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Resumen 

La presente revisión sistemática tiene por objetivo identificar los predictores del 

desempeño laboral en las organizaciones en base al Modelo de Demandas y Recursos Laborales 

de Bakker y Demerouti (2013) desde la perspectiva de la Psicología de la Salud Ocupacional 

Positiva (Llorens et al., 2008). Este estudio se efectuó en el marco de las directrices PRISMA 

(Prefered Reporting Items Systematic Review and Meta Analysis) (Page et al., 2021). Para 

realizar esta investigación se realizó una búsqueda sistemática de artículos científicos con las 

palabras claves y fecha de publicación entre enero del 2018 y mayo del 2022 en las bases de 

datos online Web of Science (WoS), Scopus y PubMed. Se encontraron 629 artículos en total, de 

los cuales, tras aplicar los criterios de exclusión e inclusión, se redujeron a siete estudios. Como 

resultado, se identificaron siete predictores del desempeño laboral: (1) las demandas laborales, 

(2) la inteligencia emocional, (3) el apoyo social, (4) el capital social, (5) el bienestar, (6) el 

compromiso laboral y (7) la satisfacción laboral. En cuanto a las implicancias, se evidenció que 

todos ellos influyen significativamente de forma directa, positiva o negativa, en el desempeño 

laboral. Por lo tanto, se sugiere avanzar hacia el desarrollo de intervenciones dentro de las 

organizaciones que potencien aquellos predictores que aumentan el desempeño y prevengan la 

disminución del desempeño laboral. 

Palabras clave: Desempeño laboral; predictores; salud ocupacional.



 

Abstract 

The present systematic review aims to identify predictors of job performance in 

organizations based on Bakker and Demerouti's (2013) Job Demands and Resources Model 

(Bakker and Demerouti, 2013) from the perspective of Positive Occupational Health Psychology 

(Llorens et al., 2008). This study was conducted within the framework of the PRISMA 

(Preferred Reporting Items Systematic Review and Meta Analysis) guidelines (Page et al., 2021). 

To conduct this research, a systematic search of scientific articles with the keywords and 

publication date between January 2018 and May 2022 was performed in the online databases 

Web of Science (WoS), Scopus and PubMed. A total of 629 articles were found, of which, after 

applying exclusion and inclusion criteria, were reduced to seven studies. As a result, seven 

predictors of job performance were identified: (1) job demands, (2) emotional intelligence, (3) 

social support, (4) social capital, (5) well-being, (6) job commitment and (7) job satisfaction. 

Regarding the implications, it was evidenced that all of them significantly influence directly, 

positively or negatively, job performance. Therefore, it is suggested to advance towards the 

development of interventions within organizations that enhance those predictors that increase 

performance and prevent the decrease in job performance. 

Keywords: Job performance; predictors; occupational health.



 

¿Cuáles son los predictores del desempeño laboral en las organizaciones?  

Una revisión sistemática 

¿Por qué es importante el estudio del desempeño laboral en las organizaciones? Las 

nuevas tendencias en investigación han planteado la relevancia del desempeño laboral en las 

organizaciones (Peiró et. al, 2021), puesto que permite conocer y entender los aspectos que 

afectan el crecimiento, la efectividad (Choi et al., 2018) y la sostenibilidad en el tiempo de los 

resultados organizacionales (Bautista et. al, 2020) y una forma de influir en estos últimos (i.e., 

resultados organizacionales) es a través del desempeño laboral, definido como la acción o 

acciones que realiza una persona con el fin de obtener un resultado dentro de la organización 

(Toro, 2002). 

Desde la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP) se tiene como objetivo 

describir, explicar y predecir el buen funcionamiento de las organizaciones, así como también, 

optimizar el bienestar psicosocial (Salanova et al., 2005). En este sentido, el desempeño laboral 

se comprende en términos de las capacidades y fortalezas que pueden ser desarrolladas para 

obtener mejores resultados en el rendimiento de la organización (Nelson y Cooper, 2007). 

A nivel global, la Organización Mundial de la Salud (OMS), ha manifestado la necesidad 

de invertir en salud mental, puesto que, de no hacerlo, se generarían grandes pérdidas 

económicas (2019). En la misma línea, estudiar el desempeño laboral desde la PSOP, 

contribuiría al bienestar psicosocial de los/as trabajadores/as, así como también de las 

organizaciones, debido a que la evidencia científica aporta información contundente referida a 

que los/as trabajadores que se encuentran en bienestar cuentan con mayores recursos (i.e., 

laborales, personales, sociales) que les permiten un mejor desempeño (Salanova et al., 2012). En 

lo referente al contexto chileno y desde una mirada centrada en el malestar psicosocial, la IX 
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Memoria Anual presentada por la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO) (2022), 

manifestó que la emisión de licencias médicas asociadas a enfermedades profesionales de salud 

mental se encuentra en segundo lugar luego de aquellas licencias relacionadas a casos de 

COVID-19 en el año 2021.  

Investigaciones previas han estudiado el desempeño laboral asociándolo con diferentes 

elementos (i.e., satisfacción laboral, engagement). Por ejemplo, un estudio de enfoque 

transversal concluyó que existe una relación significativa entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral, lo cual significa que las organizaciones que realizan acciones para promover 

procesos motivacionales en sus trabajadores/as logran resultados positivos (Ramírez y Nazar, 

2019). 

En otro estudio de muestreo aleatorio estratificado realizado por Salanova et al. (2005), 

se encontró que el engagement predice el desempeño extra-rol en 342 empleados/as (edad media 

de 34.2 años) de 58 hoteles y 56 restaurantes a partir de las percepciones de los/as clientes.  

