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Resumen. El presente trabajo tiene como propósito evaluar la asociación entre el rendimiento laboral auto percibido 
frente a diferentes variables organizacionales, tales como felicidad, motivación, satisfacción laboral, compromiso laboral, 
compatibilidad cargo-persona y compensación salarial. Para ello se abordan las percepciones de una muestra de 
trabajadores de una empresa del sector comercial del nororiente colombiano, mediante un instrumento autoadministrado 
de tipo transversal. Con el fin de analizar relaciones entre estas variables, se aplica un modelo de ecuaciones estructurales 
a través de mínimos cuadrados parciales. Al considerar el rendimiento laboral como variable consecuente, se aceptan las 
hipótesis donde se consideran a la motivación y la satisfacción como variables antecedentes. Sin embargo, al realizar un 
segundo modelo con hipótesis inversas, se evidencia una relación significativa entre el rendimiento laboral auto-percibido 
con todas las variables organizacionales estudiadas. Estos resultados ratifican la importancia de considerar múltiples 
factores para mejorar los resultados organizacionales de los trabajadores en un entorno empresarial. Adicionalmente, 
sugieren que, más allá del conocimiento tradicional, la percepción propia de los trabajadores sobre su propio rendimiento 
laboral también podría ser considerada como un activador positivo de diversos comportamientos organizacionales, algo 
que puede motivar su potencial uso y aplicación en estudios similares.
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dimiento laboral.

https://doi.org/10.18270/cuaderlam.v20i40.4359
https://orcid.org/0009-0000-1505-2135
mailto:gabriela.alvarez2171@gmail.com
mailto:mcamilamantilla@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-3584-7063
mailto:ocontrer@uis.edu.co


2 ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011  |  Ene - Jun. 2024  |  Volumen XX - Número 38  |  Págs.1-22

Rendimiento laboral auto percibido  |  Gabriela Álvarez Martínez, María Camila Mantilla Quintero y Orlando Contreras Pacheco, Ph. D.

Abstract. The purpose of this work is to evaluate the possible association between self-perceived work performance 
versus different organizational variables, such as happiness, motivation, job satisfaction, work commitment, job-person fit 
and financial compensation. To this end, through a self-administered cross-sectional instrument, the study addresses the 
perceptions of a sample of a company worker in the commercial sector of northeastern Colombia. In order to analyze the 
data, and to examine the relationships between these variables, the study applies a partial least squares-structural equation 
model. When considering work performance as a consequent variable, hypotheses are accepted where motivation and 
satisfaction are considered as antecedent variables. However, when performing a second model with inverse hypotheses, 
the study corroborates a significant relationship between self-perceived work performance and all the organizational 
variables under study. These results ratify the importance of considering multiple factors to improve organizational 
results of workers into a business environment. Additionally, they suggest that, beyond traditional knowledge, workers’ 
own perception of their own work performance could also be considered as a positive activator of various organizational 
behaviors, something that can motivate its potential use and application in similar future studies.

Keywords: Correlational study, organizational behavior, work performance, structural equation modeling.

Introducción
Más allá de una interpretación categórica orientada a definir los resultados de un individuo, el 
rendimiento laboral también puede ser entendido como un comportamiento, algo que ‘hace el 
empleado’ en el ejercicio de su cargo. Los resultados se refieren no solo al cumplimiento de objetivos, 
sino que también representan el producto de otras influencias conductuales (Campbell & Wiernik, 
2015). Existen diversos factores que pueden determinar los resultados de los comportamientos 
y acciones de los empleados, y los mismos podrían moldear su idea del rendimiento propio. En la 
literatura organizacional se encuentran dos formas diferentes de evaluar el desempeño de un individuo: 
un modo objetivo y un modo subjetivo. El primero se mide por medio de evidencias indiscutibles como 
número de ventas, y cantidad o calidad de producción. El segundo modo se relaciona con el juicio 
acerca del rendimiento laboral de los individuos por parte de otros, incluyendo la autopercepción del 
trabajador sobre su propia realidad en términos de su propio rendimiento (Schachter, 2010).

El presente estudio pertenece al enfoque subjetivo e investiga si existe relación entre el rendimiento 
laboral auto-percibido (en adelante RL) con otras nociones propias de las conductas individuales 
al interior de las organizaciones. El estudio opta por evaluar en dos vías el comportamiento de 
dichas correlaciones: primero, considerando el RL como variable consecuente (modelo principal), y 
posteriormente, como variable antecedente (modelo espejo). Para el estudio respectivo, las nociones 
o comportamientos examinados se circunscriben seis constructos: felicidad (FE), motivación (MO), 
satisfacción laboral (SL), compromiso laboral (CL), compatibilidad cargo-persona (CP), y compensación 
salarial (CS). El trabajo de campo se lleva a cabo en una empresa del sector comercial santandereano, 
en donde se aplicó un instrumento transversal autoadministrado sobre 70 trabajadores. Luego de 
la formulación de hipótesis, estos datos se analizaron usando modelos de ecuaciones estructurales 
mediante mínimos cuadrados parciales, uno para el modelo principal y otro para el modelo espejo.

Los resultados obtenidos con el modelo principal aceptan las hipótesis donde se proponen las 
relaciones entre MO y SL con el RL; resultado que sugiere que estas dos variables son posibles 
activadores en el logro de mejores percepciones del rendimiento laboral propio. Sin embargo, 
al analizar el modelo espejo, se evidencia que el RL tiene una relación significativa con todas las 
variables organizacionales estudiadas y, en ese sentido, se demuestra que esta variable también 
viene actuando como un posible activador sobre los otros comportamientos organizacionales.

