiness Factors on

the Job Performance on

the Oil and Gas
Industry in UAE

Papel da percepcéo do
suporte organizacional
nainseguranca e
desempenho no
trabalho

Reflexos do sistema de
mensuracéo de

desempenho habilitante

na performance de
tarefas e satisfagdo no
trabalho

FM que influenciam
nodesempenho do
trabalho exercido
pelospoliciais militares
da 1° Cpm Do 8°
Batalh&o Depolicia —
Salgueiro/Pe

Ausentismo y DL en
profesionales de
enfermeria de areas
criticas

El trabajo en equipo,
el liderazgo, la buena
remuneracion, el
involucramiento de los
jefes en el trabajo y la
buena comunicacion.
La seguridad laboral,
el clima positivo de
trabajo, la buena
remuneracion, la
comunicaciéon y un
adecuado liderazgo.
Se aprecia que los
factores relacionados
al buen desempefio
son una clara cultura,
la comunicacion, el
experimentar felicidad
durante las horas de
trabajo y el buen
liderazgo.

Una buena cultura
organizacional, la
adecuada direccion
jerarquica, el percibir
apoyo por parte de los
directivos y la buena
comunicacion.

Buena cultura
organizacional, el
buen trato hacia los
trabajadores y la
promocion de una
cultura basada en el
respeto.

La motivacion, el
percibir apoyo por
parte de los jefes, la
capacitacion
constante y la
igualdad de
oportunidades.

Los buenos vinculos
laborales, el
reconocimiento de las
funciones realizadas,
el adecuado
liderazgo, la buena
comunicacion y el
respeto por las
funciones designadas.

La demora en
pagos. La poca
capacidad para
resolver
dificultades en la
empresa.

La demora en
pagos. La poca
capacidad para
resolver
dificultades en la
empresa.
Dificultad para
encontrar
soluciones o
resolver
dificultades. Poco
interés en la
opinion de
trabajadores.

Los factores
negativos son la
inseguridad laboral
y el poco
reconocimiento.

Los factores
negativos son el
percibir una
estructura
organizacional
poco organizada,
la poca capacidad
para resolver
problemasy la
mala
comunicacion.
Entre los factores
negativos, se
asocian la
inseguridad laboral
y la poca
oportunidad para
comunicar
dificultades.

Los factores que
repercuten el
desempefio son el
no contar con
buenos materiales
de trabajo, la
presién constante
y la baja
remuneracion.
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Brady y King (2018)

Deriba et al. (2017).

Apaza (2017).

Pefia-Ochoa y Duran-
Palacio (2016).

Rodrigues et al. (2016).

De Souza et al., (2015).

Brass Satisfaction:
Identifying the Personal
and Work-Related
Factors Associated
With Job Satisfaction
Among Police Chiefs

Health professionals’
JS and associated
factors at public health
centers in West
Ethiopia

Factores
motivacionales y DL en
una municipalidad de
Apurimac

Justicia organizacional,
DL y discapacidad

Capacidade para o
trabalho e fatores
associados em
profissionais no Brasil

Cultura de
aprendizagem
continua, atitudes e
desempenho no
trabalho: uma
comparacao entre
empresas do setor
publico e privado.

Entre los principales
se encuentran la
adecuada
organizacién, el
compafierismo, la
buena comunicacion y
el reconocimiento a
tiempo de las diversas
actividades
realizadas.

El reconocimiento, los
incentivos, un buen
salario y las
oportunidades de
desarrollo.

Se evidencia una
correlacion directa
muy significativa entre
el desempeifio laboral
y la justa
remuneracion, el
respeto por las horas
de trabajo, el trabajo
en equipo y la
percepcién de justicia.

El percibir que en la
organizacion se da un
trato justo, buena
remuneracion y la
adecuada
comunicacion.

La buena cultura, el
climay el liderazgo.

La oportunidad para
desarrollar
capacidades, el
trabajo colaborativo,
la igualdad de
oportunidades y el
liderazgo
transformador.

