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GRADO DE SUPERVISION COMO VARIABLE MODERADORA
DEL RENDIMIENTO LABORAL Y SATISFACCION DEL
PERSONAL DE UNIVERSIDADES LICENCIADAS PERUANAS EN
ENTORNOS VIRTUALES

Resumen

Este estudio tiene como objetivo combinar el grado de supervision, rendimiento
laboral y satisfaccion del personal a fin de trazar una propuesta de un modelo integrado
de estas variables de estudio en el personal de Universidades licenciadas. Los sujetos de
este estudio fueron trabajadores de dos universidades licenciadas peruanas, y se adopto
el modelo de ajuste de regresion para validar las relaciones de ruta en el modelo integrado.
Los hallazgos mostraron que la supervision es una variable que modera la relacion entre
el rendimiento y la satisfaccion laboral del personal, en concordancia con lo encontrado,
este documento determina que una supervision alta disminuye la fuerza de relacion entre
el rendimiento laboral y satisfaccion del personal; contrario a ello, una supervision en

nivel bajo, incrementa la fuerza de la relacion entre las dos variables referidas.

Palabras clave—Rendimiento laboral, supervision, satisfaccion laboral,

competencias

Abstract—

This study aims to combine the degree of supervision, job performance and employee
satisfaction to elaborate a proposal for an integrated model of these study variables in
licensed university personnel. The subjects of this study were workers of two Peruvian
licensed universities, and the regression adjustment model was adopted to validate the
path relationships in the integrated model. The results showed that supervision is a
variable that moderates the relationship between staff performance and job satisfaction.
According to the findings, this paper determines that high supervision decreases the
strength of the relationship between job performance and staff satisfaction; conversely,
low supervision increases the strength of the relationship between the two referenced

variable.



INTRODUCCION

Una necesidad en comun a nivel mundial, dentro del campo empresarial, es el
fortalecimiento de competencias que permitan que las empresas puedan sostenerse en el
mercado por lo que la cooperacion activa de los empleados es vital como una estrategia
productiva, siendo el rendimiento laboral una forma en que los trabajadores participan
activamente en la captacion de mercados (Muhammad, 2022), esta afirmacion no esta
exenta de las organizaciones educativas, donde el docente adopta el rol de guia y
mediador para formar el futuro de toda una nacion (Rezaee et al., 2018); por lo tanto, la
participacion activa de los trabajadores involucra un comportamiento que apoya en el
proceso del cumplimiento de las metas institucionales (Pefia et al., 2016); en este
contexto, es importante lograr que todo trabajador realice sus actividades designadas mas
alla de lo que su puesto requiere, determinando a traves de este acto el nivel de
rendimiento del trabajador.

Sobre el rendimiento laboral, Ngo (2021) afirma que esta referido al comportamiento
de un individuo dentro del lugar de trabajo, siendo este una accion que incrementa de
manera significativa la capacidad competitiva empresarial. Ademas, el rendimiento
laboral estd conceptualizado como aquella medida de cumplimiento de las funciones de
los empleados y como la suma del comportamiento o conducta de estos que se espera de
un trabajador a fin de otorgar valor a una organizacion. Este hecho simboliza el éxito
empresarial considerando que a mayor desempefio laboral, mayor es la probabilidad de
conseguir una maxima productividad (Pushpakumari, 2008; Shin et al., 2020; Sonnentag
& Frese, 2002; Tastan & Davoudi, 2020).

Las escalas de rendimiento laboral sostienen que la tarea y el contexto abarcan las
capacidades dindmicas que un empleado demuestra en el trabajo, siendo estas un
indicador de éxito (Bienkowska & Tworek, 2020; De Azevedo et al., 2020; Na-Nan et
al., 2018) que estd muy relacionado con las caracteristicas, personalidad y emociones de
los individuos (Murtza et al., 2021); en este sentido, Ashill et al., (2020) refieren que son
las caracteristicas de personalidad los que cumplen un rol muy importante en la reaccion
de los individuos segun las circunstancias por lo que es importante procurar una buena
experiencia del trabajador dentro del campo laboral consiguiendo que este se encuentre

satisfecho con las actividades designadas.