En términos generales, esta investigación sugiere la importancia de considerar múltiples factores en 
la evaluación y mejora del rendimiento laboral. A su vez, el estudio resalta la relevancia de entender este 
comportamiento, no solo como una variable de los comportamientos organizacionales tradicionales, 
sino apreciar su verdadero valor y entenderla también como una variable antecedente. Las implicaciones 
teóricas, pero principalmente prácticas, serán puestas en perspectiva al final del documento.
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Marco Teórico y Desarrollo de Hipótesis
Para la selección de los factores para evaluar la correlación con el RL se ha tomado en consideración 
un enfoque multidimensional respaldado por la literatura académica actual. La felicidad en el 
trabajo ha sido incluida debido a su conexión intrínseca con la productividad y con la satisfacción 
general en el ámbito laboral (Oswald, Proto & Sgroi, 2015). Asimismo, la MO, un elemento esencial 
en la teoría de la autodeterminación, ha demostrado ser un predictor clave del rendimiento laboral 
(Deci, Olafsen & Ryan, 2017). La SL, CL y CP han sido seleccionados en consonancia con la teoría del 
ajuste persona-trabajo que sugiere que la congruencia entre las características individuales y las 
demandas del trabajo está positivamente relacionada con la productividad obtenida (Kristof-Brown, 
2015). Finalmente, la CS se ha incluido debido a su impacto directo en la SL y la MO, lo cual está 
soportado en la teoría de la equidad (Adams, 1963).

Esta selección de factores se basa en la comprensión profunda de cómo estos elementos 
interrelacionados influencian la percepción individual del rendimiento laboral, proporcionando un 
marco integral respaldado por la investigación académica más reciente en el campo del comportamiento 
organizacional. En esta sección se abordan los distintos conceptos de dichas variables, seguidas de la 
respectiva formulación de hipótesis. Para efectos de la notación de estas últimas se ha definido que las 
hipótesis del modelo principal sean identificadas convencionalmente (Hn), mientras que las hipótesis 
del modelo espejo son identificadas con la caracterización ‘prima’ (Hn’):

Rendimiento Laboral Auto-percibido (RL)
El desempeño o rendimiento laboral de los empleados es un indicador de la eficiencia y la 
productividad de una organización. Sin embargo, el desempeño laboral también puede definirse como 
el conjunto de comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen a los objetivos 
organizacionales; en contraste con las variables externas que definen estos comportamientos o sus 
resultados (Campbell & Wiernik, 2015).

El rendimiento laboral auto-percibido se refiere a la evaluación subjetiva que las personas hacen 
de su propio desempeño en el trabajo. Esta autoevaluación puede estar influenciada por una 
variedad de factores. Un estudio realizado por Downes, Crawford, Seibert, Stoverink y Campbell 
(2021) encontró que la autoeficacia laboral, es decir, la creencia en la propia capacidad para llevar 
a cabo tareas laborales con éxito está positivamente relacionada con el rendimiento laboral auto-
percibido. Esto sugiere que las personas que se perciben a sí mismas como más competentes y 
eficaces en su trabajo también tienden a evaluar su rendimiento laboral de manera más positiva.

Además, la percepción del rendimiento laboral puede estar influenciada por la retroalimentación 
recibida. Según un estudio de Su, Yuan y Qi (2022), la calidad y el tipo de comentarios que los 
empleados reciben de sus superiores pueden afectar su evaluación del rendimiento laboral. Los 
autores encontraron que la retroalimentación constructiva y específica se asociaba con una mayor 
percepción de un mejor rendimiento laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que el 
rendimiento laboral auto-percibido no puede coincidir siempre con las evaluaciones objetivas 
realizadas por otros. Un estudio de Dunning, Johnson, Ehrlinger y Kruger (2003) revela que existe 
una tendencia humana generalizada a sobreestimar el propio desempeño y las habilidades. Esto 
sugiere que las personas pueden tener una visión más favorable de su rendimiento en comparación 
con las evaluaciones externas.

En conclusión, el rendimiento laboral auto-percibido es la evaluación subjetiva que las personas 
hacen de su propio desempeño en el trabajo. Este proceso está influenciado por factores como la 
autoeficacia laboral y la retroalimentación recibida. Sin embargo, es importante considerar que la 
percepción del rendimiento laboral puede diferir de las evaluaciones objetivas realizadas por otros.
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Felicidad (FE)
El concepto felicidad depende del enfoque que adopta cada autor en su trabajo, por lo que la 
literatura relevante ha optado por referirse a él como “bienestar subjetivo” (Angier, 2020). Ramírez, 
Perea y Junco (2019) sostienen que la felicidad surge de una medida subjetiva realizada por cada 
individuo acerca de los logros conseguidos en su propia vida.

La felicidad en el trabajo representa una cuestión de gran importancia, ya que la mayor parte de 
los seres humanos trabajan tanto por necesidad como por deseo. El trabajo es una fuente no sólo de 
ingresos, sino también de puesta en práctica de capacidades y habilidades personales, de enfrentar 
desafíos y de la propia realización personal. La felicidad puede analizarse en el ámbito global, 
organizacional o laboral, centrándose en la realidad del trabajador o bien en el grupo o entorno en 
el que opera (García, 2019). En tal sentido, determinados conjuntos de emociones y motivaciones 
que se asemejan a un estado de ánimo compatible con la felicidad, son susceptibles de entenderse 
como predictores complejos del rendimiento. Sin embargo, en las diversas tareas que se suelen exigir 
a los empleados, la felicidad, en conjunto, probablemente beneficiará a la productividad general 
(Zelenski, Murphy & Jenkins, 2008). 

El estudio sostiene las siguientes hipótesis:

•	 Hipótesis 1 (H1): La FE se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 1’ (H1’): El RL se relaciona significativamente con la FE.

Motivación (MO)
La motivación puede definirse como la necesidad de un individuo de mostrar desempeño y 
disposición de obtener logro en su entorno (Ghaffari, Shah, Burgoyne, Nazri & Salleh, 2017). Este 
comportamiento exige necesariamente que haya alguna necesidad de cualquier grado, puede ser 
absoluta, relativa, de placer o de lujo. Siempre que el individuo esté motivado a algo, se considera 
que ese “algo” es necesario o conveniente (Masacon, López & Lara, 2017). Alguien que está motivado 
es siempre consciente de la meta a alcanzar y dirige sus esfuerzos para lograr ese objetivo, según 
esto es importante entender la motivación sea como un predictor del desempeño laboral (Salleh, 
Dzulkifli, Abdullah, & Yaakob, 2011).