Pese al interés por el estudio del desempeño laboral y los cambios sociales y económicos, 

en los últimos cinco años, no se han realizado revisiones sistemáticas dedicadas exclusivamente 

a estudiar los predictores del desempeño laboral, tampoco se ha estudiado si estos influyen 

significativamente de forma directa o indirecta en la variable en estudio (i.e., desempeño 

laboral). Lo anterior, se justifica de acuerdo con una búsqueda realizada PROSPERO (2022; 

https://www.crd.york.ac.uk/prospero/), una base de datos internacional de libre acceso, la cual 

agrupa las revisiones sistemáticas asociadas a la atención sanitaria y social, en la cual no se 

obtuvo resultados sobre revisiones sistemáticas recientes sobre los predictores del desempeño 

laboral en los últimos cinco años.  
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Dada la relevancia del desempeño para las organizaciones actuales, donde trabajadores/as 

motivados/as generan mejores resultados (Ramírez y Nazar, 2019), surge la necesidad de realizar 

una revisión sistemática, cuya pregunta de investigación se centra en ¿Cuáles son los predictores 

del desempeño laboral? De este modo, el objetivo de este estudio es identificar los predictores 

del desempeño laboral. Como objetivo específico se pretende, describir la relación entre los 

predictores y el desempeño laboral. 

Perspectiva de la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva y el Modelo de Demandas y 

Recursos Laborales 

La perspectiva de la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP) se enfoca en el 

estudio del funcionamiento adecuado de la salud de las personas y los grupos presentes en las 

organizaciones (Salanova et al., 2005). Además, la PSOP se encarga de la evaluación e 

intervención en los aspectos positivos de las organizaciones (Llorens et al., 2008), de una 

efectiva gestión del bienestar psicosocial en el lugar de trabajo y de la calidad de vida laboral 

para lograr el desarrollo de organizaciones saludables (Salanova et al., 2009). 

Asimismo, la PSOP investiga aquellos fenómenos positivos que se desarrollan en las 

organizaciones que actúan como protectores frente a los riesgos laborales (Bakker y Rodríguez, 

2012). Desde esta perspectiva, el desempeño laboral es estudiado en cuanto a su relación con los 

recursos laborales, a través de las fortalezas y capacidades presentes en las personas y en las 

organizaciones (Lorente et al., 2014).  

Desde el modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) es posible dividir los 

entornos laborales en dos categorías: las demandas laborales y los recursos laborales. La primera 

categoría, las demandas laborales, se refiere a los aspectos físicos, psicológicos, sociales y 

organizacionales del trabajo que requieren sostener un esfuerzo físico y psicológico. Esta 
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categoría genera consecuencias a nivel físico y/o psicológico conceptualizadas como costes, 

puesto que generan un desgaste en los/as trabajadores/as (Demerouti et al., 2001). La segunda 

categoría, los recursos laborales, son aquellos aspectos físicos, sociales u organizacionales 

presentes en el trabajo, que son capaces de reducir los costes físicos y psicológicos producidos 

por las demandas laborales (Schaufeli et al., 2009). Además de disminuir los costes de las 

demandas laborales, los recursos promueven el bienestar y protegen la salud física y psicológica 

(Bakker & Demerouti, 2007). 

La premisa principal del Modelo DRL es que las demandas laborales generan tensión y 

malestar en los/as trabajadores/as, factores que afectan la salud llevando a un proceso de 

deterioro (Xanthopoulou et al., 2007), el cual se da debido a que las demandas funcionan como 

predictores del agotamiento o problemas de salud (Bakker & Demerouti, 2007), mientras que los 

recursos laborales actúan en el proceso motivacional, protegiendo la salud física y psicológica de 

las demandas laborales (e.g., agotamiento), siendo capaz de predecir el engagement, la 

satisfacción y el compromiso (Schaufeli et al., 2009). 

Otra premisa del Modelo DRL, es que las demandas y los recursos son mediados por el 

bienestar y el malestar psicosocial, donde el bienestar, a través de los recursos laborales, actúa 

como amortiguador de las demandas, mientras que el malestar, por medio de las demandas, actúa 

como amplificador del impacto de las demandas en los recursos laborales (Bakker & Demerouti, 

2013). 

Por lo tanto, desde el Modelo DRL se concluye que el acceso a entornos organizacionales 

con mayor exigencia y recursos laborales (e.g., retroalimentación, apoyo social, variedad de 

tareas), favorecen a un mayor desempeño laboral en los/as trabajadores/as (Bakker & Demerouti, 

2013). Adicionalmente, en un estudio descriptivo transversal de metodología cuantitativa, 
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realizado por Hernández y Oramas (2018), se aplicaron cuestionarios para determinar el nivel de 

work engagement y sus tres dimensiones (i.e., vigor, dedicación y absorción) a 889 personas 

pertenecientes al sector productivo y de servicios. En este estudio se obtuvo que el equilibrio 

entre las demandas y recursos laborales influyen en el aumento del desempeño laboral de las 

personas.  

Desempeño laboral 

El desempeño laboral es definido como la acción o acciones que realiza una persona con 

el fin de obtener un resultado (Toro, 2002) y cómo estas conductas o acciones colaboran a 

cumplir las metas y objetivos organizacionales (Campbell, 1990). Del mismo modo, una 

aproximación de desempeño laboral propone dos dimensiones para su evaluación operacional: 

(1) la Intra rol y (2) la Extra rol. La primera de éstas se refiere a las actividades que tienen 

relación directa con las labores propias de la organización, mientras que la segunda dimensión, 

alude a actividades que los/as trabajadores/as realizan de forma voluntaria y que no constituyen 

formalmente sus labores (Goodman y Svyantec, 1999).  

 El desempeño laboral ha sido estudiado por Lluncor et al. (2021), el cual establece una 

relación entre el clima y el desempeño laboral, donde la existencia de un buen clima laboral es 

un factor fundamental para asegurar un óptimo desempeño laboral en las organizaciones. 

