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Empowerment, satisfaccion laboral y desempeio
laboral en los trabajadores de empresas
agroexportadoras en Pichanaki

Empowerment, job satisfaction and job
performance in workers of agro-export companies
in Pichanaki

Maria CACERES?, Brayan CANARL, Luis Alberto GERALDO-CAMPOS!

lUniversidad Peruana Unidn, Facultad de Ciencias Empresariales, Lima, Peru,

mariacaceres@upeu.edu.pe, brayancanari@upeu.edu.pe, luis.geraldo@upeu.edu.pe

Resumen: El siguiente trabajo de investigacion tuvo como objetivo analizar cémo el empowerment
y la satisfacciéon influyen sobre el desempefio laboral en un conjunto de colaboradores de tres
empresas Agroexportadoras en Pichanaki, BioFruits Organic SAC, Company Business JM
Chanchamayo EIRL y Agroexportadora VanCard, es por ello que mejorar e incrementar el
desempefio, empowerment y satisfaccion siempre seran constructos esenciales en una
organizacion. Este estudio utilizé un método multivariado con sistema de ecuaciones estructurales
(SEM) basado en minimos cuadrados no ponderados. Se conté con la participacion de 202
trabajadores mediante un muestreo no probabilistico, censal, cuya caracteristica el participante es
gue pertenezca a una de las tres agroexportadoras y que sea minimo un colaborador part time, de
tipo intencional, los cuales dieron su consentimiento informado después de contar con la
autorizacién. En los resultados se encontré que el empowerment influye de forma positiva y
significativa sobre el desempefio laboral; ademds, se puso en evidencia que el empowerment
influye de forma negativa sobre la satisfaccidn laboral; finalmente, se comprobé que la influencia
que tiene la satisfaccidn laboral sobre el desempefio es negativamente significativa. Se concluye
gue el empowerment influye sobre la satisfaccion de forma negativa, y de forma positiva y
significativa sobre el desempefio laboral; no obstante, la satisfaccion influye de forma negativa
sobre el desempefio. Por lo tanto, se discuten las limitaciones y cuestiones précticas del presente

estudio para este tipo de empresas agroexportadoras.
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Abstract: The following research work aimed to analyze how empowerment and
satisfaction influence job performance in a group of collaborators from three
Agroexportadora companies in Pichanaki, BioFruits Organic SAC, Company Business JM
Chanchamayo EIRL and Agroexportadora VanCard, which is why improving and increasing
performance, empowerment and satisfaction will always be essential constructs in an
organization. This study used a multivariate method with structural equation system (SEM)
based on unweighted least squares. There was the participation of 202 workers through a
non-probabilistic, census sampling, whose characteristic the participant is that they belong to
one of the three agro-exporters and that there is at least one part-time collaborator, of an
intentional type, who gave their informed consent after have authorization. The results found
that empowerment positively and significantly influences job performance; Furthermore, it
was evident that empowerment negatively influences job satisfaction; Finally, it was proven
that the influence that job satisfaction has on performance is negatively significant. It is
concluded that empowerment influences satisfaction in a negative way, and in a positive and
significant way on job performance; However, satisfaction negatively influences
performance. Therefore, the limitations and practical issues of the present study for this type

of agro-export companies are discussed.

Keywords: Empowerment, job satisfaction, job performance



1. Introduccion

El empoderamiento laboral es clave para que los colaboradores alcancen su autonomia en la toma
de decisiones, esto podria generar satisfaccion y desempefio en la empresa. En ese sentido, se ha
demostrado que el empoderamiento (empowerment) y la satisfaccion laboral guardan una
relacion fuerte (Mathew & Nair, 2022), ademas, tener una influencia significativa en el
compromiso organizacional (Marta et al., 2021). No obstante, los colaboradores que se adaptan
mejor al trabajo estdan mds comprometidos con sus trabajos y que los altos niveles de compromiso
laboral a su vez se relacionarian positivamente con el desempefio laboral (J. Lee, 2022).

Desde otra perspectiva, la mediacion del empoderamiento en el clima y cultura innovadora
aumenta el trabajo de actuacidn y el comportamiento innovador mas que los efectos del climay
cultura (Akkog et al., 2022). Mientras tanto, el compromiso con el trabajo juega un papel mas
importante que la satisfaccién laboral (Lee et al., 2022) y los comportamientos de liderazgo
empoderadores tienen una influencia afirmativa en el empoderamiento y el desempefio laboral de
los colaboradores (Kundu et al., 2019).