García, Bolívar y Pérez (2016) señalan que la motivación es un factor clave en el ámbito laboral, 
el cual depende de factores internos, como la afiliación hacia la organización, el logro personal 
y el poder, así como de factores externos, por ejemplo, la supervisión constante de los líderes 
organizacionales, mejoras salariales, incentivos por mejorar las competencias profesionales, 
promoción y ascenso organizacional, entre otros. Así pues, la motivación depende tanto de factores 
individuales y organizacionales. La importancia de la motivación laboral radica en cómo este factor 
influye en el capital humano de una organización, quienes al sentirse motivados pueden adaptarse 
con mayor facilidad al mundo empresarial (Díaz, 2020).

•	 Hipótesis 2 (H2): La MO se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 2’ (H2’): El RL se relaciona significativamente con la MO.

Satisfacción Laboral (SL)
La satisfacción laboral es una variable de actitud que indica la percepción positiva o negativa de los 
colaboradores sobre su trabajo, tanto en forma general como en los distintos factores específicos que 
lo rodean (Guayacán, Zárate & Contreras-Pacheco, 2022). La satisfacción laboral varía según el grado 
de concordancia entre lo que un colaborador quiere y busca en su trabajo, y lo que recibe de éste. Por 
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lo tanto, la percepción de una mayor diferencia negativa entre lo esperado y lo encontrado conduce 
a una menor satisfacción (Wright & Davis, 2003). Su entendimiento profundo y el descubrimiento de 
sus antecedentes se hace muy necesario dado que hay suficiente evidencia empírica que confirma la 
existencia de una relación positiva de dicha actitud con el logro de importantes resultados positivos 
a nivel individual y organizacional (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

La percepción de satisfacción o insatisfacción está influenciada por las necesidades, valores 
y expectativas de cada persona. En este sentido, las causas de satisfacción laboral difieren de 
un trabajador a otro. Por ejemplo, algunos factores importantes que predicen una variación 
en esta actitud pueden ser el reto e interés que despierta el trabajo, las condiciones del trabajo, 
las recompensas recibidas por parte del empleador y la relación con sus colegas y supervisores, 
entre otros (Lepold, Tanzer, Bregenzer & Jiménez, 2018). Por esta misma razón, se considera que la 
satisfacción laboral es una consecuencia de la experiencia laboral de los colaboradores y, por tanto, 
una variable susceptible de ser analizada a partir de la indagación directa sobre ellos mismos en 
contextos específicos (Guayacán et al. 2022).

•	 Hipótesis 3 (H3): La SL se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 3’ (H3’): El RL se relaciona significativamente con la SL.

Compromiso Laboral (CL)
De acuerdo con Muñoz (2014), el compromiso que tiene cada colaborador con su organización es 
un factor que lo hace rendir y lo hace sentirse parte de la organización. Por ello, es necesario que 
este compromiso haga que los colaboradores tengan un sentido de pertenencia claro con dicha 
organización, y sientan como propios la misión, visión, objetivos, valores y metas organizacionales.

Schaufeli, Salanova, González y Bakker, (2002), describen el compromiso laboral como un estado 
mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación y 
absorción. El vigor se expresa en los altos niveles de energía y resiliencia mental en el trabajo, en la 
voluntad de invertir esfuerzo y en la persistencia ante dificultades. La dedicación se refiere a estar 
involucrado de manera fuerte en el trabajo, se expresa en sentimientos de importancia, entusiasmo, 
inspiración, orgullo y desafío. Por último, la absorción apunta a estar plenamente concentrado y 
felizmente absorto en el trabajo.

El compromiso laboral está constituido por tres componentes: el compromiso afectivo, el 
compromiso de seguimiento y el compromiso normativo. El primero es la relación emocional de 
un empleado con la organización. El segundo es la conciencia de los costos asociados a dejar la 
organización, de manera que el empleado permanece en la organización porque considera que 
necesita el empleo. Por último, el compromiso normativo es el sentimiento de obligación, por el cual 
el empleado siente que debe permanecer en la organización (Prieto, Postigo, Cuesta & Muñiz, 2021). 

•	 Hipótesis 4 (H4): El CL se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 4’ (H4’): El RL se relaciona significativamente con el CL.

Compatibilidad Cargo-Persona (CP)
La compatibilidad cargo-persona es la afinidad entre las habilidades de un individuo con los 
requisitos de su trabajo y los incentivos proporcionados para realizarlo (Sekiguchi, 2004; Vogel & 
Feldman, 2009). Estudios previos han identificado dos tipos fundamentalmente diferentes de 
la compatibilidad cargo-persona (Contreras-Pacheco & Lésmez-Peralta, 2018). El primer tipo de 
compatibilidad es habilidades-demanda, es la congruencia entre las habilidades y capacidades de 
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los individuos y las demandas específicas del trabajo. Cuando los trabajadores tienen las habilidades 
necesarias para cumplir con las demandas del trabajo es más probable que se desempeñen a un nivel 
superior, cumplan con las expectativas de los supervisores y permanezcan en el trabajo. El segundo 
tipo de compatibilidad cargo-persona es necesidades-suministros, se logra cuando las necesidades 
de los individuos son satisfechas por las recompensas del trabajo. Cuando las necesidades de 
afiliación, autonomía y seguridad económica de los trabajadores son satisfechas por la organización 
en forma de compañeros afines, autonomía de horarios y retribuciones generosas, los empleados 
experimentan una mayor satisfacción laboral y un mayor compromiso con la organización (Vogel & 
Feldman, 2009).