Repercuten la
poca
remuneracion, un
entorno laboral
poco seguroy la
dificultad para
resolver
dificultades.

Los factores
negativos son el
percibir una
estructura
organizacional
poco organizada,
la poca capacidad
para resolver
problemas y la
mala
comunicacion.

Los factores
negativos son el
percibir una
estructura
organizacional
poco organizada,
la poca capacidad
para resolver
problemasy la
mala
comunicacion.

A la vez, los
factores que
perjudican el buen
desempefio son la
poca
comunicacion y la
falta de liderazgo
para aplicar las
medidas
establecidas en la
organizacion.

Dos factores se
asumen como
negativos, la poca
remuneracion y la
mala designacion
de actividades
acorde al perfil.

El factor negativo
asociado es la
inadecuada cultura
organizacional.
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Paco y Matas (2015).

Vrinda y Jacob (2015)

Pan et al. (2015)

Chiang y San Martin
(2015).

Palmar et al. (2014).

Sanin y Salanova
(2014).

C.0.yD.L. docente en
instituciones educativas
de nivel primario y
secundario

THE IMPACT OF JS
ON JOB
PERFORMANCE

Factors Associated with
Job Satisfaction among
University Teachers in
Northeastern Region of
China: A Cross-
Sectional Study

Andlisis de la
satisfaccion y el DL en
funcionarios una
Municipalidad

Competencias y DL en
gerentes de la Alcaldia
de un municipio.

SL: el camino entre el

Crecimiento Psicoldgico

y el DL

Se encuentra la
percepcion de un
buen clima, las
buenas relaciones, las
capacitaciones, la
estabilidad y el
liderazgo.

La buena
comunicacion,
respetoy
consideracion por
parte de los altos
mandos, adecuados
canales de
comunicacion y la
buena remuneracién.
El apoyo
organizacional
percibido, el capital
psicolégico y los
ingresos mensuales
mas altos se
asociaron
positivamente con la
satisfaccion laboral
entre los profesores
universitarios.

Se aprecia una mayor
relacion entre el
desempenio con la
comunicacion eficaz,
la innovacion, la

buena remuneracion y
la correcta
designacion de
funciones.

Se aprecia en base al
objetivo general que
los factores més
asociados son el
adecuado salario y
pago a tiempo. Los
buenos vinculos
interpersonales. El
respeto por el horario
de trabajo. El
reconocimiento
laboral.

En relacion al
objetivo general, se
evidencio que influyen
en el desempeiio la
supervision, la
apertura al cambio, la
motivacion constante
y un clima laboral
basado en el respeto

Est4 relacionado a
la percepcién de
injusticia, la falta
de comunicacion y
la poca capacidad
de gestién por
parte de las
autoridades.

La poca
remuneracion. Un
inadecuado
ambiente fisico de
trabajo.

La rotacion, el
estrés ocupacional
y las
enfermedades
crénicas

Repercuten la
poca
remuneracion, un
entorno laboral
poco seguroy la
dificultad para
resolver
dificultades.

Dificultad para
encontrar
soluciones o
resolver
dificultades. Poco
interés en la
opinién de
trabajadores.

Repercuten la
poca
remuneraciéon, un
entorno laboral
poco seguro y la
dificultad para
resolver
dificultades.
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Aguirre y Guevara
(2012)

Pedraza et al. (2010)

Factores asociados con
el desempefio en
oficiales.

Desempeifio laboral y
estabilidad del personal
administrativo
contratado de la
Facultad de Medicina
de la Universidad del
Zulia

y la inteligencia
emocional.

Entre los positivos se
encuentran el
reconocimiento, el
respeto entre los
diversos
colaboradores y la
asignacion de tareas
acordes al perfil.

Se aprecia que los
factores que mas
relaciéon presentan
con el mayor
desempeiio son la
buena remuneracion,
la comunicacion, el
respeto por el horario
y carga laboral, y el
liderazgo.