El empoderamiento afecta al desempefio de los colaboradores dentro de varios grupos de trabajo
continuo, logrando fortalecer la confianza entre ellos (Chen et al. (2021), sin embargo, este ayuda
a sentirse confiados y competentes al cumplir con el deber profesional mientras lo disfrutan,
proporcionando los mejores recursos conocedores relacionados con su desempeiio, segun lo
requiera la organizacién (Mert et al. 2022). Por otro lado, se encontré que el compromiso
emocional juega un papel importante en la estimulacidn de la satisfaccion y el desempefio laboral
a través de contratos relacionales, la receptividad de la alta direccién y la comunicacion
ascendente de los colaboradores (P. V Nguyen et al., 2021).

Bajo estas posturas empiricas de estudios previos, este trabajo tuvo como objetivo principal
analizar cdmo el empowerment y la satisfaccion laboral influyen sobre el desempefio laboral en
los trabajadores de las empresas agroexportadoras.

2. Revision de la literatura

2.1.Empowerment

El empowerment con los afios se ha gestado como un concepto significativo, como la eficacia
organizacional, dado que hace referencia al sentido de control y dominio que tienen las personas
(Medina & Mendoza, 2018). Por su parte, Borrego et al. (2023) definen al empoderamiento como
un concepto relacionado con la autoeficacia, con el fin de otorgar poder y creatividad al momento
de ejecutar sus trabajos. Entre los términos que aparecen con frecuencia sobre el
empoderamiento se incluyen fuerza propia, control, dominio, poder propio, autosuficiencia,
eleccién, toma de decisiones, libertad, independencia, despertar y capacidad (Kim & Jeong, 2021).

El empoderamiento modera relativamente la relacién axiomatica entre el compromiso laboral, y
se asocia axiomaticamente con el desempefio (Monje et al., 2021). Es por ello, el
empoderamiento se gesta a partir de un cambio, el cual es un aumento de la capacitacion si



supone un aumento del control de la persona sobre los factores determinantes de su calidad de
vida, a través de la autoconfianza, la autoestima, la autoeficacia y la autonomia (Kim & Jeong,
2021).

2.2.Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se determina como una evaluacidn del afecto general por todos los
aspectos del trabajo (J. Lee, 2022). Chi et al. (2023) definieron como una actitud laboral positiva o
negativa, que incluye conocimientos, juicios evaluativos y opiniones sobre el trabajo, emociones y
sentimientos sobre el trabajo y predisposiciones individuales y manifestaciones de las acciones del
empleado relacionadas con el trabajo realizado. En cambio, Sandalika & Jayasekara (2018) afiaden
que la satisfaccion en el trabajo puede definirse como el dominio emocional resultante de las
particularidades del trabajo y del dmbito laboral de los trabajadores, en el que la satisfaccién se
estima un principio decisivo de eficiencia y eficacia estableciéndose a través de la autoconfianza, la
autoestima, la autoeficacia y la autonomia. La relacion que guarda este constructo con otros es
amplia, Nguyen et al. (2021) relacionan entre los empleados y su entorno laboral a través de la
medicién de la congruencia entre lo que esperan de su trabajo y lo que creen que reciben.

2.3.Desempeiio laboral

El desempefio estad conceptualizado por tres grandes factores, el desempefio contraproducente,
contextual y de tarea (Geraldo, 2022). Por su parte, Thu et al. (2022) definen al desempefio en el
contexto de la cantidad, calidad y contribucién de los empleados a la obtencién de los propésitos
de la empresa. Cabe resaltar que un buen empoderamiento en los individuos se refleja en el
rendimiento que persigue la empresa, en el buen desempefo de los quehaceres y naturalmente
en el cumplimiento de los objetivos y metas de la misma (Moreno & Espiritu, 2014). Al respecto,
Orgambidez et al. (2017) rescatan que la autodeterminacidén se manifiesta en interés por el
conocimiento y la perseverancia ante los objetivos laborales, y el efecto tiene que ver con el
desempenio y la constancia.