Al respecto, la revision de la literatura explica que un 6ptimo rendimiento laboral esta
mediado por los sentimientos positivos de los trabajadores; frente a esta afirmacion, los
aportes investigativos refieren que suprimir emociones inapropiadas provocaria un mejor
rendimiento laboral (Humphrey, 2021; Mastracci & Adams, 2018; Millones-Liza &
Garcia-Salirrosas, 2022; Toprak & Cezmi, 2020) siendo las emociones positivas las que
influyen directa y positivamente en la calidad de trabajo (Bakoti¢, 2016). En el contexto
educativo, se describen estudios que demuestran que el rendimiento laboral es bajo debido
a que los docentes muestran inconformidad respecto al plan de estudios, tiempo de
ensefianza, normas de la institucién educativa y la baja remuneracién (Hendrawijaya et
al., 2020).

Si bien, algunos investigadores refieren que es necesario un liderazgo eficaz, el
compromiso organizacional y las habilidades emotivas para que el estado emocional
contribuya con el rendimiento laboral (Guy & Jung, 2013; Hoon et al., 2018; Tsai et al.,
2010), se destacan estudios que refieren que la satisfaccion laboral viene a ser el estado
emocional que influye directamente sobre el rendimiento laboral en los entornos
empresariales y educativos (Lee, 2021; Rezaee et al., 2018; Seung & Sang, 2022). En
tanto otras investigaciones consideran como el resultado de la satisfaccién mental y fisica
que posee un empleado respecto a su ambiente laboral y en lo que consiste su trabajo,
mAas aun si se trata de una empresa de servicios (Tastan & Davoudi, 2020) si un empleado
esta satisfecho, este podra otorgar una mejor atencién, produciendo mejores resultados
para la empresa.

En este sentido, Soetjipto & Supriyanto (2020) sostienen que la satisfaccion laboral se
puede conseguir mediante un adecuado ambiente laboral y a través de compensaciones
justas; adicionalmente, considerando que la educacion superior depende basicamente en
los recursos humanos, Idris (2019) evidencia que son los docentes quienes deberian hacer
uso de su creatividad e innovacion para aportar de manera significativa a las instituciones
educativas representando este hecho una experiencia satisfactoria; a pesar de ello, algunas
instituciones educativas han implantado la supervision como una forma de vigilar el
cumplimiento de las labores académicas segun las normativas institucionales que en
algunos casos se convierte en un acto favorable pues permite maximizar la eficacia del
personal; contrario a ello, se convierte en un limitante que evita la satisfaccion laboral y

un 6ptimo rendimiento laboral.



Respecto a la supervision, es la accion de vigilar una actividad encomendada a un
individuo con el propdsito de consolidar el cumplimiento de los estandares impuestos por
el empleador (Wang et al., 2022). El aporte de Moin et al.,(2020) refiere que la
supervisiéon abusiva es una estrategia regulatoria que genera sentimientos y efectos
negativos tales como sufrimiento psiquico de los empleados, es una variable que esta
relacionada inversamente con el rendimiento del individuo, siendo ademaés la satisfaccion
la mediadora de la relacion (Siyal et al., 2021). Las investigaciones demuestran que la
supervision influye en la satisfaccion y desempefio laboral (Allen & O brien, 2009; A.
Young & Perrewé, 2000); es decir, la supervision, segln su aplicacion puede generar
beneficios o perjuicios a la institucion en estudio.

De esta manera, se traza una brecha inherente a la investigacion dentro de los entornos
educativos virtuales, donde se desconoce si el rendimiento laboral y satisfaccion de los
trabajadores es moderada por la supervision a la que han sido sometidos durante el afio
académico 2021-1y 2021-2, si bien los antecedentes han demostrado la relacion directa
y significativa entre el rendimiento laboral y satisfaccion, no se encontraron estudios que
traten sobre la influencia de la supervision en ambas variables de estudio en un contexto
de clases virtuales por lo que se plantea como objetivo general de investigacién probar
los efectos moderadores de la supervision respecto al rendimiento y satisfaccion laboral,
en tanto, el objetivo especifico se basa en identificar la relacion entre las variables de
estudio. Los resultados permitiran identificar los efectos que estd ocasionando la
supervision implantada por las instituciones educativas en estudio, siendo estos un
antecedente para gestionar mejores estrategias de vigilar el cumplimiento de actividades

académicas.