Entre los
principales
factores negativos
asociados son los
accidentes y
enfermedades,
estrés,
inadecuados
vinculos, poca
remuneracion.
Dificultad para
encontrar
soluciones o
resolver
dificultades, poca
remuneracion.
Poco interés en la
opinién de
trabajadores.

En la tabla 1, se aprecia que los factores psicolégicos positivos asociados son la buena
comunicacion y el liderazgo en un 68%, el reconocimiento de las actividades realizadas y
la buena remuneracién que se representan en un 46%. A la vez, los factores negativos
asociados al bajo desempefio laboral, son la poca capacidad por parte de la empresa para
resolver dificultades a tiempo, la demora en los pagos y la baja remuneracion (58%), la
escasa comunicacion (34%) y un entorno fisico laboral poco seguro (17%).
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4.2 Tabla 2.

Instrumentos empleados para medicion del desempefio laboral.

Validez y

Titulo confiabilidad Poblacion Instrumento
Health professionals’ Criterio de jueces. Trabajadores Cuestionario de desempefio
job satisfaction and publicos. laboral (elaborado por los
associated factors at Consistencia investigadores).
public health centers in interna alfa de
West Ethiopia Cronbach .91
Factors Associated Consistencia Docentes Minnesota Satisfaction

with Job Satisfaction
among University
Teachers in
Northeastern Region
of China: A Cross-
Sectional Study

Factores asociados
con el DL en personal
de seguridad.

Brass Satisfaction:
Identifying the
Personal and Work-
Related Factors
Associated With Job
Satisfaction Among
Police Chiefs.

The impact of JS on
job performance

Factors associated
with JS among in
nursing.

interna alfa de
Cronbach: .93
.89y .91

Criterio de jueces.

Consistencia
interna: Alfa de
Cronbach .89

Criterio de jueces.

Consistencia
interna alfa de
Cronbach: .85/

.82

Consistencia
Interna alfa de
Cronbach: .91 -
.87 - .89

Criterio de jueces.
Consistencia
interna .88

universitarios.

Trabajadores
publicos.

trabajadores
publicos.

Trabajadores de

empresas privadas.

Personal médico.

Questionnaire (MSQ).
Survey of Perceived
Organizational
Support (SPOS).
Psychological Capital
Questionnaire (PCQ)

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

JS Scale - Organizational
Police Stress Questionnaire
(elaborado por los
investigadores).

Scale Job Satisfaction at
Work - Scale Job
Performance - employee job
satisfaction.

Job Performance
Questionnaire (elaborado por
los investigadores).
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Organizational
commitment and JS:
Examining the
moderating roles of
occupational
commitment and
transformational
leadership.

Factors associated
with employee JS in
SMEs.

Investigate the
Influence of Underlying
Happiness Factors on
the JS on the Oil and
Gas Industry in UAE

Analisis de los factores
que influyen en el
desempenio laboral en
el proyecto Fleur de
Lisbyterra Vista en
San Pedro Sula.

Competencias y
desempeiio laboral de
los gerentes en los
institutos auténomos
dependientes de la
Alcaldia del municipio
Mara del estado Zu.
La motivacién y el
desempeinio laboral: el
capital humano como
factor clave en una
organizacion.
Desempeifio laboral y
estabilidad del
personal
administrativo
contratado de la
Facultad de Medicina
de la Universidad del
Zulia.

Andlisis de la
satisfaccion y el
desempefio laboral en
los funcionarios de la
Municipalidad de
Talcahuano.
Asociacion de los
factores
motivacionales y el
desempeiio laboral del
tecnélogo médico en
radiologia.

Consistencia
interna alfa de
Cronbach: .85 -
.90 - .89

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
.88.
Consistencia
interna por alfa de
Cronbach .91 -
.88 (ambos fueron
validados para la
investigacion).

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .90

Criterio de jueces.
Consistencia

interna: Alfa de
Cronbach.91

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .91

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .90

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .88

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .89

Trabajadores de

empresas privadas.

Personal médico.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores
publicos.