2.4.Relacion del Empowerment, satisfaccion y desempeiio laboral

La confianza es un factor crucial para la gestion del discernimiento (Ozpamuk et al., 2023), esta
mejora la satisfaccion laboral (Kyung & Park, 2022) ya que tiene un impacto benéfico en el
desempenfio de los empleados (Nguyen et al., 2020). A su vez el clima, especificamente el clima
ético y la cultura innovadora influyen eficazmente en el desempefio laboral (Akkog et al., 2022),
siendo el empoderamiento uno de los principales aspectos de un desempefio laboral efectivo
(Buksnyte et al., 2022), esto ha sido probado como un constructo importante (Marischa et al.,
2021), que mejora las actitudes de los colaboradores (J. Lee, 2022). No obstante, la satisfaccién
laboral tiene un dominio significativo en el desempefio laboral (Sasmita, 2023;Chi et al., 2023),
donde la apertura a la experiencia, la conciencia y extroversion influyen en las condiciones de los
colaboradores (Kumari et al., 2022).

Entre las consideraciones organizacionales en el desarrollo de politicas relacionadas con el
enriquecimiento del trabajo y el empoderamiento de los colaboradores (Marta et al., 2021). Se
sostiene que el empoderamiento psicoldgico y la satisfaccion laboral se relacionan
significativamente (Mathew & Nair, 2022) y al igual que con los factores clave del
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empoderamiento de los recursos humanos vy la satisfaccion laboral (Papaioannou et al., 2021), esta
ultima se ha a resultado verse impactada significativamente por la autodeterminacion, donde los
factores clave del empoderamiento predicen la satisfaccion laboral (Sharma & Kohli, 2022).

Un acercamiento empirico evidencia que el compromiso organizacional intercede parcialmente la
relacion entre el liderazgo empoderador y la participacion creativa en el trabajo (AlMazrouei,
2023), pues sentirse empoderado y emocionalmente comprometido es fundamental para
construir una relacion a largo plazo entre el colaborador y la organizacién (Ochoa et al., 2023),
donde cada dimensién de empoderamiento se correlaciona positivamente con cada dimension de
desempenio laboral (Shi et al., 2022), esto contribuye a una comprensién mas completa del
desempenio (Bartram et al., 2021), es por ello, que es importante empoderar a los empleados al
administrar organizaciones (Kim & Jeong, 2021). En vista a este acercamiento hipotético se
plantearon las siguientes hipotesis:

e El empowerment influye en el desempefio laboral.
e El empowerment influye en la satisfaccion laboral.

e La satisfaccion laboral influye en el desempefio laboral.

3. Metodologia

3.1. Disefio metodolégico

Este estudio empled una metodologia cuantitativa multivariante (Diaz, 2007; Gonzalez et al.,
2003), basado en un método de minimos cuadrados no ponderados, donde se pretendid explicar
como el empowerment y la satisfaccidon laboral influyen en el desempefio laboral. Para ello, se
utilizé una metodologia de Modelo de ecuaciones estructurales (SEM) (Herndndez, 2016;
lacobucci, 2010; Manzano & Zamora, 2010), en la que se buscé fijar un modelo de medida del
empowerment, satisfaccion laboral y desempeiio laboral, para luego estructurar el modelo de ruta
mediante un modelo estructural complejo con variables exégenas y enddgena.

3.2. Disefio muestral

Se conté con la participacién de los trabajadores de las empresas Agroexportadoras BioFruits
Organic SAC, Company Business JM Chanchamayo EIRL y la Agroexportadora VanCard, que se
encuentran en Pichanaki ubicada en el departamento de Junin en el centro del Peru. Para ello se
considerd un muestreo no probabilistico, censal, cuya caracteristica el participante es que
pertenezca a una de las tres agroexportadoras y que sea minimo un colaborador part time, de tipo
intencional de aquellos trabajadores que se encontraban en su turno de trabajo asignado por la
empresa; asimismo, se encuestd aquellos trabajadores que dieron su consentimiento informado
previa solicitud, esto permitié encuestar a 202 trabajadores en total (ver Tabla 1).

En la Tabla 1 se observan las caracteristicas de como esta conformado la muestra, donde se
encontré que los trabajadores tienen una edad promedio de 28.3 afios con una desviacidon



estandar de 10.3 con edad minima de 18 y maxima de 65 afios; ademas, por su naturaleza de las
empresas la mayoria pertenecia a areas de carga y descarga, empaquetado, lavado y seleccionado
en las agroexportadoras; también se encontrdé que la mayoria de los trabajadores son del género
masculino representado por el 60.4%, donde la mayoria de los trabajadores llegan a un nivel de
estudios de secundaria (66.8%) y se pudo identificar que el 13.9% no tienen estudios, esto por las
caracteristicas del trabajo.