Por otro lado, la compatibilidad cargo-persona se define como la coincidencia entre la persona y 
las características del puesto. En otras palabras, la compatibilidad cargo-persona ocurre cuando los 
conocimientos, destrezas y habilidades (KSA, por sus siglas en inglés) de una persona son compatibles 
con las demandas y recursos del trabajo (por ejemplo, salario, beneficios complementarios y 
condiciones de trabajo), satisfaciendo así las necesidades fisiológicas y psicológicas y preferencias 
de los empleados (Saufi, Mansor, Kakar & Singh, 2020). 

•	 Hipótesis 5 (H5): La CP se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 5’ (H5’): El RL se relaciona significativamente con la CP.

Compensación Salarial (CS)
La compensación salarial son todas las formas de remuneración financiera, servicios tangibles y 
beneficios que recibe un individuo como parte de una relación laboral existente. La teoría demuestra 
que los empleados que cuentan con mejores salarios y beneficios usualmente demuestran mejor 
desempeño dentro de la organización (Qureshi & Sajjad, 2015). Existen dos maneras distintas de 
dar remuneración a un trabajador: directa e indirecta. La manera directa es la cifra o porcentaje 
especificado por parte del empleador hacia el trabajador al momento de ingresar a un puesto de 
trabajo. La manera indirecta son los beneficios que se brindan por ley, como lo son las gratificaciones, 
horas extras y demás (Carnaqué, 2014). La compensación salarial es de gran importancia dado que 
cuando los trabajadores se encuentran satisfechos con el pago recibido, su comportamiento y actitud 
puede ser afectado positivamente. Por el contrario, si un trabajador no se encuentra conforme al 
pago recibido puede disminuir su moral, su desempeño y por ende aumentar la rotación de personas 
de la organización (Salisu, Chinyio, & Suresh, 2015).

•	 Hipótesis 6 (H6): La CS se relaciona positivamente con el RL.

•	 Hipótesis 6’ (H6’): El RL se relaciona significativamente con la CS

Finalmente, autores como Gabini (2018) abordan en su estudio la relación entre diferentes variables 
y el rendimiento laboral. Sin embargo, su enfoque principal se centra en considerar el rendimiento 
laboral como una variable antecedente, en lugar de una variable resultante. La perspectiva de este 
estudio, en el que el rendimiento laboral es una variable resultante, ofrece una nueva y valiosa 
comprensión de los factores que pueden influir en el rendimiento laboral auto-percibido.

Metodología
El diseño de la metodología aplicada responde a un estudio de tipo correlacional alimentado a 
través de fuentes primarias. Con el fin de cumplir el objetivo de investigación se implementó un 
método de recolección de datos que permitió medir y analizar las variables mediante un modelo 
de ecuaciones estructurales para evaluar relaciones complejas entre variables, y por tanto poner a 
prueba las hipótesis planteadas.
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Recolección de Datos, Tamaños de la Muestra e Instrumentos de Medición
Los datos se recolectaron mediante un cuestionario estructurado. Este se compone de una serie de 
variables sociodemográficas y está diseñado para investigar la percepción que tenían los trabajadores 
respecto a su rendimiento laboral según los instrumentos de medición empleados en la literatura 
relevante obteniendo un total de 87 elementos (ver Tabla 1). El cuestionario midió las variables 
organizacionales del estudio en cuanto a la relación de cada variable. Como escala de medición se 
replicó la escala de Likert de 5 puntos, donde 1 representa a la respuesta “Totalmente en desacuerdo”, 
2 “En desacuerdo”, 3 “Neutral”, 4 “De acuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo” (ver Anexo 1).

Tabla 1. Origen y Definición de las Escalas de Medición

Variables Latentes Número de elementos Referencias

Rendimiento Laboral Auto-Percibido (RL) 18 Ramos et al. (2019)

Felicidad (FE) 11 Ramírez et al. (2019)

Motivación (MO) 19 Gagné et al. (2015)

Satisfacción Laboral (SL) 11 Leopold et al. (2018)

Compromiso Laboral (CL) 10 Prieto et al. (2021)

Compatibilidad Cargo-Persona (CP) 6 Vogel & Feldman (2009)

Compensación Salarial (CS) 12 Carnaqué (2014)

Tal como se aprecia en la Tabla 1, cada una de las siete escalas de la encuesta fue específicamente 
diseñada por diversos autores para medir un constructo particular. Estas mediciones permitieron 
obtener datos detallados sobre cada constructo y su posible influencia entre sí. La inclusión de 
escalas validadas en la encuesta garantizó la confiabilidad y la validez de los resultados obtenidos.

La muestra de este estudio estuvo compuesta por trabajadores del sector comercial en la ciudad 
de Bucaramanga, Santander. Específicamente, se incluyó al 81,3% del total de los trabajadores de 
una empresa perteneciente a dicho sector. Para llevar a cabo la recolección de datos, se estableció 
contacto de forma presencial con un total de 11 unidades de funcionamiento, en las cuales se 
distribuyeron 100 cuestionarios, finalmente solo 70 resultaron ser utilizables para el análisis de datos.

Análisis de Datos
El análisis y evaluación del modelo se realizó con un modelamiento de ecuaciones estructurales 

de mínimos cuadrados parciales. Esta técnica permite a los investigadores evaluar tanto relaciones 
causales entre elementos, como relaciones causales de constructos latentes (Gudergan, Ringle, 
Wende & Will, 2008). Para evaluar las mediciones y el modelo estructural se utilizaron diversos 
procedimientos sugeridos en la literatura. Los datos fueron analizados en el software SmartPLS 
4.0 para analizar soluciones inadmisibles, indeterminación de factores y la no necesidad de una 
distribución normal de datos (Ringle, Wende & Becker, 2015).