Trabajadores
publicos.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores
publicos.

Personal médico.

Affective occupational
commitment -
Transformational leadership -
Job performance Scale

Job Performance
Questionnaire (elaborado por
los investigadores).

Social Relationships Scale -
Job Performance

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

19



Desempeifio laboral
como vector
ocupacional

Factores
motivacionales y DL
en trabajadores de
una municipalidad.

Capacidade para o
trabalho e fatores
associados em
profissionais no Brasil

Cultura de
aprendizagem
continua, atitudes e
desempenho no
trabalho: uma
comparacao entre
empresas do setor
publico e privado.
Papel da percepcéo
do suporte
organizacional na
inseguranca e
desempenho no
trabalho.

Reflexos do sistema
de mensuracgéo de
desempenho
habilitante na
performance de
tarefas e satisfagéo no
trabalho.

Fatores motivacionais
gue influenciam
nodesempenho do
trabalho exercido
pelospoliciais militares
da 1° Cpm Do 8°
Batalhdo Depolicia —
Salgueiro/Pe.
Satisfaccién Laboral:
el camino entre el
Crecimiento
Psicologico y el DL.

La Justicia
organizacional,
desemperio laboral y
la discapacidad.

Ausentismo y DL en
profesionales de
enfermeria.

Criterio de jueces.

Consistencia
interna de .80.

Criterio de jueces.

Consistencia
interna de .91

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .90

Criterio de jueces.

Consistencia
interna de .89

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .90

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .91

Criterio de jueces.

Confiabilidad por
consistencia
interna: .93 alfa
de Cronbach

Confiabilidad por
consistencia
interna: .90 alfa
de Cronbach

Criterio de jueces.

Confiabilidad por
consistencia
interna: .90 alfa
de Cronbach

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .93

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores
publicos.

Trabajadores
publicos.

Trabajadores del
sector privado y
publico.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores
publicos.

Trabajadores de

empresas privadas.

Trabajadores de

empresas privadas.

Personal médico.

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Escala de Desempefio
Laboral (EDD).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).
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La motivacion en el DL
de los empleados de
los hoteles de
Ecuador.

CO y DL en docentes
de colegios publicos.

Calidad de vida laboral
y DL en médicos.

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .89

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .91

Criterio de jueces.

Alfa de Cronbach
de .95

Trabajadores de

empresas privadas.

Docentes.

Personal médico.

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

Cuestionario de desempefio
laboral (elaborado por los
investigadores).

En la tabla 2, se aprecia que en el 100% de estudios se emplearon instrumentos

de medicién psicologica. Asimismo, en el 78% de los estudios los instrumentos

fueron creados y validados por los investigadores para la medicion del desempefio

laboral en los empleados, empleando la validez a por medio del criterio de jueces y

el alfa de Cronbach.
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4.3. Tabla 3.

Niveles de desempefio laboral.

Autor

Nivel de desempefio laboral

Lopez-Martinez et al. (2021)

Bohdrquez et al. (2020).

Manivannan y Bhuvaneswari (2020).

Majarrez et al. (2020).

Guzman-Narciso et al., (2020)

Sapkota et al., (2019)

Ayala, Sierra y Hueso (2019).

Lincoln et al. (2019).

Grijalva et al. (2019)

Lépez et al., (2018).

De Souza y Beuren (2018).

Pereira y Rodrigues (2018).

Diaz et al. (2018).

Brady y King (2018)

Waleed et al., (2018)

Apaza (2017).

Deriba et al. (2017).

Rodrigues et al. (2016).

Pefia-Ochoa y Duran-Palacio (2016).

Niveles regulares a bajos (48%)

Niveles bajos en el desempefio 55%

No detalla.

No detalla.

Muy buen desempefio 64%

Se aprecia un nivel regular a alto (57%).

Buen desempefio laboral 75%.

No detalla.

Niveles altos 87%

Nivele bajo 40%

Un nivel regular 48%

Niveles bajos 53%

Nivel bajo 45%

Existe un nivel regular en el desempefio laboral
45%.