Tabla 1: Caracteristicas de los encuestados

Variables Categorias Frecuencias % del Total

Agroexportadoras

. . . 87 43.07%
BioFruits Organic SAC
Empresas Company Business JM

65 32.18%

agroexportadoras Chanchamayo EIRL

Agroexportadora
50 24.75%

VanCard
Administracion 23 11.4%
Carga y descarga 42 20.8%
En qué drea trabaja Empaquetado 46 22.8%
Lavado 48 23.8%
Seleccionado 43 21.3%
Masculino 122 60.4 %
Sexo

Femenino 80 39.6 %
Ninguno 28 13.9%
Nivel de estudio Primaria 39 19.3%
Secundaria 135 66.8 %

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccién de datos estdn conformadas por tres escalas. La escala de satisfaccién
laboral fue elaborada por Warr et al. (1979) adaptado al contexto peruano por Boluarte (2014),
consta de 15 items. La escala de desempefio laboral fue elaborada por Koopmans et al. (2014) y
adaptado al contexto peruano por Geraldo (2022), esta escala consta de 14 items para la version
peruana. Finalmente, la escala de empowerment desarrollado por Spreitzer (1995) y adaptado al
espafiol por Albar et al. (2012), y adaptado al contexto peruano por Yapias et al. (2020), consta de



12 items que miden el constructo. Precisar que todos los cuestionarios se considerd una escala
tipo Likert para su respectiva medicion.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Este estudio siguié un procedimiento previo de analisis estadistico descriptivo, analisis de
fiabilidad, para luego terminar con la modelizacidn de ecuaciones estructurales de las variables
enddgenas y exdgenas. Estos analisis se realizaron en los softwares de Jamovi y AMOS.

Tras confirmar la estructura del modelo de medida de cada variable se efectué el modelo
estructural mediante el grafico de ruta en AMOS, donde se establecié el método de minimos
cuadrados no ponderados, los estimadores, covarianzas y ajustes del modelo mediante pruebas de
ajuste exacto (X?), medidas de ajuste (GFI>0.90, RMR<0.80) y el indice de comparacién NFI>0.90 y
RFI>0.90 como parametros de corte. Finalmente, precisar que el método de minimos cuadrados
no ponderados (ULS) es un método de estimacién de pardmetros que no requiere una distribucion
especifica y se basa en la matriz de correlacion policérica, especialmente en cuestiones categdricas
(Xia & Yang, 2019).

3.5. Aspectos técnicos

Como consideraciones éticas se hicieron llegar tres cartas, solicitando autorizacién a cada gerente
general representante legal de las agroexportadoras. Transcurrido el tiempo estimado se
emitieron las respuestas a los investigadores dando autorizacion mediante carta de autorizacion.
Las empresas que dieron autorizacidon son: Agroexportadoras BioFruits Organic SAC, Company
Business JM Chanchamayo EIRL y Agroexportadora VanCard. Precisar que en la hoja introductoria
de la encuesta habia un saludo de los investigadores, el objetivo, la especificacién del anonimato
con fines académicos y el consentimiento informado, esta misma informacion se dio a conocer de
forma hablada al momento de realizar la encuesta para una mayor precisién, y garantizar una
adecuada conducta responsable de investigacién y los datos que de estos derive.

4. Resultados

4.1. Caracterizacion y evaluacion del modelo SEM

Se configuraron los analisis en el software AMOS, tomdandose en cuenta la variables enddgenas y
exdgenas observables (items) y no observables, desempefio laboral, satisfaccion laboral y
empoderamiento, las variables endégenas. En el modelo 1 se consideraron 39 variables, 17
observables, 22 no observables, 19 exdgenas y 19 enddgenas, esto despuesta de haber realizado
el modelo de medida de cada constructo. Después de detectar items en la variable satisfaccion
laboral con Lambda (A) por debajo de 0.3 se procedid a excluir para mejorar el ajuste del modelo
(SL9 y SL6; ver figura 1). Este modelo 2 considerd 35 variables, 15 observables, 20 no observables,
17 exdgenas y 17 enddgenas. Finalmente, la configuracion considerd el cdlculo de los grados de
libertad, tomando el nimero de momentos de muestra distintos igual a 153, el numero de
parametros distintos a estimar igual a 37, dando un grado de libertad igual a 116 (153-37), como
resultado se alcanzé el minimo, con estimaciones por minimo cuadrado no ponderado.
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Figura 1: Modelos de empowerment, satisfaccion y desempeiio laboral
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Los resultados de la investigacion indican que existe una influencia positiva entre el empowerment
y el desempeiio laboral (3=0.425). La satisfaccion influye de forma negativa en el desempefio (B=-
0.664). Finalmente, se evidencia que el empowerment influye de forma negativa sobre la
satisfaccion laboral (B=-0.304) para el caso de las empresas agroexportadoras analizadas.