Con el objetivo de realizar el respectivo análisis, la metodología se dividió en dos fases: la 
evaluación del modelo de medición y la evaluación del modelo estructural. En primer lugar, se 
ejecutó el software Smart PLS en el cual se evaluó la fiabilidad y validez del modelo de medición. 
Esto se hizo mediante el cálculo del alfa de Cronbach (a), la fiabilidad compuesta (FC) y la varianza 
media extraída (AVE). Así mismo, se obtuvieron las cargas factoriales (l) que representan la fiabilidad 
individual de cada elemento hacia su variable y se evaluó la validez discriminante de los constructos 
mediante el criterio Fornell y Larcker. Este criterio considera la cantidad de varianza que un constructo 
captura de sus indicadores AVE, el cual debe ser mayor a la varianza que el constructo comparte 
con otros constructos (Martínez & Fierro, 2018). Es decir, la raíz cuadrada de la AVE de cada variable 
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latente debe ser mayor que su correlación con las demás variables. Por lo tanto, para tener validez 
discriminante, la raíz cuadrada del AVE de un constructo debe ser mayor que su correlación con 
cualquier otro constructor el criterio de la ratio HTMT.

Como segunda fase en la evaluación del modelo estructural se implementó el algoritmo de 
Bootstrapping para la comprobación de las hipótesis planteadas. Primero se estimó la significancia 
de la relación entre las variables, para esto se obtuvo el estadístico t-student, el p-valor y el coeficiente 
de trayectoria (b). Con la interpretación de estos resultados se obtienen las conclusiones respectivas.

Evaluación del Modelo de Medición
El primer paso caracteriza la descripción gráfica del modelo (Barclay, Higgins & Thompson, 1995). Por 
un lado, se especifican las relaciones causales entre las variables del modelo, y por otro, las relaciones 
entre elementos y constructos. Además, se identifican las variables latentes.

El modelo causal es representado en la Figura 1. En este modelo existen 6 variables latentes 
conformadas de elementos reflectivos: FE, MO, SL, CL, CP y CS.

Figura 1. El RL como consecuencia (Modelo originalmente propuesto)
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También, se propone un nuevo modelo con las hipótesis invertidas para explorar las relaciones ‘espejo’ 
entre las variables. En lugar de enfocarse únicamente en la relación directa entre el rendimiento laboral y 
los otros constructos, este nuevo modelo consideró la forma en que el rendimiento laboral puede influir 
en los otros constructos involucrados en el estudio. Esta aproximación más integral al análisis de las 
relaciones entre las variables permite mejorar la validez y relevancia de los resultados obtenidos.
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El nuevo modelo causal es representado en la Figura 2.

Figura 2. El RL como factor (Modelo ‘espejo’ propuesto)
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La fiabilidad individual de las variables se evalúa a través de las cargas factoriales de los elementos 
del modelo deben tener un valor superior al mínimo aceptable de 0,50. Se aceptan aquellos 
elementos cuyo valor sea mayor o igual a 0,5. Los elementos con carga inferior a 0,5 que no cumplen 
el mínimo aceptable, se considerarán para su eliminación sólo si la eliminación da como resultado 
un aumento de la confiabilidad compuesta y del AVE por encima del valor recomendado (Hair, Hult, 
Ringle & Sarstedt, 2017).

Como lo plantean Hair et al. (2017) de los 18 elementos originales de RL, 6 elementos no se 
encuentran dentro de los niveles indicados. Se descartaron los elementos RL11 y RL13-18. Dentro 
del constructo FE se eliminó el FE06-08. En relación con el constructo MO, se descartó el elemento 
MO01-03. Respecto a SL, se eliminaron los elementos SL01, SL02, SL04 y SL06. Continuando con 
CL se descartaron 2 de sus 10 elementos, específicamente el CL09 y CL10. Respecto al constructo 
CP, todos sus elementos cumplían con los valores planteados en la teoría. En el estudio actual, en 
relación con el constructo CS, la eliminación de los elementos CS07, CS08 y CS10 no produjo un 
aumento significativo en la confiabilidad compuesta, ni en el valor del AVE. Sin embargo, dado que 
el valor del AVE continuó siendo menor al valor recomendado, se tomó la decisión de descartar en 
su totalidad, el constructo del estudio.

Para juzgar la validez discriminante se utilizó el criterio de Fornell y Larcker (1981). Según el cual 
la raíz cuadrada del AVE, que corresponde a la diagonal principal de la tabla, debe ser mayor a 
las correlaciones con los otros constructos. Es decir, que en el modelo los constructos comparten 
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más varianza con sus elementos que con otros constructos (Latif, et al. 2020). Siguiendo la lógica 
propuesta, en relación con el constructo SL, se eliminó el elemento SL03, en el constructo CL se 
eliminó el elemento CL08 y en el constructor MO se eliminaron los elementos MO09, MO10, MO11, 
MO15 y MO19. Se descartaron estos elementos del conjunto de datos debido a que generaban 
conflictos en su análisis y distorsionaban los resultados finales. Es importante mencionar que 
los análisis mencionados se realizaron de forma individual para los dos modelos estructurales 
planteados; sin embargo, para ambos casos se obtuvo el mismo resultado.

Para conocer la fiabilidad del modelo se realizó un análisis a partir del α y FC como medidas de 
consistencia interna, para ambos índices se acepta un valor 0,7 como una medida de fiabilidad 
modesta en las etapas tempranas de la investigación y un 0,8 para la investigación básica.

Para la validez convergente se considera el resultado de las AVE. Siguiendo a Fornell y Larcker 
(1981), se sugiere 0,5 como límite inferior de un AVE aceptable, lo que significa que más del 50% 
de la varianza del constructo es debida a sus variables observables. De esta manera, el ajuste de 
los elementos es significativo, lo cual sugiere que están altamente correlacionados. Asimismo, para 
conocer la validez discriminante se utilizaron tanto el criterio de Fornell & Larcker (1981) como el 
criterio de la ratio HTMT (Martínez & Fierro, 2018).

