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Resumen

El propdsito de esta investigacion es desarrollar aspectos teéricos del desempefio laboral, mediante sus origenes, y el fundamento tedrico,
como también conceptos de sus dimensiones. El método de este proceso se realizé mediante el acceso a base de datos y para fines de citacién y
referencias se utilizé un gestor de informacion. Los indicios que brindan la idea de desempefio laboral se remontan al siglo XV1 el cual se basaban
en un registro de actividades, luego evolucion6 a control de tareas, evaluacion del desempefio laboral, y en evaluacion desde diferentes enfoques.
El modelo de Campbell plantea Gnicamente el estudio de las conductas o acciones orientadas a tareas laborales, cuyo proposito es identificar y
analizar dichas conductas a través de los predictores mediante 3 componentes. Una formulacion concluyente de definicion de desempefio laboral
considera al conjunto de caracteristicas individuales que interactGan con la naturaleza del trabajo para establecer patrones de comportamientos y
metas, utilizando los recursos eficientemente. La dimension desempefio en la tarea refiere a los comportamientos que contribuyen a la produccion,
los cuales se relaciona al nucleo técnico de las empresas; los comportamientos contraproducentes son acciones que dafian el bienestar de la
empresa los cuales obstaculizan la efectividad de los demas; y el desempefio en el contexto son comportamientos respaldados por un determinado
entorno laboral porque parte de la idea de ayudarse mutuamente. La relevancia del presente estudio teérico radica que a partir de una revision de
los inicios, modelo tedrico y conceptualizaciones permita realizar otros tratamientos tedricos méas exhaustivos.

Palabras clave: Desempefio Laboral; Deempefio en la tarea; Comportamiento contraproducente; Desempefio en el contexto.

Abstract

The purpose of this research is to develop theoretical aspects of job performance, through its origins, and the theoretical foundation, as well
as concepts of its dimensions. The method of this process was carried out by accessing the database and an information manager was used for
citation and reference purposes. The indications that provide the idea of job performance date back to the sixteenth century, which was based on
a record of activities, then evolved into task control, job performance evaluation, and evaluation from different approaches. The Campbell model
only proposes the study of behaviors or actions oriented to work tasks, the purpose of which is to identify and analyze said behaviors through
predictors through 3 components. A conclusive formulation of the definition of job performance considers the set of individual characteristics
that interact with the nature of the job to establish patterns of behaviors and goals, using resources efficiently. The task performance dimension
refers to the behaviors that contribute to production, which are related to the technical core of the companies; counterproductive behaviors are
actions that damage the well-being of the company which hinder the effectiveness of others; and performance in context are behaviors supported
by a certain work environment because it starts from the idea of helping each other. The relevance of this theoretical study is that from a review
of the beginnings, theoretical model and conceptualizations it allows to carry out other more exhaustive theoretical treatments.

Key words: Job Performance; Performance on task; Counterproductive behavior; Performance in context.

1. Introduccién

En el mundo laboral, las empresas necesitan que los trabajadores se adapten a los cambios constantes, (Guardiola & Basurto,
2019), con habilidades emocionales esto es equilibrio personal y social para garantizar la productividad, (Orué, 2011). Esto se
debe a que las empresas han cambiado sus métodos de productividad, necesitando procesos de interaccion dependiendo del trabajo
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colaborativo, (Orué, 2011), esto aunado a la evolucion vertiginosa y los cambios en la sociedad producto de los avances
tecnoldgicos y los métodos de ensefianza y aprendizaje, (Danvila & Sastre, 2010). Debido a la ausencia de la inteligencia emocional
evidenciado en las mdltiples dificultades en el mundo laboral desencadenan que nuestras emociones puedan afectar nuestro
intelecto, nuestra adaptacion social, personal y colectiva, (Bartra, 2006). Las organizaciones que cuentan con personas que poseen
inteligencia emocional pueden enfrentar los cambios y brindar un desempefio mayor, sirviendo a los demas trabajando en equipo
para optimizar los procesos, (Goleman 2005). Por otro lado, el efecto de la inteligencia emocional no solo es el mayor rendimiento
obtenido, sino también se puede percibir en la satisfaccidn de los trabajadores, en una mejor propension al cambio y fortalecimiento
de su compromiso con la empresa, (Carmeli, 2003).