No detalla.

No detalla.

Nivel de satisfaccién en el desempefio fue regular
(42%).

No detalla.

Nivele bajo 65%
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Pan et al. (2015)

Vrinda y Jacob (2015)
Chiang y San Martin (2015).
De Souza et al., (2015).

Paco, R. y Matas. J. (2015).

Palmar et al. (2014).

Sanin, J. y Salanova, M. (2014).

Aguirre y Guevara (2012)

Pedraza et al. (2010)

Se evidencia un buen desempefio laboral (57%).

No detalla.

No detalla.

No detalla.
Buen desempefio 51%
Buen desempefio 48%

No detalla.

Se aprecia un nivel medio 44%.

Nivel medio 49%

Se aprecia en la 3, en relacion a los niveles de desempefio laboral, que en el 47%

de estudios consultados existe una tendencia que oscila de regular a buena, en el

17% los niveles son bajos y el 36% de estudios no detalla el nivel.
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V. DISCUSION.

Se considera que toda organizacion debe saber estimular y promover un mejor
desempefio de sus trabajadores, esto permitird que se pueda emplear sus
capacidades y habilidades como recursos que ayude al alcance de los objetivos
trazados (Chiavenato, 2017). Frente a esto, tener en cuenta que el desempeiio
se puede ver afectado o influenciado por distintos factores (Ramirez-Vielma y

Nazar, 2019), siendo necesario poder conocerlos.

Partiendo de este interés, la presente investigacion se plante6 como objetivo
principal, el poder conocer los factores asociadas al desempeiio laboral en las
organizaciones, realizandose una revision sistematica en diferentes bases de
datos, para cual fueron analizados un total de 28 articulos en los que se
encontré: que mas del 70% de estudios analizados, los factores asociados y
que contribuyen al mejor desempefio laboral son la buena comunicacién, el
liderazgo, el reconocimiento de las actividades realizadas y la buena
remuneracion. Al respecto, se considera que una buena comunicacion interna
contribuye e influye en el desempefio, al poder brindar informacion clara,
coherente y oportuna (Vuong et al., 2021); asimismo, los trabajadores esperan
qgue percibir liderazgo en las personas a cargo de la empresa y de la
supervisiéon, ya que se asocia con la capacidad para poder abordar diversas
problematicas a través de sugerencias, el andlisis de la situacion, la
participacion o el realizar gestiones necesarias para encontrar soluciones
eficaces (Choon et al., 2020).

Estos factores son los mismos encontrados en las investigaciones sistematicas
realizadas por Atatsi et al., (2019), Matabanchoy-Tulcan et al., (2019), Hee-
Dong y Yun (2019) y Motyka (2018) reflejando asi que en diferentes contextos
es importante la buena comunicacion, el liderazgo, el poder reconocer el
desempefio y la justa remuneracion, aspectos que contribuyen a que los
trabajadores tengan un mejor desempefio y se espera por ende, que a partir de
esto que mantengan un ritmo estable al momento de desempeiar sus
funciones y que esto contribuya al logro de las metas a alcanzar (Palmar y
Valero, 2014). En menor porcentaje (30%) los factores que contribuyen al

desempefio laboral, son el trabajo en equipo, el respeto por el horario, la
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motivacion y la buena cultura organizacional. Al respecto, de acuerdo a
Rodriguez (2016) y Dessler, (2019) cuando en una organizacion se encuentran
presentes los factores mencionados, esto contribuye a que los trabajadores
experimenten mayor compromiso, lealtad y sobre todo seguridad frente a la
toma de decisiones, la capacidad para resolver problemas y el poder ayudar a
otros; aunado a esto, el que se perciba una buena cultura, contribuye a una
identificacion con los valores, creencias y objetivos trazados, que desarrolla en

los trabajadores el sentido de pertenencia, contribuyendo asi al desempefio.