El modelo fue evaluado por medio de la significancia estadística de las cargas y estimando los 
valores de R2. El valor de R2 mide la capacidad de un modelo para explicar la variabilidad de un 
constructo; para esto, Chin (1998) considera que un R2 debe tener un valor de 0,67, 0,33 y 0,10 
(sustancial, moderado y débil). Por su parte, el F2 mide el tamaño del efecto, siendo considerado 
pequeño si es mayor o igual a 0,02, medio si es mayor o igual a 0,15 y grande si es mayor o igual a 
0,35, según los criterios de Cohen (1988).

Evaluación del Modelo Estructural
Como se mencionó anteriormente haciendo uso del algoritmo de Bootstrapping se obtiene la 
significancia estadística de los coeficientes. Los valores β representan los pesos de regresión 
estandarizados. Los coeficientes de regresión estandarizados, también conocidos como coeficientes 
path, son esenciales para el análisis del modelo de investigación, ya que permiten identificar 
las relaciones entre las hipótesis. Los valores de β≥0,2 son considerados significativos, aunque 
idealmente se esperan β≥0,3 (Chin, 1998). El p-valor se utiliza para evaluar la significancia estadística 
de los coeficientes en un modelo de ecuaciones estructurales. Se calcula mediante el Bootstrapping 
y se compara con un umbral de significancia para determinar la relevancia de las relaciones 
representadas en el modelo, generalmente 0,05. Si el p-valor es menor que el umbral de significancia, 
se considera que el coeficiente es estadísticamente significativo y existe evidencia para respaldar la 
relación representada por ese coeficiente en el modelo (Hair et al. 2017).

Resultados y Análisis
En el presente apartado, se presentan los resultados del análisis de fiabilidad y confiabilidad del 
modelo, evaluando su consistencia interna y validez convergente. Asimismo, se verifica la validez de 
las hipótesis planteadas en el modelo estructural. Este proceso tiene como objetivo determinar si los 
constructos seleccionados explican adecuadamente la variabilidad del rendimiento laboral auto-
percibido y si las relaciones previstas entre ellos se cumplen. Los resultados de este análisis permiten 
evaluar tanto la calidad del modelo como la eventual comprobación de las hipótesis formuladas.

La fiabilidad individual de las variables se evaluó a través de las cargas λ (ver Tabla 2). Además, se 
cumplieron todos los criterios para estas establecidos por Hair, Sarstedt, Hopkins & Kuppelwieser 
(2014). Para medir la fiabilidad del constructo se analizó α y FC de acuerdo con Hair et al. (2017). El 
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AVE de cada constructo se encontró por encima del nivel recomendado de 0,5 de acuerdo con lo 
sugerido por Fornell & Larcker (1981).

Tabla 2. Criterios Confiabilidad y Validez Convergente

Variable Latente Elemento l a FC AVE

Rendimiento Laboral  
Auto-percibido

RL01 0,821

0,912 0,927 0,542

RL02 0,866

RL03 0,759

RL04 0,840

RL05 0,824

RL06 0,728

RL07 0,519

RL08 0,682

RL09 0,809

RL10 0,586

RL12 0,566

Compatibilidad  
Cargo-Persona

CP01 0,571

0,843 0,880 0,560

CP02 0,872

CP03 0,845

CP04 0,512

CP05 0,865

CP06 0,740

Satisfacción Laboral

SL05 0,487

0,843 0,883 0,563

SL07 0,791

SL08 0,841

SL09 0,829

SL10 0,759

SL11 0,737

Compromiso Laboral

CL01 0,792

0,871 0,899 0,562

CL02 0,832

CL03 0,768

CL04 0,726

CL05 0,685

CL06 0,771

CL07 0,661
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Variable Latente Elemento l a FC AVE

Motivación

MO04 0,729

0,914 0,926 0,534

MO05 0,632

MO06 0,694

MO07 0,619

MO08 0,658

MO12 0,746

MO13 0,720

MO14 0,771

MO16 0,817

MO17 0,881

MO18 0,734

Felicidad

FE01 0,574

0,865 0,896 0,521

FE02 0,757

FE03 0,771

FE04 0,839

FE05 0,634

FE09 0,668

FE10 0,823

FE11 0,667

Para tener validez discriminante, la raíz cuadrada del AVE de un constructo debe ser mayor que su 
correlación con cualquier otro constructor según Fornell & Larcker (1981), tal y como se observa en 
la Tabla 3. 

Tabla 3. Validez Discriminante (Criterio Fornell & Larcker)

CL CP FE MO RL SL

CL 0,750

CP 0,533 0,748

FE 0,537 0,549 0,722

MO 0,719 0,646 0,623 0,728

RL 0,542 0,384 0,393 0,571 0,715

SL 0,724 0,692 0,599 0,664 0,584 0,750

Además, según las investigaciones realizadas por Henseler, Hubona & Ray (2016), se ha demostrado 
que la ratio HTMT es una medida más precisa para determinar la falta de validez discriminante. 
Cuando las correlaciones entre los elementos que miden el mismo constructo son mayores que las 
correlaciones entre los elementos que miden diferentes constructos, se considera que existe validez 
discriminante. Por lo tanto, la relación HTMT debe ser inferior a uno. De acuerdo con los criterios 
establecidos en la teoría, los intervalos de confianza para la ratio HTMT deben ser menores a uno, lo 
que permite validar este criterio en el modelo (Martínez & Fierro, 2018) (ver Tabla 4).
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Tabla 4. Criterio HTMT con Smart PLS

CL CP FE MO RL

CL

CP 0,604

FE 0,612 0,618

MO 0,799 0,738 0,714

RL 0,555 0,394 0,431 0,572

SL 0,829 0,811 0,725 0,764 0,596

El modelo fue evaluado por medio de la significancia estadística de las cargas y estimando los 
valores de R2. En el modelo inicialmente propuesto se obtuvo un R2= 0,440 (valor moderado) 
según Chin (1998). Se determinó que las variables latentes analizadas presentaban un nivel 
moderado de variabilidad sobre relación al rendimiento laboral auto-percibido, representando 
aproximadamente el 44% de la varianza (Martínez & Fierro, 2018). Estos resultados apuntan a la 
validez del modelo. Ver Tabla 5.