La identificacion y destreza de conocer y manejar las propias emociones, es importante en el &mbito laboral permitiendo a los
trabajadores ser eficientes en sus actividades de desempefio, creando habitos mentales que favorezcan la productividad, (Araujo &
Leal, 2007). De igual manera, Guardiola & Basurto (2019), sostienen que las organizaciones que tienen trabajadores, con
inteligencia emocional, pueden enfrentar cambios y contar con un desempefio mucho mayor, son los que aprenden a trabajar en
equipo, colaborar, adaptarse, buscar el logro y cuyo énfasis esta presente en el servicio a los demas.

A continuacion se muestra algunas indagaciones teéricas, como también empiricas:

Yating & Yang (2017), presentan una evolucion del desempefio laboral, identificando modelos, como el de Judge, Stajkovic,
Sabio, entre otros, dichos autores asocian el desempefio laboral con la intencion del trabajo, ambiente de trabajo y capacidad de
trabajo, asi como también afirman que la intencion laboral es un mediador entre la capacidad laboral y el desempefio laboral.
Ademas, presenta un modelo tridimensional de la prediccidn del desempefio laboral.

R. Bautista et al. (2020), dan a conocer una evolucién de la teoria del desempefio laboral, identificando el modelo de Campbell,
el cual establece una taxonomia de 8 elementos del desempefio laboral. Por otro lado, Viswesvaran y Ones afirman que este modelo
estad compuesto por caracteristicas conductuales que verifican el cumplimiento de los objetivos organizacionales

Por otro lado, Guardiola & Basurto (2019), en su estudio aplicado a 73 directivos de la Unién Mexicana del Norte sobre la
inteligencia emocional y desempefio laboral, concluye que si existe relacion significativa y directa entre la variable inteligencia
emocional y el desempefio laboral. La autopercepcion de la inteligencia emocional tanto a los directivos de la Union Mexicana del
Norte (UMN) y los directivos de la Universidad de Montemorelos (UM) son diferente, la inteligencia emocional de UMN y UM,
con respecto al nivel académico y afios de servicio, no presentan diferencia alguna.

La presente investigacién tiene por objetivo describir teéricamente el desempefio laboral a través de su régimen y modelo
tedrico. Del mismo modo a través del tratamiento tedrico de sus dimensiones.

2. Método
2.1. Acceso a base de datos

Se procedera a conseguir articulos sobre la teoria de variable en estudio, teniendo acceso a base de datos de divulgacién
cientifica, como sciencedirect,redalyc, scielo, scopus, google scholar, dialnet, repositorios, springer

2.2. Técnicas de busquedas

Se utilizard motores de busqueda y gestores de informacion para realizar lacitacion y la consignacion de las referencias como
Mendeley.