Tabla 2: Influencia de las variables exdgenas sobre las enddégenas

Estimador de pesos

Modelos Influencia de regresion B
Satisfaccion < Empowerment -0.314 -0.264

Modelo 1 Desempefio & Empowerment 1.38 0.459
Desempefio & Satisfaccién -1.583 -0.625
Satisfaccion & Empowerment -0.334 -0.304

Modelo 2 Desempefio < Empowerment 1.268 0.425
Desempefio & Satisfaccién -1.8 -0.664

Nota. B: Estimadores de los pesos de regresion estandarizados

En la tabla 3 se observan dos modelos. Precisamente ambos modelos son efectivos, sin embargo,
en el modelo 1 se evidenciaron A<0.3 razén que se expuso en la figura 1. Los indices del modelo 2

de alguna forma son mejores que del modelo 1, en este se obtuvo un RMR igual a 0.05 indicando
un modelo ajustado, ya que evalla la raiz cuadrada de la media de los residuos al cuadrado; un GFl
igual a 0.961, que indica que se ajusta bien al conjunto de observaciones dadas; un AGFl igual a
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0.947, el cual ajusta los grados de libertad entre los dos modelos; un NFl de 0.934 y un RFl de
0.921 que indican buen ajuste resultado de la comparaciéon a los modelos contra el modelo nulo;
cabe sefialar, que estos valores estan por encima del umbral permitido >0.9; por lo tanto, se
observa un buen ajuste en el modelo 2 para el caso de las empresas agroexportadoras.

Tabla 3: Modelos de ajuste con; CMIN, RMR, GFl, Comparaciones de referencia

Baseline
CMIN RMR, GFI .
Modelos Comparisons
NPAR CMIN RMR GFI AGFI PGFI NFI RFI
Modelo 1 37 75.915 0.05 0.953 0.938 0.722 0.92 0.906
Modelo 2 33 59.954  0.05 0.961 0.947 0.697 0.934 0.921

Nota. CMIN: estadistico x2; RMR: Root Mean Square Residual; GFI: indice de bondad de ajuste;
AGFI: indice ajustado de bondad de ajuste; PGFI: indice de Bondad de Ajuste Parsimonioso; NFI:
indice de ajuste normalizado; RFI: indice de Ajuste Relativo.

5. Discusion y conclusiones

El objetivo fue analizar cdmo el empowerment y la satisfaccién laboral influyen sobre el
desempenio laboral en los trabajadores de las empresas agroexportadoras, que permitio el
planteamiento de tres hipdtesis claramente definidas.

La primera hipétesis planteaba que el empowerment influye en el desempefiio laboral; esta
hipdtesis fue corroborada al encontrarse que el empowerment influye de forma positiva y
significativa sobre el desempefio laboral; este resultado, guarda relacion al reportado por
AlMazrouei (2023) que demuestra que el empoderamiento del liderazgo se relaciona con el
desempenio laboral. No obstante, Al-Genae’e & Ali, (2021) reveld que el empoderamiento
psicolégico median en serie los efectos de los comportamientos de liderazgo empoderadores en el
desempeinio laboral, sin embargo, Ochoa et al. (2023) destacan la relevancia de variables
psicolégicas, como el empoderamiento psicoldgico y el compromiso afectivo, para individuos y
organizaciones; ademas, los comportamientos de liderazgo empoderadores tienen una influencia
positiva en el empoderamiento psicoldgico y el desempefio laboral de los subordinados (Kundu et
al., 2019).