Tabla 5. Nivel de Variabilidad (R2)

R2

RL 0,440

En el análisis del modelo ‘espejo’ presentado en la Tabla 6 se obtuvo un valor de 0,294 (valor 
débil) para la relación con CL, 0,147 (valor débil), para la relación con CP, 0,155 (valor débil), para la 
relación con FE, 0,326 (valor débil) para la relación con MO, y 0,341(valor moderado) para la relación 
con SL. Estos valores representan el porcentaje de variabilidad de los constructos respecto a RL. 
Es decir, RL explica en un 29,4% la variabilidad de la variable CL, en un 14,7% la variabilidad de la 
variable CP, en un 15,5% la variabilidad de la variable FE, en un 32,6% la variabilidad de la variable 
MO y en un 34,1% la variabilidad de la variable SL.

Tabla 6. Nivel de Variabilidad (R2) Modelo ‘Espejo’

Nivel de Variabilidad R2 Modelo Espejo

CL CP FE MO SL

R2 0,294 0,147 0,155 0,326 0,341

En cuanto a los datos presentados en la Tabla 7, se concluyó según los criterios establecidos por 
Cohen (1988), que el efecto de los constructos FE y CL sobre el RL fue nulo. Lo anterior indicó la 
ausencia de una relación significativa entre estas variables y la variable dependiente en el modelo. 
Por otro lado, se determinó que los constructos MO, SL y CP presentaban un efecto pequeño sobre 
el RL, lo que sugirió que estas variables se encontraban relacionadas con la variable dependiente, 
pero su contribución en términos de explicación de la varianza del RL es limitada.

Tabla 7. Tamaños de Efectos F2

CL CP FE MO SL

RL 0,005 0,036 0,003 0,103 0,120

Los resultados presentados en la Tabla 8 indicaron que la variable CP mostró el menor efecto 
con un valor de 0,173. Esto sugiere una relación media con la variable principal. Por otro lado, las 



14 ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011  |  Ene - Jun. 2024  |  Volumen XX - Número 38  |  Págs.1-22

Rendimiento laboral auto percibido  |  Gabriela Álvarez Martínez, María Camila Mantilla Quintero y Orlando Contreras Pacheco, Ph. D.

variables SL y MO presentaron un efecto grande, con valores de 0,518 y 0,484 respectivamente. 
Esto indica una gran relación con RL. En contraste, el constructo CL demostró un valor de 0,416, 
indicando una relación fuerte con RL. Respecto al constructo FE, se encontró que el efecto de RL 
sobre esta variable fue medio, con un valor de 0,183, lo que señala una relación moderada entre 
este constructo y la variable principal en el modelo (Martínez & Fierro, 2018).

Tabla 8. Tamaño de Efectos F2 Modelo Espejo

CL CP FE MO SL

RL 0,416 0,173 0,183 0,484 0,518

Después de haber establecido el modelo de medición, se procedió a probar las hipótesis utilizando 
el algoritmo de Bootstrapping, con un número de submuestras de 500, siguiendo lo propuesto por 
Hair et al. (2017). Los resultados del contraste de hipótesis del modelo inicialmente propuesto 
se presentan en la Tabla 9, donde se observa que, de las cinco hipótesis planteadas, dos de ellas 
presentan una influencia medianamente significativa en la variable dependiente.

Tabla 9. Coeficiente Path (coeficiente de regresión estándar)

b t-student p-valor

CL → RL 0,152 0,543 0,587

CP → RL 0,141 1,488 0,137

FE → RL 0,124 0,447 0,655

MO → RL 0,200 1,972 0,049

SL → RL 0,223 2,020 0,043

En el estudio realizado se pudo comprobar, de acuerdo con las directrices de Chin (1998), que MO 
y SL ejercen una influencia significativa sobre el RL. Específicamente, la Hipótesis 2 (β=0,200; t=1,972; 
p<0,049) indicaba una relación significativa entre MO y RL, mientras que la Hipótesis 3 (β=0,223; t=2,020; 
p<0,043) establecía una relación significativa entre SL y RL. Por otro lado, y según lo mencionado por 
Hair et al. (2017), se rechazó la Hipótesis 1, la cual sostiene que FE influye significativamente sobre el 
RL. Esta decisión se basó en los valores obtenidos (β=0,124; t=0,447; p<0,655). Se rechazó la Hipótesis 
4 que indica que CL influye significativamente sobre el RL, debido a los valores obtenidos (β=0,152; 
t=0,543; p<0,587). Por último, la Hipótesis 5, que señala que CP influye significativamente sobre el RL, 
también se rechazó con base en los valores obtenidos (β=0,141; t=1,488; p<0,137).

Los resultados del análisis en el modelo espejo se presentan en la Tabla 10, donde se expone que 
la variable principal tiene una influencia significativa en los cinco constructos del estudio, según 
Cohen (1988). Esto valida las cinco hipótesis planteadas. Este hallazgo es de gran relevancia, ya que 
confirma la importancia de la variable principal en la explicación de la influencia sobre los diferentes 
constructos del estudio, lo que permite predecir su comportamiento.