Predictores del desempeño laboral 

De acuerdo con la literatura revisada sobre desempeño laboral, se encontró que 

algunos/as autores/as (Mauno et al., 2020; Cuadra et al., 2018; Luthans y Youssef, 2004; Luna y 

Dánvila, 2021; Koÿusznik et al., 2019; Peiró et al., 2014; Abdel Hadi et al., 2021) han enfocado 

su investigación en identificar cuáles son los predictores del desempeño laboral. Considerando el 

Modelo de Demandas y Recursos laborales, se presenta a continuación los predictores referidos a 
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las demandas laborales, recursos laborales, bienestar y malestar psicosocial. En cuanto a las 

demandas laborales, en un estudio cuantitativo realizado por Mauno et al. (2020), se observaron 

asociaciones de carácter significativo con el desempeño laboral, donde se analizaron algunas 

dimensiones de las demandas, por ejemplo, la intensificación del trabajo, la cual se asoció con un 

peor desempeño.  

Por otro lado, respecto a los recursos laborales, en un estudio descriptivo transversal de 

metodología cuantitativa, realizado por Hernández y Oramas (2018), se identificó que aquellas 

personas que cuentan con apoyo social (recurso laboral) en sus trabajos, pueden afrontar las 

demandas laborales de la organización, lo que, a su vez, permite poder obtener un desempeño 

óptimo en comparación a aquellas personas que no cuentan con apoyo social. 

En cuanto al bienestar, en un estudio realizado por Luna y Dánvila (2021) se identificó 

que este se relaciona significativamente con el desempeño laboral, por lo cual también es 

considerado un predictor. Asimismo, Koÿusznik et al. (2019) analizó el bienestar y la relación 

que este tenía con el desempeño extra-rol, donde identificó que, a través del bienestar, el cual es 

entendido como el sentido de realización que el/la trabajador/a tiene sobre su funcionamiento 

(Peiró et al., 2014), era posible predecir el desempeño de los/as trabajadores/as durante el mismo 

día y el día siguiente de la evaluación.  

Por otro lado, en cuanto al malestar, en un estudio multinivel realizado por Abdel Hadi et 

al. (2021), se identificó que el malestar en los/as trabajadores/as, específicamente el agotamiento 

emocional, predice de forma negativa el desempeño laboral de aquellas personas que trabajan en 

la organización, es decir, mientras más agotamiento emocional tengan los/as trabajadores/es, 

menor será el desempeño laboral. 
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Tomando en cuenta lo anterior, se concluye que existe claridad respecto a cuáles son los 

predictores del desempeño laboral, sin embargo, no se tiene conoce si estos se asocian directa o 

indirectamente (i.e., mediadores o moderadores) ni si estos se asocian a factores positivos o 

negativos del desempeño de las organizaciones. Por lo tanto, nace la necesidad de realizar una 

revisión sistemática que identifique estas variables, agrupando los estudios de los últimos cinco 

años sobre los predictores del desempeño laboral. 

En el presente estudio 

El objetivo de la presente revisión sistemática es identificar los predictores del 

desempeño laboral de los/as trabajadores/as en las organizaciones en base al Modelo de 

Demandas y Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2013). Como objetivo específico se 

pretende describir la relación entre los predictores y el desempeño laboral. Este estudio se 

realizará desde la perspectiva de la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva (Llorens et al., 

2008).  

Método 

La presente revisión sistemática se efectúa en el marco de las directrices PRISMA 

“Prefered Reporting Items Systematic Review and Meta Analysis” (Page et al., 2021).  

Criterios de elegibilidad 

Para realizar esta revisión sistemática, se llevó a cabo una búsqueda entre enero del 2018 

y mayo del 2022 en las bases de datos online Web of Science (WoS), Scopus y PubMed. Se 

consideró desde el 2018 debido a que es la última revisión sistemática (Outerbridge y Gardiner, 

2018) relacionada a los predictores del desempeño laboral.  

Esta búsqueda se ejecutó con los siguientes términos claves en título (title), resumen 

(abstract) y palabras claves (keywords). Las palabras utilizadas fueron: (Job performance) AND 
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(Predictors) AND (Occupational health). Refinados por: A) Año de publicación (2018-2022); B) 

Tipo de documento (artículos científicos) e C) Idioma (inglés y español).  

Criterios de inclusión  

Las investigaciones fueron escogidas mediante los siguientes criterios de inclusión:  

● Estudios primarios-cuantitativos. 

● Estudios sobre el desempeño laboral y sus predictores.  

Criterios de exclusión  

Los criterios de exclusión son los siguientes: 

● Estudios de enfoque cualitativo. 

● Estudios que no sean artículos científicos, por ejemplo: revisiones sistemáticas, 

revisiones narrativas, revisiones bibliográficas, metaanálisis, capítulos de libro, notas de 

editor, entre otros. 

● Estudios que no establecen relación entre, a) desempeño laboral y b) predictores del 

desempeño laboral. 

● Estudios publicados antes del año 2018. Esta fecha se fundamenta debido a que es la 

última revisión sistemática (Outerbridge y Gardiner, 2018) sobre los predictores del 

desempeño laboral.  

● Estudios que no estén en idioma inglés ni español. 

Extracción de los datos, recolección y análisis 

La búsqueda inicial fue realizada por dos de las autoras (Bustos y Moscoso), para 

identificar los artículos según los términos de la búsqueda. Luego, se inspeccionó manualmente 

para seleccionar aquellos que cumplieran con los criterios de selección. La selección fue llevada 

a cabo por tres autoras (Bustos, Moscoso y Poblete) de forma independiente, revisando 
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títulos, resumen o el documento completo, de ser necesario. En caso de existir dudas, fueron 

resueltas bajo consenso. Según criterios de inclusión, los artículos seleccionados para 

elegibilidad fueron leídos de manera íntegra. Se utilizó un código de colores para clasificarlos: 

incluidos en verde, excluidos en rojo, dudas en amarillo y anaranjado no encontrados, según las 

recomendaciones de Cochrane (Higgins y Green, 2012). Se utilizó Excel para la extracción y 

recolección de los datos (McBride, 2021). 