3. Revision de la Literatura
3.1. Origen del desempefio laboral

La historia del desempefio laboral evoluciona en una sucesion de etapas el cual se concibe en sus inicios, a partir del control de
los trabajadores, supervisandolos en el rol que cumplen en su lugar de trabajo, posteriormente este primer concepto se transforma
a un concepto medible y surge la evaluacion del desempefio, el cual toma en consideracion el aporte de cada trabajador frente al
logro de objetivos, y como Gltima etapa se concibe y conceptualiza a esta evaluacion del desempefio laboral desde diferentes
enfoques, el cual conlleva al beneficio tanto de trabajadores como jefes.
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En la primera etapa nos remontamos al siglo VVXI, como primer indicio tenemos a San Ignacio de Loyola quien utilizaba un
sistema para evaluar a los Jesuitas a través de informes de actividades y notas (Camejo, 2008), luego Strauss & Sayles (1981),
afirma que a finales del siglo X1X se dio importancia a los méritos y acciones de unos oficiales, quienes presentaban a tiempo sus
informes hacia sus subordinados. De igual manera Naranjo (2012), sostiene que a comienzos del XX, las empresas del sector
privado delegaron la funcién de seleccionar al personal a un oficinista, para poder supervisar y controlar a los trabajadores, pero
un caso muy interesante que innovo el concepto de desempefio laboral para su época (1918) fue el de General Motors, el cual
disefid un sistema de evaluacién para sus ejecutivos (Camejo, 2008). A mediados de 1930 Fernandez (1995), sefiala que el
desempefio laboral servia para dar respuesta a la necesidad de disponer de una informacion ocupacional estandarizada y
normalizada que sirva de apoyo a las actividades de empleo y colocacién, siendo asi los conjuntos de puestos de trabajo designados
con codigos de 5 o 6 digitos, para indicar si se trata de puestos cualificados, semicualificados o no cualificados.

Referente a la segunda etapa tenemos que la evaluacion del desempefio laboral surge en EE.UU. en la década de 1920-1930,
cuando las empresas deciden introducir un procedimiento para justificar una politica retributiva relacionado con responsabilidad
del puesto de trabajo y aporte de los trabajadores al éxito de la empresa (Camejo, 2008)., Flores, (2007), sefiala que es necesario
el recurso de técnicas que consideran las experiencias laborales y los comportamientos exhibidos en el desempefio de un puesto de
trabajo, haciéndose necesario segin Calderén (2012), encontrar una forma de medir el aporte de cada trabajador al logro de
objetivos, como un aspecto relevante. Posteriormente Sanchez & Calderén, (2008), afiade que la forma de medir debe estar
planificado y sujeto estrictamente a los parametros del marco referencial-conceptual, asi como su significado y lo que implica el
proyecto empresarial, sobre el cual se desarrolla la informacion. Posteriormente en la Il Guerra Mundial, el sistema de evaluacion
paso a tener una difusion mas generalizada en las organizaciones hasta nuestros dias. Finalmente Camejo (2008) ya para finales
del siglo XX sostiene que la evaluacién del desempefio fueron empleadas para temas asociados a remuneracién, promocidn,
documentacion, entrenamiento, planeacion de personal, transferencia, despidos, paro, investigacion y retroalimentacion.

Finalmente, en la Gltima etapa es preciso sefialar que en la actualidad, se siguen implementando nuevos modelos de evaluacion
las cuales son objeto de criticas por la actitud anarquica e informal, estas criticas dan cabida a distintos enfoques gerenciales por
los cuales se conducen los procesos de evaluacién del desempefio (Camejo, 2008), segln esto Pedraza et al. (2010), manejan un
enfoque el cual consiste en identificar aspectos en sus trabajadores los cuales les permitan no solo medirlo sino también mejorarlo
a base del desarrollo de la efectividad el cual serd beneficioso tanto para el trabajador como para la empresa. También Salas (2012),
afiade otro enfoque basado en el comportamiento o la conducta real de los trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico,
que influye a su vez de manera importante el componente ambiental, el cual Robbins (2004), afiade la fijacién de metas, activandose
de esta manera el comportamiento y mejorado su desempefio, incluso alin mas cuando se fijan metas dificiles. Por ultimo hoy mas
gue nunca, las nuevas tecnologias informaéticas y el internet, transforman la sociedad y las empresas, por eso se debe enfatizar en
la adopcidn de sistemas de evaluacion del desempefio implementando estrategias que involucre tanto a jefes y subordinados para
alcanzar objetivos comunes determinados objetivos comunes (Camejo, 2008).

3.2. Modelo tedrico de Campbell

El modelo tedrico de Campbell tiene como principio el estudio de las conductas o acciones orientadas a tareas especificas de
un puesto de trabajo, dejando de lado los resultados, cuya finalidad o propdsito es identificar y analizar dichas conductas a través
de los predictores que determinan su desempefio mediante 3 componentes, el conocimiento declarativo, el conocimiento de los
procedimientos y las destrezas, y la motivacion.

