


VARIABLES PREDICTORAS DEL DESEMPEÑO EN EL TRABAJO 

 
 
Objetivo: Examinar la literatura reciente  que aporte evidencia 
acerca de la predicción del desempeño laboral a partir de 
variables cognitivas, autoeficacia y de personalidad.  
 
• ¿Qué variables influyen y/o predicen el desempeño en un 

puesto de trabajo? 
 

• ¿Con qué medidas se ha estudiado el DESEMPEÑO LABORAL 
en previos estudios? 
 

• ¿Hacia dónde deben dirigirse las futuras investigaciones? 

 

CRITERIOS DE INCLUSIÓN - EXCLUSIÓN 
Fueron incluidos solamente artículos de texto completo, de análisis y estudios experimentales o cuasi- experimentales. 
Limitadores: últimos 5 años, texto completo, publicaciones arbitradas. 

 

LECTURA DE ABSTRACTS 

 
 

 

MÉTODO DE BUSQUEDA 

Bases de datos Electrónicas: EBSCO Host web, ProQuest, Psiencia.org, PsyInfo.  
Palabras Clave: “Psicología organizacional”, “Perfil Cognitivo”, “Atención Ejecutiva” “Memoria de Trabajo”, “Personalidad”, 
“Autoeficacia”, “Puesto de Trabajo”, “Desempeño Laboral”, “Cognitive “Cognitive Profile”, “Executive Attention”, “Working 
Memory”, “Self-efficacy”, “Job Position”, “Job Performance” 

RESULTADOS:  ARTICULOS SELECCIONADOS = 22 
 
 

 

    Definiendo desempeño laboral…                       ¿ Cómo se evalúa? 
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Elementos a considerar en futuras investigaciones sobre desempeño: 

• Muchos de los estudios consideran solo uno o pocos factores individualmente en su impacto sobre el desempeño 
laboral. 

• Existen escasos estudios multivariados que incluyan procesos cognitivos en interacción con factores de personalidad y 
de autoeficacia.  

• Una personalidad, habilidad cognitiva y conocimiento acorde al diseño del puesto, haría que el empleado se comporte 
coincidentemente con la misión y visión de la organización en cuestión, desarrollando así un buen desempeño en el 
trabajo (Yan, Peng & Francesco, 2011; McCloy, Campbell & Cudeck, 1994), de ahí la importancia de emparejar al 
candidato con el puesto de trabajo. De igual manera Schmidt & Hunter (en Domino & Domino, 2006) han planteado 
que un mejor ajuste de estas características individuales a las demandas de la tarea permitiría un mejor desempeño en 
el trabajo. 
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Definiciones 

•  Una función de la cantidad de tiempo y energía (esfuerzo) dedicado al trabajo. Consta de 
una dimensión de tarea y otra contextual. (Harrison & Shaffer, 2005). 

 

• Es  la forma en la que el empleado realiza tareas utilizando su tiempo, técnica y las 
interacciones con los demás (Yang, C. L., & Hwang, M., 2014).  

 

• Es la manera en que los empleados realizan su trabajo y el trato que tienen con los 
clientes . Dos puntos principales: ejecución de tareas y el desempeño contextual (Griffin, 
Neal & Neale, 2000) 

 

• Son las acciones, comportamientos y resultados de empleados que contribuyen con los 
objetivos de la organización (Rotundo & Sackett 2002). 

 

• Es el valor total que prevé la organización de los episodios de comportamiento que un 
individuo lleva a cabo durante un período de tiempo estándar (Motowildlo, 2003). 

 

• Una cuantificación de los resultados del trabajo, medido en términos de la ejecución de 
tareas: capacidad de planificar, organizar, ejecutar y controlar, o el desempeño contextual 
(comportamiento en contextos sociales y psicológicos): capacidad de negociar, enseñar o 
entrenar, etc. (Oh, In-Sue, & Berry, 2009). 

Instrumentos 

• Escala de desempeño de Borman y Motowidlo’s (1993) incluye desempeño de la tarea y 

desempeño contextual. 

• Escala de desempeño en la tarea  basada en las escalas de Borman y Motowidlo’s (1993), 

McAllister (1995), y Fisher’s (1980). Escala de desempeño contextual basada en items de 

Organ’s (1988b) y Farh’s et al. (1997) 

• “Role-Based Performance Scale” – Desempeño basado en roles (Welbourne et al. 1998) 

• Escala de desempeño laboral elaborada por Paterson (1990) 

• Evaluación de desempeño por pares Caligiuri (1997). 