METODO

Esta investigacion es de tipo basica porque a través de los resultados se ampliara
conocimientos a las variables estudiadas (CONCYTEC, 2018). Cuenta con un disefio no
experimental de corte transversal, porque no hubo manipulacion deliberada de las
variables, y porque la compilacién de los datos se realizé en un momento unico (Corona,
2016). Tuvo un enfoque cuantitativo, dado que para obtener los resultados se utilizaron
técnicas estadisticas (Rojas, 2015). Fue de alcance descriptivo-explicativo, dado que,
describen las propiedades y caracteristicas de la muestra y las correlaciones de las

variables, y explicativa porque se responden la causa y efectos de una variables sobre la



relacion de otras (Hernandez & Mendoza, 2019). Finalmente, tuvo un nivel correlacional,
ya que se tuvo por objetivo medir el grado de relacion entre dos o méas variables
(Hernéndez et al., 2014).

En cuanto a los datos, en primera instancia, se realizé un muestreo no probabilistico a
conveniencia del investigador, ademas la investigacion es de regresion lineal, para el caso
especifico del presente estudio se dio uso del software SPSS V26 con la extension
Process. Respecto a la muestra, se obtuvo la participacion de 417 trabajadores de
educacion superior universitaria; ademas, la poblacion de estudio manifestd estar
trabajando de manera remota durante los meses de abril a julio y setiembre a diciembre
2021; asimismo, a fin de cumplir con los aspectos éticos del estudio, la presente
investigacion fue aprobada por el comité de ética, con el niUmero de aprobacion 2021-CE-
EPG-000029. Respecto a los instrumentos: 1) grado de supervision, instrumento
denominado Cercania de supervision de Cuadra-Peralta & Veloso-Besio (2010) cuya
division es a) supervision remota y b) supervision estrecha, en una escala de 0-100
expresada en manera porcentual considerando que 0% equivale a nada y 100% a todo,
asimismo, este instrumento es unifactorial; 2) rendimiento laboral, Cuestionario
constituido por 13 preguntas en escala de Likert 1-5 donde 1 es nunca y 5 siempre,
validado por Gabini & Salessi (2016) quienes después de validar el instrumento obtuvo
un alfa de cronbach de 0.76 y ademas, distribuy6 el instrumento en 3 dimensiones:
Rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el
contexto; 3) satisfaccion en el trabajo, el cuestionario de Satisfaccion Laboral (SL)
validado por Gandarillas et al. (2014) tuvo 2 dimensiones a) satisfaccion extrinseca, b)
satisfaccion intrinseca y c) satisfaccion con las personas, el total de preguntas corresponde
a 15 en escala de Likert (0-6) donde O representa muy insatisfecho, 1 insatisfecho, 2
moderadamente insatisfecho, 3 ni satisfecho ni insatisfecho, 4 moderadamente satisfecho,
5 satisfecho y 6 muy satisfecho. Posteriormente, se procedio a realizar la validacién de
juicio de expertos (05) para asegurar que el instrumento tenga suficientes criterios de: 1)
claridad, 2) objetividad, 3) actualidad, 4) organizacién, 5) suficiencia, 6) intencionalidad,
7) consistencia, 8) coherencia, 9) metodologia y 10) pertinencia, habiendo obtenido un
resultado segun el coeficiente de V de Aiken fue de 0.86 por lo que la opinidn general de

los expertos fue la aplicabilidad del instrumento. Concerniente a la confiabilidad de los



instrumentos, el coeficiente de Cronbach indicé ,703 para grado de supervision; ,802 para
rendimiento laboral y ,940 para satisfaccion laboral.

Tabla 1
Prueba de KMO y Bartlett
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 128
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Aprox. Chi-cuadrado 995,128
al 3
Sig. ,000

Segln muestra la tabla 1, el instrumento posee un KMO de ,728; por lo tanto, se
afirma que existe una medida de adecuacion que contrasta las correlaciones parciales

del instrumento aplicado.