El principio del modelo teérico de Campbell es la conducta o acciones del trabajador orientada a las metas de la organizacién
(Marchant, 2012), dichas acciones estan bajo el control del individuo, el cual se graddan en términos de habilidad (Salgado &
Cabal, 2011), los cuales esta compuestos por 8 facetas, siendo la capacidad en tareas especificas del puesto, el esfuerzo demostrado
y el mantenimiento de la disciplina personal las facetas mas importantes aplicables a distintos puestos (Klehe & Anderson, 2007),
pero Viswesvaran & Ones (2000), afiade que la importancia de dichos factores difiere entre grupos ocupacionales y propone
agruparlos es sub factores bajo el mismo criterio.

Para Marchant (2012) la finalidad de este modelo es poder hacer un analisis de las acciones y sus determinantes, que para
Crespo (2009) dicho andlisis puede ser individual como también en grupos de trabajo y organizacional, bajo la perspectiva de
predictores determinantes directos como lo son el conocimiento y la motivacion (Sonnentag & Frese, 2002). Estos andlisis segln
Viswesvaran & Ones (2000), sugiere que las multiples dimensiones se manifiestan en andlisis de incidentes criticos, de tareas y
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otros tipos, que con frecuencia las dimensiones de desempefio obtenidas mediante el analisis de puestos difieren con lo obtenido
por otros métodos empiricos.

Por Gltimo, este modelo tiene 3 componentes que para Klehe & Anderson (2007), son conocimiento declarativo, conocimiento
y destrezas de procedimiento y motivacion. Primero, el conocimiento declarativo, que para Sonnentag & Frese (2002), son hechos,
principios, metas de uno mismo en funcién de las habilidades, personalidad, intereses, educacion, formacion, experiencia, e
interacciones aptitud-tratamiento, que permiten entender los requerimientos de una determinada funcion asignada (Marchant,
2012). Segundo, el conocimiento y las habilidades procedimentales, las cuales incluyen habilidades psicomotoras, fisica, de
autocontrol e interpersonal, cuyos predictores son la personalidad, intereses, interacciones de educacion, capacitacién y experiencia
(Sonnentag & Frese, 2002), pero también son destrezas cognitivas, psicométricas, fisicas, perceptivas, interpersonales y de
autodireccion (Marchant, 2012). Finalmente la motivacion, la cual comprende la eleccion de realizar, un incremento del nivel y
persistencia del esfuerzo (Sonnentag & Frese, 2002), el cual Marchant (2012) lo entiende como direccion, amplitud y persistencia,
que para Sackett et al. (1988), tiene que ser alta durante el desempefio maximo, y que varie en el desempefio tipico.

3.3. Desempefio laboral

El desempefio laboral se entiende como el conjunto de caracteristicas individuales observables que interactdian con la naturaleza
del trabajo y el logro de metas a fin de poder establecer patrones de comportamientos con base en competencias y fijacion de sus
metas, de tal manera que se puedan alcanzar las metas esperadas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

Si bien el desempefio laboral es el comportamiento (Salas, 2012), y acciones observados en los trabajadores (Stoner & Freeman,
1996), o educandos (Rodriguez et al. 2012), que para Chiavenato (2002), se aprecia sisteméaticamente basdndose en su potencial
desarrollo futuro. Por el contrario, para Milkovich & Boudrem (1994), son las habilidades y cualidades que interacttan con la
naturaleza del trabajo, para el cual existen diversos criterios de medicién para estimar el desempefio (Vega & Neira, 2015),
considerando que es una actitud del trabajador (Quintero et al., 2008), reflejado en el nivel de ejecucion de las tareas (Romero et
al., 2014).