Artículos seleccionados 

Se encontraron 629 artículos en total. Tras aplicar los criterios de exclusión e inclusión, 

se redujo a siete estudios. La información de cada artículo fue extraída y ordenada según autores, 

país, año, objetivo de la investigación, muestra, tipo de muestra. predictor identificado, 

resultados y conclusiones. La Figura 1, muestra el proceso de selección general utilizado para la 

búsqueda de literatura científica y la Tabla 1, individualiza dichos artículos. 
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Figura 1. Proceso selección de literatura científica 
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Tabla 1. Artículos incluidos en la revisión sistemática 

ID Autores País Año Objetivo Muestra Ocupación Predictores 
identificados 

Resultados Conclusiones 

1 Mauno, S., 

Kubiceck, 
B., Feldt, 

T. & 

Minkkinen, 

J. 

Finlandia 2020 Examinar las 

demandas laborales 
intensificadas (IJD) y 

las estrategias de 

selección / 

optimización / 

compensación (SOC) 

como predictores del 
desempeño laboral. 

M1= 2434  

M2= 645 
M3= 1503 

M1= Profesores/as  

M2= Trabajadores/as 
Administrativos  

M3= Trabajadores/as 

Industriales 

Demandas 

Laborales 
Intensificadas 

Resultados muestran que 

cuanto mayor era la 
intensificación del trabajo 

(r=-0,31, p<0,001), menor 

era el desempeño de la 

tarea.  

Los usuarios con altas 

demandas laborales 
tuvieron peor desempeño 

laboral que los/as 

usuarios/as que no tenían 

altas demandas laborales. 

2 Ahmad, 
A., 

Ibrahim, R. 
& Bakar, 

A. 

Malasia 2018 Examinar los factores 
predictivos del 

desempeño laboral 
relacionados con el 

estrés laboral, apoyo 

social e inteligencia 
emocional. 

424 Policías Inteligencia 
Emocional y Apoyo 

social 
 

Resultados indican que el 
estrés laboral (r=0,23, 

p<0,01), apoyo social 
(r=0,36, p <0,01) y la 

inteligencia emocional se 

correlacionaron 
significativamente con el 

desempeño laboral 

(r=0,60, p<0.01) en los/as 
policías. 

La inteligencia emocional 
afecta 

positiva y directamente al 
desempeño laboral . La 

inteligencia emocional es 

predictor dominante.  
Altos niveles de apoyo 

social podrían mejorar el 

desempeño laboral. 

3 Clausen, 
T., Meng, 

A. & Borg, 

V. 

Dinamarca 2019 Investigar la 
asociación entre el 

capital social en el 

lugar de trabajo y el 
desempeño laboral, el 

compromiso laboral y 

el bienestar 
psicológico. 

533 Trabajadores/as de 
Industria lechera 

Capital social Resultados muestran que 
el capital social y los 

equipos de trabajo están 

relacionados 
significativamente con el 

desempeño laboral 

(β=0,174, p<0,001). 

Los cambios en el capital 
social predicen el 

desempeño laboral, el 

compromiso laboral y el 
bienestar psicológico de 

los/as trabajadores/as a 

nivel individual y grupal. 

 

4 

Luna, R. & 

Dánvila, I. 

España 2021 Analizar 

empíricamente la 

relación entre el 
concepto 

multidimensional de 

bienestar y el 
desempeño de los/as 

empleados/as tres 

meses después. 

205 Trabajadores/as 

españoles/as del sector 

público y privado 

Bienestar 

(satisfacción 

laboral, satisfacción 
personal y 

compromiso 

organizacional) 

Las tres variables 

utilizadas para medir el 

bienestar son 
significativas en su 

relación con este 

constructo de segundo 
orden 

El bienestar positivo 

predice 
significativamente y 

positivamente el 

desempeño (r=0,52, 

El estudio obtuvo 

resultados positivos para 

relacionar el bienestar 
positivo y el desempeño 

laboral. lo que fundamenta 

la hipótesis del trabajador 
feliz-productivo. 

Por lo tanto, al aumentar la 

satisfacción laboral, el 
compromiso 

organizacional y la 

satisfacción con la vida, se 
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p<0,001) de los/as 
empleados/as. 

obtendrán impactos 
directos y significativos en 

el desempeño laboral. 

5 Koyüsznik, 

M, Peiró, J. 
& Soriano, 

A. 

Finlandia 2019 Analizar el carácter 

dinámico del 
bienestar y su relación 

con el desempeño 

laboral 

83 Trabajadores/as de 

oficina y sus jefes/as 
directos/as 

Bienestar Resultados muestran 

relación significativa 
entre el bienestar en la 

tarde y aumento en los 

niveles de desempeño 
extra-rol (r=0,56) en la 

mañana siguiente. 

Los niveles de bienestar 

están positivamente 
relacionados con el cambio 

de desempeño extra-rol. 

Los altos niveles de 
desempeño extra-rol no 

aumentan los niveles de 

bienestar. 
Solo el desempeño extra-

rol está relacionado con el 

bienestar. 

6 Balducci, 

C., 
Alessandri, 

G., 
Zaniboni, 

S., Avanzi, 

L., 
Borgogni, 

L. & 

Fraccaroli, 

F. 

Italia 2021 Investigar un proceso 

a corto plazo a través 
del cual la adicción al 

trabajo de carga diaria 
puede afectar la salud 

y evaluar las 

implicaciones a largo 
plazo de dicho 

proceso para el 

desempeño laboral. 