Por otro lado, las encuestas fueron auto administradas y tomadas previo consentimiento
informado del participante, esta accion mediante la aplicacion de Google Form, luego de
haber completado la cantidad de respuestas durante seis meses, estas fueron descargadas
a una hoja de célculo de Excel y codificadas en el paquete estadistico SPSS, obteniendo la
siguiente informacion: Con relaciéon a los datos sociodemograficos de la poblacion de
estudio se identifico que 181 son mujeres y 236 son varones; el 20,9% tienen de 22 a 30
afios; el 32,4% de 31 a 40 afios, el 23% tienen de 41 a 50 afios y el 23,7% tienen més de
51 afios; por otro lado, sobre el tiempo de servicio, el 32,1% vienen laborando de 0 a 5
afios, el 29,5% de 11 a 20 afios, el 24,5% de 11 a 20 afios y el 13,9% de 21 afios a mas;
respecto a la funcion que desempefian, el 19.7% trabajan en el area administrativa; 67,6%

son docentes, el 5% son secretarias, 1% técnicos informaticos y 6,7% otros.

Hipdtesis de estudio
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Figura 1
Hipotesis de estudio

RESULTADOS
Tabla 2
Niveles de las variables de estudio
Variables Nivel Frecuencia %
Grado de supervision Bajo 122 29.3
Medio 245 58.8
Alto 48 11.5
Rendimiento laboral Bajo 285 68.3
Medio 107 25.7
Alto 25 6.0
Satisfaccion del personal Bajo 190 45.6
Medio 132 31.7
Alto 77 18.5

En la Tabla 2 se muestran los niveles de las variables de estudio del tenemos que el grado
de supervisiéon esta medio con un 58.8% seguido del nivel bajo con un 29.3%; el
rendimiento laboral estd en nivel bajo con un 68.3% seguido del nivel medio con un
25.7%; la satisfaccion del personal estd en nivel bajo con un 45.6% seguido del nivel

medio con un 31.7%.



Tabla 3
Prueba de correlacion de Pearson
Correlaciones

Satisfaccion

laboral
Rendimi  Correlacion de Pearson 866"
ento Sig. (bilateral) ,000
laboral N 417

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la Tabla 3 se muestran los resultados de correlacion entre el rendimiento y la
satisfaccion laboral, los cuales conforman la existencia de relacion significativa y alta

(p-valor = ,000 y Coef. Pearson =,866).

En el Grafico 1 se expone la distribucion de los datos de la muestra, en el cual se

confirman que los datos son paramétricos.

Grafico Prueba de Normalidad
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Graficol
Normalidad de una muestra segun grafico Q-Q



Tabla 4
Resumen de modelo

Durbin-
R R'Sq MSE F dﬂ df2 p Watson

0.905 0.819 25.023 621.423  3.000 413.000 .000 1,975

El p-valor que representa a la significancia es de .000; por lo tanto, se afirma que el
modelo propuesto tiene un buen ajuste. Asimismo, la varianza explicada R-sq indica que
la interaccion entre la supervision con el rendimiento laboral explica el 81.9% de la
satisfaccion del personal. Asi también para comprobar la independencia de los datos, se
realizo el test de Durbin Watson encontrando que existe independencia de los residuales,

tal como muestra la tabla 4.

Tabla 5
Modelo de ajuste
Coeff se t p LLCI ULCI
Constante 58.244 277 210.424  .000 57.700 58.788
Rendimiento 1.182 .057 20.662 .000 1.069 1.294
Supervision .851 .098 8.690 .000 .658 1.043
Int_1 -.039 .007 -5.501 .000 -.052 -.025

Por otro lado, segun los resultados de regresion, se encontrd que el rendimiento y la
supervision predicen de manera significativa a la satisfaccion; ademas, los efectos de

interaccion entre el rendimiento y la satisfaccion son moderados por la supervision.

Tabla 6
Efectos condicionales del predictor focal sobre los valores del moderado
Supervision Coeff se t p LLCI ULCI
-3.909 1.333 .069 19.429 .000 1.198 1.467
.000 1.182 .057 20.662 .000 1.069 1.294
3.909 1.031 .058 17.838 .000 918 1.145

La tabla 6 explica que existe significancia entre la relacién del rendimiento laboral y
satisfaccion aun cuando los niveles de supervision estén en los niveles bajo, medio o alto;
asimismo, la tabla muestra, segun su valor beta que en tanto la supervision sea baja, mayor
sera la relacion entre el rendimiento laboral y la satisfaccion del personal; contrario a ello,
si la supervisién es alta, menor sera la fuerza de relacion entre el rendimiento laboral y la

satisfaccion del personal.