Para Milkovich & Boudrem (1994), el desempefio laboral son comportamientos ligados a los resultados frente a los cambios,
que interacttian con la naturaleza de la dindmica productiva (Chiang & Neira, 2015), el cual mejora el trabajo en equipo (Palaci,
1982), satisfaccion y capacitacion (Quintero et al., 2008), motivando y comprometiendo al trabajador para que lo tenga como
principio fundamental (Robbins, 2004), no dejando de mencionar que todo esto afecta a las relaciones interpersonales (Salas, 2012),
al momento de desarrollar competentemente sus deberes en el puesto de trabajo (Rodriguez et al., 2012), y este a su vez puede ser
medido por su nivel de contribucién a la empresa (Stoner & Freeman, 1996).

El desempefio laboral ayuda al trabajador a poder enfocarse en metas un tanto mas complicadas (Robbins, 2004), lo que
favorece a la reduccion de ausentismo y abandono (Palaci, 1982), siendo reflejado en su eficiencia y calidad de trabajo (Chiang &
Neira, 2015), como también en su comportamiento y resultado (Romero et al., 2014), para tener de forma clara lo que se espera
del trabajador al momento de su desenvolvimiento y poder asi orientarlos hacia el desempefio efectivo y continuo (Stoner &
Freeman, 1996).

3.3.1. Desempefio en la tarea

El desempefio en la tarea se entiende como comportamientos que contribuyen a la produccién los cuales se relaciona al nicleo
técnico de las empresas para poder asi generar bienes o servicios bajo un mejor desempefio propio de si mismo.

El desempefio en la tarea segun Gabini & Salessi (2016) comprende las conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto,
pero que contribuyen a la produccion de un bien o la prestacion de un servicio (Rotundo, M; Sackett, 2002), por otro lado Koopmans
etal. (2011) la define como la competencia con la que uno realiza las tareas centrales del trabajo, lograndolas de manera responsable
segln las capacidades y conocimientos del trabajador (Murphy, 1990).

Para Borman & Motowidlo (1993) el desempefio en la tarea se relaciona con el ndcleo técnico que las empresas configuran en
su mapa de procesos como eje central, las cuales estan incluidas en las tareas descritas para cada puesto (Murphy, 1990).

Borman & Motowidlo (1993) sefialan que el desempefio en la tarea es la generacion de bienes o servicios, dicho de otra manera,
son todos aquellos procesos o flujos de actividades directa o indirectamente relacionadas, que la participacion del trabajador por si
solo no es capaz de garantizar un mejor desempefio sino cuando se esfuerza en un desempefio especifico de una tarea (Lunardi et
al., 2019).
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3.3.2. Comportamiento contraproducentes

Se puede entender por comportamientos contraproducentes a toda accién que dafie el bienestar de la empresa los cuales
obstaculizan la efectividad de los demas, y esto se puede evidenciar en la dependencia que algunos trabajadores tiene de otros en
la mayoria de organizaciones.

Los comportamientos contraproducentes para Gabini & Salessi (2016), incluyen toda accion intencional por parte de un
miembro de la organizacion contraria a los legitimos intereses de la misma, el cual Koopmans et al. (2011) afiade diciendo que
incluso dafa el bienestar de la organizacion, incluyendo comportamientos como el ausentismo, robo y abuso, estas actitudes
negativas actian como barreras entre la organizacién (Lopez et al., 2020).

Para Aubé et al., (2009) es probable que los comportamientos se obstaculicen entonces dicha colaboracion es contraproducente,
pero para poder llegar a dicha conclusion la organizacién de considerarla malintencionada y que no cumplan con su intereses
legitimos (Sackett & Devore, 2001). Para poder detectarlos Omar (2010), argumenta que a estos tipos de empleados los caracterizan
gue no hacen lo suficiente o que trabajan activamente para dafiar a la empresa, lo cual dafia severamente la efectividad
organizacional (Lopez et al., 2020).