M1= 102 

M2= 519 
N= 621 

M1= Empresarios/as, 

gerentes y 
trabajadores/as 

M 2= Trabajadores/as 

Compromiso 

Laboral 

El compromiso laboral 

predijo el cambio en el 
desempeño laboral 

(r=0,16, p<0,01), por lo 
tanto, mientras mayor sea 

el compromiso laboral, 

mayor será el cambio 
observado en el 

desempeño laboral. 

El estudio no encontró que 

la adicción al trabajo 
influyera negativamente en 

el desempeño laboral. 
El impacto negativo no 

observado puede 

explicarse porque los 
esfuerzos compensatorios 

podrían haber producido 

una reducción 

enmascarada del 

rendimiento en los adictos 

al trabajo. 

7 Mohd, A., 

Ling, C. & 
Naseer, S. 

Malasia 2020 Examinar los efectos 

de los HPWP 
seleccionados 

(Prácticas de Trabajo 
de Alto Rendimiento) 

en el desempeño de 

enfermeras a través 
del papel mediador de 

la satisfacción laboral 

en el sector privado 
de salud de Malasia. 

639 Enfermeros/as Satisfacción laboral Resultados muestran 

relación significativa 
entre la satisfacción 

laboral y el desempeño 
contextual (r=0,377, p< 

0,01), la cual fue más 

fuerte que la relación 
entre la satisfacción 

laboral y el desempeño de 

tareas (r=0,339, p<0.01). 
Estos resultados fueron 

obtenidos mediante la 

aplicación de las HPWP 
para aumentar la 

satisfacción laboral. 

HPWP afectan 

indirectamente el 
desempeño laboral a través 

de la satisfacción laboral.  
La satisfacción laboral es 

fundamental para aumentar 

el rendimiento laboral a 
través de las HPWP 

(participación, 

capacitación y 
compensación). 
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Características de los estudios 

Tal como se mencionó anteriormente la definición de desempeño laboral utilizada en esta 

revisión sistemática es la que formula Toro (2002), quien describe el concepto de desempeño 

laboral como la acción o conjunto de acciones que realiza una persona con el fin de obtener un 

resultado en una organización y/o institución. 

De los 629 artículos encontrados inicialmente, solo 7 de ellos cumplieron con los criterios 

de inclusión para revisión sistemática. Para esta búsqueda fueron incluidos artículos desde el 

2018 hasta el 2022, posteriormente fueron categorizados según ocupación, incluyendo 

profesores/as (k=1), trabajadores/as de oficina (empresarios/as, gerentes/as, jefes/as, 

administrativos/as) (k=4), trabajadores/as industriales (industriales e industria lechera) (k=2), 

enfermeros/as (k=1) y policías (k=1).  

Por otro lado, el tamaño de las muestras de los siete estudios osciló entre 83 y 2434 

personas, alcanzando un total de 7087 participantes. Los países de origen de estos artículos son 

Finlandia (k=2), España (k=1), Italia (k=1), Malasia (k=2) y Dinamarca (k=1). 

Síntesis de Resultados 

Predictores del Desempeño Laboral 

Los predictores del Desempeño laboral que fueron encontrados son siete: (1) las 

demandas laborales, (2) la inteligencia emocional, (3) el apoyo social, (4) el capital social, (5) el 

bienestar, (6) el compromiso laboral y (7) la satisfacción laboral. 
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En relación al primer predictor, un estudio con muestreo estratificado realizado por 

Mauno et al. (2020), donde participaron 4582 personas entre profesores/as (79% mujeres), 

trabajadores/as de oficina (64% mujeres) y trabajadores/as industriales (51% mujeres), indicó 

que las demandas laborales se asocian con desempeño intra rol dependiendo de la intensidad de 

las tareas, es decir, mientras más energía requiera una acción (o tarea), menor será el desempeño 

de el/la trabajador/a en las labores propias del cargo en el que se desenvuelve.  

Otro estudio realizado por Ahmad et al. (2018) de muestreo por conglomerados, realizado 

a 424 policías (39,4% mujeres) identificó que la inteligencia emocional y el apoyo social se 

relacionaron significativamente con el desempeño laboral, demostrando así su efecto predictivo 

sobre esta última variable (i.e., desempeño laboral). Los resultados, indicaron que la inteligencia 

emocional, ayudó a que los/as policías se adaptaran con mayor facilidad a condiciones laborales 

que involucren la interacción con personas. Asimismo, el apoyo social fue identificado como 

predictor del desempeño laboral, puesto que trabajadores/as con mayor apoyo social presentan 

una actitud positiva de responsabilidad y de motivación hacia la comunidad a la que prestan 

servicios. Otro dato relevante de este estudio es que la inteligencia emocional se presenta como 

un predictor dominante en comparación al apoyo social, sin descartar la capacidad predictiva de 

este último (apoyo social).  

En un estudio realizado por Clausen et al. (2019), realizado a 533 trabajadores de la 

industria lechera, seleccionados por medio de muestreo no probabilístico, mostró que el capital 

social está relacionado con el desempeño laboral. Lo anterior se explica debido a que cambios en 

el capital social (i.e., colaboración y apoyo social entre pares), predice el desempeño laboral de 

aquellos/as trabajadores/as que desarrollaban sus labores en equipos. Además, se manifiesta la 

importancia de implementar intervenciones para potenciar el desarrollo del capital social. 
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 Asimismo, el bienestar, (k=2; Luna y Dánvila, 2021; Koyüsznik et al., 2019) se relaciona 

significativa y positivamente con el desempeño laboral en dos de los estudios seleccionados. En 

este sentido, en el estudio realizado por Luna y Dánvila (2021) se utilizó la estrategia de 

muestreo estratificado, donde participaron 205 empleados/as de cuello blanco (Trabajadores de 

oficina) (con una edad promedio de 38,84 años, donde el 47% eran mujeres), se buscó analizar la 

relación entre el concepto multidimensional de bienestar, conformado por tres variables (i.e., 

satisfacción laboral, satisfacción personal y compromiso organizacional) y el desempeño laboral. 