CONCLUSION Y DISCUSION

La supervision es un acto que ha ido tomando fuerza a nivel organizacional en todo
el mundo, se ha demostrado que esta tiene efectos positivos frente al desempefio laboral
(Chatterjee et al., 2021; Lee & Lee, 2018), méas aun considerando que dentro de un
escenario académico, la pandemia ha tenido cambios trascendentales (Garcia-Salirrosas
& Millones-Liza, 2022) las instituciones implementaron como recurso la supervision a
fin de asegurar la calidad educativa en los entornos virtuales; en este contexto, las
emociones cumplieron un rol muy importante determinando la existencia de un 6ptimo
rendimiento laboral (Nwosu et al., 2021).

Esta investigacion demostrd que la supervision es una variable moderadora de la
relacion entre la satisfaccion y rendimiento laboral, estos resultados han sido sustentados
mediante un fuerte apoyo tedrico, como el de Young & Perrewé (2000a) quienes afirman
que la funcién que asume el supervisor influye de manera considerable la satisfaccion con
el rendimiento de los empleados; es decir, cuando los supervisores logran involucrarse de
manera adecuada generan mayor confianza y satisfaccion al personal y hacen del proceso
de supervision un acto que genera mayor efectividad en el rendimiento laboral.

En otra instancia y sustentando los resultados encontrados, Chatterjee et al.; (2021)
manifiestan que la relacion entre el desempefio y satisfaccion se puede mejorar al aplicar
la supervision. Al respecto, Shahab & Nisa (2014) sefialan que una mala supervision
afecta negativamente el rendimiento laboral; contrario a ello, una eficiente supervision
trae como resultado un alto rendimiento laboral; de esta manera, sugieren que toda
institucion universitaria deberia establecer estrategias que conlleven a una supervision
Optima pues muchas de ellas no han actuado de manera correcta y han interrumpido un
eficaz desempefio de los trabajadores académicos.

En conclusion, se cumplié con el objetivo de investigacion, demostrando que la
supervision es una variable que modera la relacién entre el rendimiento laboral y
satisfaccion del personal, el modelo de ajuste es adecuado con una significancia de .000.
Ademas, los resultados han demostrado que los efectos de interaccion entre el
rendimiento y la satisfaccion son moderados por la supervision. Asimismo, se ha
demostrado que existe significancia con un p-valor de ,000 entre la relacion del
rendimiento laboral y satisfaccion del personal. Adicionalmente, se encontr6 que cuando

los niveles de supervision estan en los niveles bajo, medio o alto; el valor beta varia; es



decir, que en tanto la supervision sea baja, mayor sera la relacion entre el rendimiento
laboral y la satisfaccion del personal; contrario a ello, si la supervision es alta, menor sera
la fuerza de relacion entre el rendimiento laboral y la satisfaccion del personal.

La supervision abusiva perjudica al individuo y evita que este utilice estrategias que
aporten a sus funciones, por tal motivo es necesario que los supervisores sean capacitados
para optimizar sus acciones de supervision a fin de conseguir un mejor desempefio

laboral, generando a su vez mayor eficiencia en los colaboradores.

RECOMENDACIONES

Frente a los hallazgos encontrados, se recomienda identificar el tipo de supervision
aplicada por las instituciones en estudio, determinando ademas el nivel de aplicacion.

Se recomienda que las instituciones en estudio tomen especial atencion en emplear
de manera adecuada la supervision a fin de promover un 6ptimo rendimiento laboral.

Si bien, el presente estudio demuestra que una supervision a un nivel bajo incrementa
la relacion entre el rendimiento laboral y satisfaccion laboral, estos datos no pueden ser
generalizados debido a que la muestra no es representativa y abarco solo 417
individuos; asimismo, el estudio de corte transversal realizado se convierte en una
limitacion de estudio al recabar informacion del comportamiento de los colaboradores
en un solo momento, este hecho apertura la posibilidad de una futura investigacion que
permita comparar en la misma poblacion el mismo estudio en un escenario de retorno a

la presencialidad.
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