Resultados similares fueron encontrados por Park y Lee (2018) y Engelen et al.
(2018) en sus revisiones sistematicas realizadas, determinaron que la
motivacion, cultura y el trabajo en equipo, son factores que contribuyen al mejor
desempefio por parte de los trabajadores, siendo necesario que las empresas
tomen en consideracion lo referido para generar entornos favorables que
motiven a la realizacion de las diferentes actividades encomendadas. A lavez,
los factores negativos asociados al bajo desempefio laboral, son la poca
capacidad por parte de la empresa para resolver dificultades a tiempo, la
demora en los pagos, la baja remuneracion, la escasa comunicacion y un
entorno fisico laboral poco seguro. Frente a esto, desde una perspectiva
basada en la equidad, percibir un entorno poco favorable, recibir poca
remuneracion, la falta de liderazgo y un incumplimiento continuo por parte de
la organizacion, conlleva a que los trabajadores disminuyan su desempefio y
experimenten bajos niveles de motivacion laboral (Koontz y Weihrich, 2008).
Asimismo, Jones y George (2010) consideran que los estos factores repercuten
en el logro de objetivos, repercute en las emociones, limita al trabajador en sus

funciones y conlleva a que busque otras opciones laborales.

Estos factores negativos, fueron hallados también por Hee-Dong y Yun (2019),
Motyka (2018) y Park y Lee (2018) en sus revisiones sistematicas, pudiéndose
comprobar que este tipo de dificultades conlleva a que el desempefio se vea
afectado. El vivenciar estas dificultades, conlleva a que se deteriore el lazo con

la empresay el trabajador muestre poco compromiso (Dessler, 2019).

En relacion a los instrumentos de medicibn empleados para evaluar el

desempeifio laboral, se aprecia que en el 100% de los estudios usaron test de

25



medicién. Frente a esto, el uso de test, cuestionarios o escalas, contribuye a
que el proceso de evaluacién sea mas eficiente, permite ademas medir
caracteristicas, cualidades, percepciones o dificultades, cuyos resultados luego
brindan informacion valiosa (Catino, 2016). Se aprecia que en el 79% de los
estudios realizados, los autores elaboraron los instrumentos, determinando
luego su validez a través del criterio de jueces y la confiabilidad, a través del
alfa de Cronbach, a la vez, este estadistico analiza de manera sencilla y
confiable, el grado de similitud que existen entre los diferentes elementos que
conforman un test o cuestionario (Gonzalez y Pazmino, 2015) convirtiéndolo en
uno de los métodos mas empleados para obtener la consistencia internado,

brindando asi confianza en los resultados hallados.

En relacion a los niveles, se aprecia que en el 43% de muestran una tendencia
regular a buena en los trabajadores, es decir realizan sus funciones de manera
Optima, presentan un buen nivel de motivacién, un ritmo adecuado de trabajo,
confianza y seguridad, esto contribuya al logro de las metas a alcanzar (Palmar
y Valero, 2014). En base a los resultados mostrados, el desemperio laboral es
importante para las diferentes organizaciones, ya que contribuye al logro de
objetivos y se relaciona con el éptimo desempefio, sin embargo, requiere de
condiciones como la buena comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento y la
remuneracion justa y a tiempo, todo esto, contribuye a que los colaboradores
desarrollen mayores y mejores niveles de motivacion para el cumplimiento de

las diferentes funciones y responsabilidades que deben cumplir.
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VI. CONCLUSIONES.

1. Los factores psicologicos positivos asociados y que contribuyen al mejor
desempefio laboral son la buena comunicacién, el liderazgo, el
reconocimiento de las actividades realizadas y la buena remuneracion

2. Los factores psicolégicos negativos asociados al bajo desempefio laboral,
son la poca capacidad por parte de la empresa para resolver dificultades a
tiempo, la demora en los pagos, la baja remuneracién, la escasa
comunicacion y un entorno fisico laboral poco seguro.