En este estudio se obtuvo como resultado que el bienestar predice positiva y significativamente 

el desempeño laboral, es decir, que mientras mayor sean las tres variables que conforman el 

bienestar existirá un mayor desempeño laboral.  

Igualmente, en el estudio realizado por Koyüsznik et al. (2019), donde participaron 83 

trabajadores/as de oficina y sus jefes/as directos/as seleccionados por conveniencia (con una 

edad promedio era de 39,67 años, donde el 68,7% eran mujeres), se buscó analizar el carácter 

dinámico del bienestar, es decir, identificar un mayor propósito y significado del trabajo y la 

vida, y su relación con el desempeño laboral. Este estudio indicó una relación positiva entre las 

variables antes mencionadas, lo que supone que los aumentos en el bienestar auto percibido 

aumentan los niveles de desempeño extra-rol, esto es, esfuerzos de los/las trabajadores/as que 

exceden las funciones descritas inicialmente. 
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Asimismo, con respecto al estudio realizado por Balducci et al. (2021), donde participó 

una muestra heterogénea de 621 trabajadores/as italianos/as (35,3% mujeres, 43,47 edad 

promedio), se obtuvo que el compromiso laboral pudo predecir cambios en el desempeño 

laboral, no así la adicción al trabajo, variable que en este estudio buscaba ser relacionada con el 

desempeño laboral. Aun así, se demostró una fuerte y significativa relación entre el compromiso 

laboral y la adicción al trabajo. 

Finalmente, en un estudio realizado por Mohd et al. (2020) donde participó una muestra 

no probabilística de 639 enfermeros/as (91% mujeres, edad promedio 29,5), se identificó que la 

satisfacción laboral posee una relación significativa y directa con el desempeño laboral. 

También, se encontró que el predictor, satisfacción laboral, tiene mayor influencia positiva en el 

desempeño extra-rol a diferencia del intra-rol. Además, este estudio muestra que la existencia de 

participación, por parte de los/as enfermeros/as, en la toma de decisiones, aumentaría la 

satisfacción laboral, lo que a su vez aumentaría el desempeño laboral. 

Descripción de la relación entre los Predictores y el Desempeño Laboral 

En un estudio se identificó que las demandas laborales (Mauno et al., 2020) son un 

predictor que afecta significativamente de forma directa y negativa (r=-0,31, p<0,001) el 

desempeño laboral de los/as trabajadores/as. Lo anterior, es debido a que si aumentan las 

demandas laborales (i.e., aspectos que requieren sostener un esfuerzo físico y psicológico), esto 

traerá como consecuencia una disminución del desempeño laboral. 
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En cuanto a la inteligencia emocional (Ahmad et al., 2018) es un predictor que se 

relaciona significativamente de forma directa y positiva con el desempeño laboral (r=0,60, 

p<0.01), porque a medida que aumenta la frecuencia con la que se utiliza este tipo de inteligencia 

(i.e., interpersonal e intrapersonal), mayor es el desempeño laboral. Asimismo, el apoyo social 

(Ahmad et al., 2018), influye significativamente de manera directa y positiva en el desempeño 

laboral de los/as policías (r=0,36, p <0,01), dado que mientras más soporte y contención reciban 

por parte de colegas y supervisores/as, mayor será el desempeño (Ahmad et al., 2018). 

Respecto al capital social, un estudio (Clausen et al., 2019) identificó que este predictor 

afecta significativamente de manera directa y positiva en el desempeño laboral, puesto que, si se 

propician instancias para fortalecer redes de apoyo entre los/as mismos/as trabajadores/as 

(fortalecimiento de capital social), aumentará el desempeño laboral.  

De acuerdo con los estudios que investigaron el bienestar (Luna y Dánvila, 2021 

(r=0,52, p<0,001); Koyüsznik et al., 2019 (r=0,56)) se relaciona significativamente de forma 

directa con el desempeño laboral, afectando de forma positiva esta variable (desempeño laboral) 

puesto que un mayor bienestar aumenta los niveles de desempeño laboral. 

Asimismo, en un estudio sobre la adicción al trabajo (Balducci et al., 2021), se determinó 

que el compromiso laboral se relaciona significativamente de manera directa y positiva con el 

desempeño laboral (r=0,16, p<0,01), es decir, que mientras mayor era el compromiso laboral, 

mayor fue el incremento en el desempeño laboral que se pudo identificar a largo plazo en los/las 

trabajadores/as. 
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Finalmente, otro predictor del desempeño laboral es la satisfacción laboral. En un 

estudio, realizado por Mohd (2020), se identificó que la satisfacción laboral se relaciona 

significativamente de forma directa y positiva con el desempeño extra-rol (r=0,377, p< 0,01) 

(i.e., conductas proactivas que no se encuentran dentro de las tareas del puesto de trabajo), 

debido a que, si aumentan los niveles de satisfacción, el desempeño de los/as trabajadores/as será 

mayor.  

A continuación, se presenta en la tabla 2, un resumen de los resultados expuestos 

anteriormente: 

Tabla 2. Resumen Predictores identificados y su relación con el desempeño laboral (K=7). 

Autores Año Predictor identificado Relación directa 

o indirecta 

Relación 

positiva o 

negativa  

Mauno, S., Kubiceck, B., Feldt, T. & 

Minkkinen, J.  

2020 Demandas laborales Directa Negativa 

 

 

Ahmad, A., Ibrahim, R. & Bakar, A.  

 

 

2018 

Inteligencia emocional Directa Positiva 

Apoyo social Directa Positiva 

Clausen, T., Meng, A. & Borg, V.  2019 Capital social Directa Positiva 

Luna, R & Dánvila, I.  2021 Bienestar  Directa Positiva 

Koyüsznik, M, Peiró, J. & Soriano, A.  2019 Bienestar  Directa Positiva 

Balducci, C., Alessandri, G., Zaniboni, 

S., Avanzi, L., Borgogni, L. & 

Fraccaroli, F.  