• Medida estandarizada según la desviación estándar y media de la realización de los 

objetivos de todos los participantes en cada designación. El promedio de esta puntuación 

a través de doce meses da la puntuación media de rendimiento estandarizado para cada 

empleado. La puntuación máxima normalizada también fue tomada (Mohan & Mulla, 

2013). 

Habilidades 
Cognitivas 

• Capacidad cognitiva: predictor más eficaz del desempeño en el trabajo en todos los tipos de trabajo (Hough y Oswald, 2000; Schmidt y 
Hunter, 1998, 2004; Viswesvaran y Ones, 2002) .  

•  Capacidad de memoria de trabajo (WM) predice el rendimiento en una amplia gama de tareas cognitivas del mundo real (Engle, R. W. , 
2002).  

•  Correlación entre memoria de trabajo y la solución de problemas complejos, razonamiento y desempeño (Redick, T.S., Broadway, J.M., 
Meier, M.E., Kuriakose, P.S.,Unsworth, N., Kane, M.J., & Engle, R. W ,2012; Broadway  &   Engle, 2010; Musso, Kyndt, Cascallar & Dochy ,2012; 
2013).  

• Atención ejecutiva y memoria de trabajo en tareas que implican razonamiento, comprensión y resolución de problemas (Engle, R. W, 2012) 

Personalidad 

• “Agradabilidad” y “extraversión” predicen el desempeño en trabajos que requieren interacción interpersonal. Los cinco grandes rasgos de 
personalidad influyen significativamente en el desempeño del trabajo, se muestra un efecto más grande con amabilidad, seguido por la 
extraversión. (Yang, C. L., & Hwang, M., 2014) 

• Apertura a la experiencia: relación positiva con trabajos de alta complejidad y relación negativa con trabajos de baja complejidad. (Mohan & 
Mulla, 2013) l 

• La responsabilidad, estabilidad emocional, y agradabilidad: predictores válidos en trabajos con más interacciones con el cliente.  

• Estabilidad emocional y agradabilidad son los predictores en trabajos que requieren el trabajo en equipo.  

• Extraversión para trabajos que demandan de interacción social. Los rasgos de personalidad no sólo influyen en resultados cuantificables del 
trabajo, sino también pueden predecir el comportamiento conveniente para la  organización (Turban & Dougherty, 1994) 

• McManus y Kelly (1999) encontraron que la extraversion es el mayor predictor del desempeño en la tarea, mientras que los otro cuatro 
factores predicen el desempeño contextual. 

Autoeficacia 

• Alta autoeficacia : visualizan escenarios de éxito que proporcionan guías positivas y apoyos para el desempeño. (Bandura, 1993) 

•Stajkovic y Luthans (1998): una mejora del 28 por ciento en el desempeño de los empleados con alta autoeficacia. 

•La autoeficacia impacta positivamente sobre el desempeño laboral dependiendo del nivel de habilidad (Bell & Kozlowski, 2002; Musso, 2016).  

•Las personas con alta autoeficacia se sienten seguros de su capacidad para completar las tareas más complejas y difíciles (Appelbaum & Hare, 
1996), para asumir una mayor responsabilidad (Orpen, 1999), y para abordar trabajos frescos en diferentes situaciones (Appelbaum & Hare, 
1996)  

•La autoeficacia puede determinar la forma en que los empleados perciben solicitudes de empleo existentes y los recursos de trabajo disponibles, 
que, a su vez, puede tener un efecto sobre sus niveles de bienestar y desempeño (Bakker & Demorouti, 2008) 

•Uno de los mas importantes recursos del personal en el contexto laboral es la autoeficacia (Loeb, Stempel, & Isaksson, 2016) 

•La autoeficacia de los empleados esta positivamente relacionada con los resultados organizacionales (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008; Schyns & 
Collani, 2002), 

Muestras 
• Muestras no 

probabilísticas 

Puestos de 
trabajo 

• Vendedores 

• Front desk / 
recepcionistas 

• Administrativos 

• Docentes 

• Senior IT  

• Analistas 

Tipos de 
estudios 

• Correlacional 

• Explicativo 

Diseño 

• Cuasi-
experimental 

• Transversal y 
longitudinal 

  

¿Qué variables influyen y/o predicen el desempeño en un puesto de trabajo? 

Discusión 
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