3. En el 100% de estudios se emplearon test psicologicos, en el 78% los
instrumentos fueron creados y validados por los investigadores para la
medicion del desemperio laboral en los empleados. A la vez, para la validez
se empled el criterio de jueces y en confiabilidad el alfa de Cronbach fue

usado en el 100% de los estudios como método de consistencia interna.
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VIl. RECOMENDACIONES.

Seguir analizando el desempefio laboral, buscando informacion en
diferentes idiomas y ampliando el rango de afios.

Hacer publicos los resultados en relacion a los factores positivos y
negativos, dirigidos a diferentes empresas publicas y privadas, para que
puedan conocer qué factores influyen en aspectos relacionados a la
motivacion, iniciativa, trabajo en equipo y liderazgo, y puedan a partir de
esto plantearse estrategias que mejoren el desarrollo organizacional.

Se recomienda a las empresas realizar programas de capacitacion
basadas en Habilidades Blandas y la Psicologia Positiva, tomando en
cuenta la estimulacién de factores positivos como la buena comunicacion,
el liderazgo, el reconocimiento de las actividades realizadas y la buena
remuneracién, a fin de promoverlos en sus organizaciones publicas o
privadas y puedan estimular el mejor desempefio laboral.

Se recomienda elaborar y aplicar programas de capacitacion hacia los
supervisores y gerentes de las empresas, basados en liderazgo, trabajo en
equipo y trato asertivo, a fin de que puedan establecer politicas de respeto
y apoyo entre los colaboradores para que disminuyan factores negativos
como la poca comunicacion, la dificultad resolver problemas, la poca
colaboracién y la falta de guia, aspectos encontrados como recurrentes en

las diferentes investigaciones revisadas.
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Anexos.

Anexo 01 — Caracteristica de la unidad de analisis segun base de dato, autor, idioma, disefio y lugar de procedencia

University Teachers
in Northeastern
Region of China: A
Cross-Sectional
Study

Research and
Public Health

BASE DE TITULO Autores y a_r”lo Are_a de revista Idioma _ Dise_ﬁo d_e Lugar de_
DATOS de publicacién indexada investigacion procedencia
REDALYC Health Deriba, Sinke, Human Resources | Inglés Disefio no Estados
professionals’ job Ereso y Sorsa for Health experimental - Unidos
satisfaction and (2017). descriptivo simple
associated factors
at public health
centers in West
Ethiopia
REDALYC Factors Associated | Pan, Shen, International Inglés Disefio no China
with Job Yang y Wang Journal of experimental -
Satisfaction among | (2015) Environmental descriptivo simple
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REDALYC Factores asociados | Aguirre y Enfermeria Actual | Espafiol No experimental, México
con el desempeiio | Guevara (2012) | en Costa Rica cuantitativo de tipo
del personal que descriptivo.
labora como
oficiales de transito
y seguridad en la
universidad de
Costa Rica
SCIELO Brass Satisfaction: | Brady y King Police Quarterly Inglés Disefio no Texas -

Identifying the (2018) experimental - Estados
Personal and Work- Transversal Unidos
Related Factors correlacional
Associated With Job
Satisfaction Among
Police Chiefs

Journal of THE IMPACT OF Vrinday Jacob | International Inglés Disefio no Estados

Science and | JOB (2015) Journal in experimental - Unidos

Research SATISFACTION ON Commerce correlacional

JOB
PERFORMANCE
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Journal of Factors associated | Sapkota et al., BMC Nursing Inglés Disefio no Nepal
Science and with job satisfaction | (2019) experimental -
Research among graduate Transversal
nursing faculties in correlacional
Nepal
International Organizational Lincoln, Wiley Inglés Disefio no Kenia
Journal of commitment and job | Qingxiong y experimental -
Selection and | performance: Xiaohong Transversal
assessment Examining the (2019). correlacional
moderating roles of
occupational
commitment and
transformational
leadership
ReDALYC Factors associated | Manivannany Journal of Inglés Disefio no Estados
with employee job Bhuvaneswari Interdisciplinary experimental - Unidos
satisfaction in SMEs | (2020). Cycle Research Transversal
correlacional
ReDALYC Investigate the Waleed et al., International Inglés No Emiratos
Influence of (2018) Journal of experimental, Arabes
Underlying Management and cuantitativo con
Happiness Factors Human Science disefio
on the Job correlacional
Performance on the explicativo
Oil and Gas