2021 Compromiso laboral Directa Positiva 

 

 Mohd, A., Ling, C. & Naseer, S. 2020 Satisfacción laboral Directa Positiva 
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Discusión  

La presente revisión sistemática exploró en siete artículos los predictores del desempeño 

laboral, con estudios que tomaron sus mediciones en diferentes países entre enero de 2018 y 

mayo de 2022. La elección de los años de búsqueda se basó en la fecha de la última revisión 

sistemática existente, la cual correspondía al año 2018 (Outerbridge y Gardiner, 2018), por lo 

tanto, se identificó la necesidad de realizar una búsqueda hasta el presente año. 

Por otro lado, es importante mencionar que, para efectos de este estudio, el desempeño 

laboral ha sido entendido como aquellos actos que una persona realiza dentro de una 

organización, con el objetivo de obtener un resultado (Toro, 2002). El objetivo de esta 

investigación es identificar los predictores del desempeño laboral. Como objetivo específico se 

pretendía describir la relación entre los predictores y el desempeño laboral. 

Para dar respuesta al objetivo de esta investigación, luego de la revisión de siete artículos, 

se identificó que los predictores del desempeño laboral son siete: (1) las demandas laborales, (2) 

la inteligencia emocional, (3) el apoyo social, (4) el capital social, (5) el bienestar, (6) el 

compromiso laboral y (7) la satisfacción laboral. En cuanto al objetivo específico, de los 

predictores identificados solo uno de ellos, las demandas laborales, afecta significativamente de 

forma directa y negativa el desempeño laboral de las personas, lo que es consistente con el 

Modelo DRL, que indica que las demandas laborales generan tensión y malestar. Asimismo, se 

identificaron seis predictores que influyen significativamente de forma directa y positiva en el 

desempeño laboral, los cuales son el bienestar, el compromiso laboral, la satisfacción laboral, el 

capital social, la inteligencia emocional y el apoyo social.  
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Tal como se mencionó previamente, los predictores encontrados como resultado de este 

estudio concuerdan con lo descrito en el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (Bakker & 

Demerouti, 2013). Esta idea se ve reforzada a través del apartado de resultados que indica que la 

inteligencia emocional y el apoyo social (Ahmad et al., 2018), el capital social (Clausen et al., 

2019), el bienestar (Luna y Dánvila, 2021; Koyüsznik et al., 2019), el compromiso laboral (k=1; 

Balducci et al., 2021), la satisfacción laboral (k=1; Mohd et al., 2020), aumentan 

significativamente de forma directa y positiva el desempeño laboral. Por lo tanto, es consistente 

con Bakker & Demerouti (2013) que el tener acceso a entornos organizacionales que brinden 

recursos laborales, como el fortalecimiento de los predictores que afectan de forma positiva y 

directa a los/as trabajadores/as, favorece y propicia un mayor desempeño laboral. 

Implicancias teóricas y prácticas 

Entre las implicancias teóricas, se pueden señalar 3. La primera implicancia teórica y que 

se considera relevante fue el hallazgo de predictores del desempeño laboral, donde se 

encontraron aquellos que afectan significativamente de forma positiva y directa, como lo son el 

bienestar (Luna y Dánvila, 2021; Koyüsznik et al., 2019), el compromiso laboral (Balducci et al., 

2021), la satisfacción laboral (Mohd et al., 2020), el capital social (Clausen et al., 2019), la 

inteligencia emocional y el apoyo social (Ahmad et al., 2018), puesto que aumentan de forma 

significativa y positiva los niveles de desempeño laboral.  

La segunda implicancia teórica de este estudio es que se encontró un predictor 

denominado demandas laborales, el cual es parte del Modelo de DRL, que influye de forma 

significativa, negativa y directa, disminuyendo los niveles de desempeño laboral en los/as 

trabajadores/as. 
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Finalmente, la tercera implicancia teórica, es que se identificó que existe escasa literatura 

sobre los predictores del desempeño laboral, dado que, el número de predictores identificados 

fue muy reducido, así como también de los/as autores/as interesados en la temática.  

Por otro lado, se señalan dos implicancias prácticas. La primera de estas, señala que es 

importante considerar dentro de las organizaciones, el fortalecimiento de aquellos predictores 

que afectan de forma positiva y utilizar estrategias de prevención, para aquellos que influyen de 

forma negativa en el desempeño a través de intervenciones con mayor eficacia. Por lo tanto, la 

información anterior es de gran interés para gerentes y/o directores/as de Recursos Humanos, 

puesto que conocer los predictores del desempeño laboral permitiría que las intervenciones 

enfoquen en estos sus esfuerzos, logrando así una optimización de recursos y mejoras en la 

gestión dentro de la organización.  

La segunda implicancia práctica, se asocia con la sustentabilidad de las intervenciones en 

el tiempo, puesto que una parte clave para el cumplimiento de los objetivos de las 

organizaciones, se asocia con la implementación de estrategias que potencien los predictores 

presentes en este estudio, a través de la salud ocupacional, contribuyendo a mejorar el 

desempeño de los/las trabajadores/as (Meyer, 2013). 

Fortalezas y limitaciones del estudio 

Los hallazgos de predictores del desempeño laboral que pretendía identificar este estudio 

están en concordancia con el modelo de Demandas y Recursos Laborales, en el cual se basa esta 

investigación, debido a que, como dicta el modelo, el acceso a entornos que brinden recursos 

laborales, favorecen y propician un mejor desempeño, así como también un adecuado control y 

gestión de las demandas laborales. Asimismo, la salud ocupacional se encuentra estrechamente 

ligada al desempeño laboral, debido a que mientras más adecuada sea la salud ocupacional, el 



22 

 

desempeño de los/las trabajadores/as será más eficiente (Espinoza et al., 2021), por lo tanto, el 

hallazgo de este estudio corresponde a una fortaleza del mismo, puesto que contribuye al 

conocimiento en cuanto a la Psicología del Trabajo y las Organizaciones. 