La segunda hipdtesis planteaba que el empowerment influye en la satisfaccion laboral. Esta
hipétesis se comprobd con los andlisis, donde se encontré que el empowerment influye de forma
negativa sobre la satisfaccién laboral para el caso de las empresas agroexportadoras debiéndose
ser por la estructura organizacional, este efecto interviene el empowerment estructural y
psicolégico que se cierta manera estd influenciada por la percepcién de significado y competencia
(Page et al., 2021). Incrementar el Empoderamiento Organizacional, puede contribuir a disminuir
la satisfaccion laboral (Dall’Ora et al., 2020), En tal sentido el empowerment psicolégico influye de
manera positiva en los colaboradores contribuyendo en los problemas de adversidad que puede
presentar la empresa (Aggarwal et al., 2018). Por otro lado influyen variables intervinientes como
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la cultura, la edad, la calificacidon educativa y la experiencia (Mathew & Nair, 2022); Ahadiendo
(Aggarwal et al., 2018) uno de estos factores que podria estar incurriendo en los efectos negativos
del empowerment sobre la satisfaccion podria ser a que los trabajadores no tienen estudio
superiores, de los cuales la mayoria reporté tener secundaria como nivel maximo estudios; otro de
los factores podria ser la edad, dado que el promedio de edad fue de 28 afios, es decir, los
trabajadores de las empresas agroexportadoras son sumamente jovenes. Sin embargo, es
importante resaltar que la motivacion en determinados tipos de trabajadores es un generador de
satisfaccién laboral (Makhamreh et al., 2022), donde, la autodeterminacion y el impacto estan
asociados con la satisfaccion laboral de los trabajadores (Sharma & Kohli, 2022).

La tercera hipdtesis propuso comprobar que la satisfaccion laboral influye en el desempeiio
laboral; al respecto se comprobd que la influencia que tiene la satisfaccién laboral sobre el
desempenfio es negativamente significativa; es decir, a mayor satisfaccién menor desempefio,
especialmente el contraproducente, siendo que los items DL10 y DL12 miden el comportamiento
contraproducente del colaborador. En esa misma linea, estos items indican que la mayoria de las
personas estan satisfechas con su trabajo, pero ello no afecta a su rendimiento, dado que han sido
capaces de llevar su trabajo eficientemente sin depender de la satisfaccion, y las personas han
indicado que nunca han participado activamente en reuniones o consultas, posiblemente por la
modalidad del trabajo, ya que son empresas agroexportadoras y sus trabajadores estan alineados
a lo que el consejo administrativo determine. También se descubrid que casi nunca las personas se
han centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspectos positivos, siendo este
evidente que no precisan un desempefio contraproducente. Por ultimo, las personas casi nunca
han desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas esto no depende del area de trabajo ya
que es un trabajo mondtono y rutinario, por tanto, se infiere que las soluciones a nuevos
problemas lo manejan solo la administracion y el gerente.

Estudios previos muestran la relacidn positiva entre la satisfacciéon laboral de los empleados y el
desempenio laboral (Gazi et al., 2022; Katebi et al., 2021); sin embargo, existe evidencia de
estudios que revelan donde la satisfaccion guarda una relacion negativa con el desempeiio laboral
(Fu & Deshpande, 2014; Katebi et al., 2021; Lauring & Selmer, 2018; Tsui et al., 2013), Por otro
lado se encuentra un impacto negativo indirecto en el desempefio en un panorama empresarial,
cuyo resultado infiere con limitaciones del tamafio de su muestra pero no impide su impacto
significativo (Alhalawi & Dammak, 2024). Evidencia empirica revelan que la relacién de la
satisfaccién y el desempeiio depende del clima de justicia interpersonal, sin embargo, cuando este
ultimo es alto, la satisfaccion laboral no aporta de forma significativa al desempefio laboral
(Potipiroon, 2024), en cambio, cuando la calidad de vida laboral esta relacionada con los
resultados de los empleados, es porque la satisfaccion laboral de alguna manera estd mediando
dicha relacion (Rubel et al., 2023). No obstante, mejorar e incrementar el desempefio siempre es y
sera un tema importante para las organizaciones, es por ello, se debe planificar y gestionar mejor
la satisfaccion laboral y el desemperio de sus empleados (Katebi et al., 2021).

Se discuten la cuestidn practica de los resultados que demandan en esta investigacion, tal es el
caso, los gerentes de las empresas agroexportadoras deben seguir empoderando mas a sus
trabajadores para generar un mayor desempefio eficiente; sin embargo, los resultados revelaron
gue poco se les toma importancia al momento de consultarles sobre su trabajo al igual que no les
toman en cuenta para dar a conocer algunas ideas del trabajo que realizan, en esto se puede hacer
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grandes esfuerzos para generar a colaboradores mas comprometidos. Por otro lado, las
limitaciones que puede tener la investigacién y que podria traer consigo sesgo con los resultados,
es el hecho de tener colaboradores con educacién bastante baja que podria haberse interpretado
inadecuadamente los items; sin embargo, resaltamos que se ha considerado tres empresas del
mismo rubro para el estudio y en todas se han contado con las mismas caracteristicas de la
muestra que pueden hacer consistentes a los resultados encontrados en esta investigacion,
especialmente un modelo para las empresas agroexportadoras.
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