Industry in UAE
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Scielo Andlisis de los Ayala, Sierray | Innovare Cienciay | Castellano | Enfoque Colombia -
factores que Hueso (2019). Tecnologia cuantitativa - Botero
influyen en el con disefo
desempeiio laboral correlacional
en el proyecto Fleur
de Lisbyterra Vista
en San Pedro Sula

REDALYC Competencias y Palmar et al. Espacios Publicos | Castellano | Enfoque México -
desempeiio laboral | (2014). cuantitativa - Ciudad de
de los gerentes en con disefo México
los institutos correlacional
autonomos
dependientes de la
Alcaldia del
municipio Mara del
estado Zu

SclELO La motivacion y el Bohorquez et al. | Universidad y Castellano | Enfoque cuantitativo | Ecuador -
desempeiio laboral: | (2020). Sociedad exploratorio - con Salinas
el capital humano disefo correlacional.
como factor clave
en una
organizacion.

SciELO Desempefio laboral | Pedraza et al. Revista de Castellano | Enfoque cuantitativo | Venezuela -
y estabilidad del (2010) Ciencias Sociales exploratorio - con Zulia

personal
administrativo
contratado de la
Facultad de
Medicina de la
Universidad del
Zulia

disefio correlacional.
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Scielo Andlisis de la Chiang y San Cienciay Trabajo | Castellano | Tipo cuantitativo - Chile -
satisfaccion y el Martin (2015). disefio correlacional Talcahuano
desempeiio laboral
en los funcionarios
de la Municipalidad
de Talcahuano

Scielo Asociacion de los Guzman- Revista CEA Castellano | Tipo cuantitativo - Peru - Lima
factores Narciso et al., disefio correlacional
motivacionales y el | (2020)
desempeiio laboral
del tecndlogo
médico en
radiologia

Scielo Desempefio laboral | Grijalva et al. Revista MKT Castellano | Tipo cuantitativo Ecuador -
como vector (2019) Descubre transversal con Ambato
ocupacional disefio correlacional

Google Factores Apaza (2017). Investigacion Castellano | Tipo aplicado - con Peru -

Académico motivacionales y Valdizana disefio correlacional Apurimac

desempeiio laboral
en la municipalidad
distrital de san
jerénimo,
Andahuaylas,
Apurimac, Peru
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ReDALYC Capacidade parao | Rodrigues, Revista de Portugues Tipo aplicado - con Brasil - Rio
trabalho e fatores Pachecoy Administracéo de disefio correlacional de Janeiro
associados em Assis (2016). Empresas
profissionais no
Brasil

Scielo Cultura de De Souza et al.,, | Revista de Portugues | Tipo aplicado - con Brasil - Rio
aprendizagem (2015). Administracéo de disefio correlacional de Janeiro
continua, atitudes e Empresas
desempenho no
trabalho: uma
comparacao entre
empresas do setor
publico e privado.

Scielo Papel da percepcéo | Lépez et al., Revista de Portugues Tipo aplicado - con Brasil - Rio
do suporte (2018). Administragéo de disefio transversal de Janeiro
organizacional na Empresas correlacional

inseguranca e
desempenho no
trabalho
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Scielo Re-flexos do De Souzay Revista Portugues Tipo aplicado - con Brasil -
sistema de Beuren (2018). | Contabilidade & disefio transversal Parana
mensuracao de Financas correlacional
desempenho
habilitante na
performance de
tarefas e satisfacao
no trabalho

reDALYC Fatores Pereiray Human/Z. Portugues | Tipo aplicado - con Brasil -
motivacionais que Rodrigues Questdes disefio transversal Salgueiro
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