Aubé et al. (2009), nos dicen que este comportamiento se evidencia cuando los empleados dependen unos de otros para realizar
tareas. Estos representan un riesgo tanto para el individuo como para la organizacion manifestandose en una amplia variedad de
formas, desde actos pequefios como salir temprano, trabajar lento, difundiendo rumores inapropiados importantes como robar o
sabotear organizaciones (Macovei, 2016), y se hallan presentes en la mayor parte de las organizaciones (Ldpez et al., 2020).

3.3.3. Desempefio en el contexto

El desempefio en el contexto son comportamientos respaldados por un determinado entorno laboral el cual contribuye al éxito
de la empresa ya que parte de la idea de ayudarse mutuamente de manera voluntaria.

Para Borman & Motowidlo, (1993) el desempefio en el contexto son los comportamientos que respaldan al entorno en el que
opera el nucleo técnico, que para Diefendorff et al. (2002) se orienta a tal punto en cual un individuo es capaz de adaptarse a los
cambios relacionados al rol laboral o a su ambiente, pero Diefendorff et al. (2002) es discrecional, y esté influenciado por las
creencias y actitudes de una persona en el trabajo.

El desempefio en el contexto segun LePine & Van Dyne (2001) contribuye indirectamente al éxito organizacional al mantener
0 mejorar comportamientos, los cuales apoyan el desempefio organizacional, social, y entorno psicologico en el que debe funcionar
el ndcleo técnico (Koopmans et al., 2011).

Segin Borman & Motowidlo, (1993) los ejemplos recurrentes de comportamientos de desempefio en el contexto incluyen
ayudar a los compafieros de trabajo, ser voluntario para tareas y defender a la organizacion, el cual MacKenzie et al. (1991) afiaden
que el funcionamiento efectivo de la organizacién se promueve, pero no necesariamente con un efecto directo en los trabajadores.

4. Conclusion

Lo que se pudo encontrar en la revision tedrica sobre desempefio laboral fue desarrollado en base a los origenes de su
conceptualizacion, y a su vez en uno de los modelos que sustentan la nocién del desempefio. Ademas de presentar aproximaciones
tedricas a sus dimensiones.

La historia del desempefio laboral en sus inicios por el siglo XV1 se conceptualizaba como un registro de tareas de personas con

alguna labor importante, luego evoluciona en una sucesion de etapas el cual la primera consistia en un control de los trabajadores,
supervisandolos en el rol que cumplen en su lugar de trabajo, posteriormente en la segunda etapa se transforma a un concepto de
evaluacién del desempefio, el cual toma en consideracion el aporte de cada trabajador frente al logro de objetivos, y la tercera y
Ultima etapa la evaluacion del desempefio laboral deja de tener un solo fin, y se convierte en un concepto de maltiples enfoques, el
cual conlleva al beneficio tanto de trabajadores como jefes.

El modelo tedrico de Campbell tiene como principio el estudio de las conductas o acciones orientadas a tareas especificas de un
puesto de trabajo, dejando de lado los resultados, cuya finalidad o propdsito es identificar y analizar dichas conductas a través de
los predictores que determinan su desempefio mediante 3 componentes, el conocimiento declarativo, el conocimiento de los
procedimientos y las destrezas, y la motivacion.
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El desempefio laboral es el conjunto de caracteristicas que interactGan con la naturaleza del trabajo y el logro de metas a fin de
poder establecer patrones de comportamientos con base en competencias y fijacion de sus metas, de tal manera que se puedan
alcanzar las metas esperadas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.

Luego las dimensiones nos permiten profundizar el desempefio laboral en tres aspectos. La dimension desempefio en la tarea
son los comportamientos que contribuyen a la produccion, los cuales se relaciona al ndcleo técnico de las empresas para poder asi
generar bienes o servicios bajo un mejor desempefio propio de si mismo; la dimensién comportamientos contraproducentes es toda
accion que dafie el bienestar de la empresa los cuales obstaculizan la efectividad de los demas; y por Gltimo la dimension desempefio
en el contexto son comportamientos respaldados por un determinado entorno laboral el cual contribuye al éxito de la empresa ya
que parte de la idea de ayudarse mutuamente de manera voluntaria.
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