En cuanto a las fortalezas, se identifican tres presentes en este estudio. Primero, se 

identifica la calidad de los estudios seleccionados, los cuales fueron extraídos de tres bases de 

datos reconocidas por la calidad y excelencia científica de los estudios que contienen, 

contribuyendo al conocimiento y a su difusión y permitiendo identificar cuáles son los 

predictores del desempeño laboral presente en la literatura científica reciente. Segundo, el 

tamaño de la muestra involucrada, la cual está en un rango de 83 a 4.582 personas, con un total 

de 7087, lo cual aumenta la posibilidad de que sea más significativa en la población al ser una 

muestra amplia, reduciendo los sesgos, es decir, dado el gran número de participantes, estos 

resultados pueden ser generalizables a poblaciones de similares características. Finalmente, la 

tercera fortaleza del estudio asociado a la identificación de los predictores del desempeño laboral 

tiene relación con que estos son elementos fundamentales para influenciar en los resultados 

organizacionales, pudiendo afectar en el incremento o disminución del desempeño laboral, tanto 

de la organización como de los/as trabajadores/as.  

En relación con las limitaciones, se identifican cuatro. Primero, es necesario mencionar 

que los predictores del desempeño laboral no han sido investigados en profundidad como 

revisión sistemática en los últimos años en estudios publicados en español o inglés, limitando el 

conocimiento científico de esta variable, por lo que se recomienda extender la búsqueda a otros 

idiomas (i.e., danés, sueco, malayo, finés, entre otros), debido a que, en su mayoría, se 

obtuvieron estudios de países en los que el idioma predominante no es el inglés, lo que podría 

haber interferido en la búsqueda de información. Segundo, la escasa existencia de estudios sobre 



23 

 

la temática en cuestión es aún menor en Latinoamérica y Chile, por lo que en la región existe un 

vacío que debe ser abordado por futuras investigaciones en el área, con el objetivo de conocer 

con mayor profundidad los predictores del desempeño laboral y si estos se asocian directa o 

indirectamente con la variable. Tercero, es la forma en que fue medido el desempeño laboral, 

puesto que en los estudios seleccionados se utilizaron diferentes metodologías, poblaciones, 

rangos de edad e instrumentos, aun así, estos predictores podrían ser aplicados a la población en 

general. Finalmente, la cuarta limitación, se asocia con una variabilidad relativa en las 

definiciones operacionales del desempeño laboral. Dentro de los estudios seleccionados, el 

estudio realizado por Koyüsznik et al. (2019) define el desempeño laboral, como una 

construcción compleja compuesta por el desempeño intra-rol (de la tarea) y extra rol 

(contextual), del mismo modo, Mauno et al. (2020) concuerda que el desempeño laboral se 

refiere a los comportamientos que los/las trabajadores/as presentan tanto a nivel intra rol como 

extra rol. Por otro lado, Ahmad et al. (2018) define el desempeño como el resultado de los 

esfuerzos que realizan los individuos en la organización. Asimismo, Mohd et al. (2020) define el 

desempeño como la capacidad de una persona para realizar acciones en favor del crecimiento 

organizacional. Tomando en cuenta lo anterior, las distintas definiciones del DL utilizadas por 

los estudios seleccionados impiden una comparación igualitaria entre ellos. Por lo que, 

investigaciones futuras podrían evaluar esta variabilidad y su impacto en términos de definición 

de resultados organizacionales. 

De esta forma, a través del presente estudio, se logró identificar siete predictores del 

desempeño laboral y describir la relación entre los predictores y el desempeño laboral. Lo 

anterior, es de gran importancia para las organizaciones, puesto que al conocer que es lo que 

predice el desempeño laboral, pueden sugerir el diseño ejecución de intervenciones y/o 
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estrategias que fomenten recursos laborales y bienestar psicosocial laboral o que mitiguen las 

demandas laborales y el malestar psicosocial. 

Para futuras investigaciones, se sugiere fomentar el estudio respecto a la identificación de 

los predictores del desempeño laboral en aquellos países donde la investigación sobre esta 

temática es muy escasa (i.e. países no europeos). También, una vez que se realicen estudios en la 

temática de desempeño laboral y sus predictores, es importante considerar el contexto de cada 

país a la hora de investigar. Además, podría otorgar mayor utilidad para futuras revisiones 

sistemáticas o metaanálisis ampliar los filtros de búsqueda (e.g. idioma) para encontrar más 

predictores del desempeño laboral y precisar la pregunta de investigación, puesto que este 

estudio posee características más amplias. Finalmente, como última propuesta de investigaciones 

futuras, se sugiere identificar cuál de ellos presenta un mayor valor predictivo, lo que sería de 

gran utilidad práctica para las organizaciones, los/as gerentes de recursos humanos y para los/as 

trabajadores/as debido a que podrían enfocar sus esfuerzos de intervención en aquellos que 

elementos que predicen con mayor impacto el desempeño laboral.
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ANEXO 

 

Anexo 1: Sintaxis de búsqueda según base de datos utilizada 

 

Web of Science: (((((TI=(Job performance)) AND AB=(Predictors)) AND AK=(Job 

Performance)) AND AB=(Job Performance)) AND AK=(Occupational Health) 

Scopus: (TITLE-ABS-KEY("Job performance") AND TITLE-ABS-KEY("Predictors")) 

PubMed: ("Job performance"[Title/Abstract/Key]) AND ("Predictors"[Title/Abstract/Key] 
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