Tabla 10. Coeficiente Path Modelo ‘Espejo’ (coeficiente de regresión estándar)

b t-student p-valor

RL → CL 0,064 8,518 0,000

RL → CP 0,081 4,723 0,000

RL → FE 0,091 4,335 0,000

RL → MO 0,074 7,745 0,000

RL → SL 0,079 7,357 0,000
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Después de realizar el análisis correspondiente y siguiendo lo propuesto por Cohen (1988), se 
pudo demostrar que RL tiene una influencia significativa en todos los constructos involucrados en el 
estudio, tal y como se planteó en las hipótesis que fueron verificadas. Al organizar jerárquicamente 
la influencia de RL. En el análisis realizado, se observa que en primer lugar se encontró la Hipótesis 
1’ era correcta. Esta hipótesis indicaba una relación significativa entre RL y FE y se validó con los 
datos (β=0,091; t=4,335; p<0,000). En segundo lugar, se examinó la Hipótesis 5’, que establecía una 
relación significativa entre RL y CP. Los datos verificaron esta hipótesis (β=0,081; t=4,723; p<0,000). 
En tercer lugar, se evaluó la Hipótesis 3’, la cual indicaba una relación significativa entre RL y SL. Los 
valores obtenidos confirmaron esta hipótesis (β=0,079; t=7,357; p<0,000). En cuarto lugar, se analizó 
la Hipótesis 2’, que establecía una relación significativa entre RL y MO. Los resultados indicaron que 
esta hipótesis se cumplió y verificó con los datos obtenidos (β=0,074; t=7,745; p<0,000). Por último, se 
examinó la Hipótesis 4’, que indicaba una relación significativa entre RL y CL. Los valores obtenidos 
confirmaron esta hipótesis (β=0,064; t=8,518; p<0,000).

Conclusiones
El anterior estudio analizó la relación entre el rendimiento laboral auto-percibido y varios constructos 
pertenecientes al área del comportamiento organizacional en el contexto de una empresa del 
sector comercial del nororiente colombiano. Para ello se evaluaron dos modelos de ecuaciones 
diferenciales (uno principal y uno ‘espejo’) con el fin de validar tales correlaciones. Mientras que el 
primero pudo validar el rol consecuente del rendimiento laboral auto-percibido en función de la 
motivación y de la satisfacción laboral, de manera interesante, el segundo validó el rol antecedente 
de dicho comportamiento sobre la totalidad de constructos evaluados.

Los primeros resultados van en línea con lo planteado por Díaz (2020) en su estudio, así como 
entre el rendimiento laboral y la satisfacción laboral confirmando la relación planteada por Pujol-
Cols & Dabos (2018). Estos resultados respaldan la idea de que la motivación y la satisfacción laboral 
tienen un impacto positivo en el rendimiento laboral de los empleados en la empresa del sector 
comercial del nororiente colombiano estudiada, se podría mencionar entonces basándonos en los 
datos y en la literatura que, si un trabajador se encuentra motivado y satisfecho laboralmente va a 
percibir un buen rendimiento laboral ya que esta relación se presenta directa en el estudio realizado.

En cuanto a las hipótesis rechazadas, no se encontró evidencia con los datos recolectados que 
acepte la afirmación de la primera hipótesis propuesta, la cual sugería una relación entre la felicidad y 
el rendimiento laboral. Aunque se reconoce que la felicidad puede tener un impacto en el rendimiento 
laboral en general (Zelenski et al. 2008), en el contexto de este estudio específico no se encontró una 
asociación significativa con el rendimiento laboral auto-percibido. De manera similar, las hipótesis 4, 
5 y 6, también fueron rechazadas en este estudio. Aunque la literatura sugiere que estos constructos 
pueden tener una influencia en el rendimiento laboral (Muñoz, 2014; Vogel & Feldman, 2009; Díaz 
et al. 2021). Los resultados del estudio no fueron suficientes para respaldar dichas relaciones en el 
contexto específico de la empresa del sector comercial del nororiente colombiano. A partir de esto 
se sugiere que para futuros estudios similares se utilicen diseños longitudinales y experimentales, a 
su vez se consideren múltiples medidas objetivas y subjetivas del rendimiento laboral. Esto ayudará 
a obtener una comprensión más completa y robusta de las relaciones estudiadas.

En conclusión, este estudio ha validado las hipótesis que postulan una relación significativa 
entre la motivación y la satisfacción laboral con el rendimiento laboral auto-percibido en donde se 
entiende que, si un trabajador se encuentra motivado y satisfecho laboralmente, será un trabajador 
que tiene buena percepción de su rendimiento laboral. Sin embargo, las demás hipótesis planteadas 
no fueron corroboradas por los datos recolectados. Es fundamental tener en cuenta que la falta de 
evidencia en este estudio no implica necesariamente que no exista ninguna relación entre estas 
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variables. Puede haber otros factores o variables no considerados en este estudio que podrían influir 
en la relación entre estos constructos.

En contraste, al validar la totalidad de hipótesis formuladas inversamente, los resultados obtenidos 
de la evaluación del modelo ‘espejo’, respaldan y validan las afirmaciones presentadas por Gabini 
(2018) en su investigación. Al corroborar y ampliar la comprensión de la relación bidireccional entre 
el rendimiento laboral, y específicamente de la autopercepción de dicho rendimiento con otros 
constructos clave en el entorno laboral, estos resultados proporcionan una valiosa contribución al 
campo de estudio. En este contexto, aunque se reconoce la existencia de amplia evidencia empírica 
que ratifica el rendimiento laboral como una variable resultante, el presente estudio sugiere una 
mayor fortaleza y significancia en el modelo ‘espejo’. Es decir, la evidencia aquí presentada considera 
más contundente la relación del rendimiento laboral como una variable antecedente y activante, en 
lugar de como una variable resultante.

Estos hallazgos tienen una amplia aplicabilidad y utilidad para la gestión de recursos humanos, 
ya que permiten identificar los factores que influyen y a su vez en los que influye el rendimiento 
laboral auto-percibido. Esto proporciona una guía para la gerencia en la asignación de recursos y 
esfuerzos para poder aumentar el rendimiento de sus trabajadores, al enfocarse en los aspectos 
que más afectan dicho rendimiento. La satisfacción laboral es el constructo más influenciado por 
el rendimiento laboral con un efecto del 0,518. A partir de este dato, la gerencia puede implementar 
intervenciones específicas y estrategias de mejora que impacten positivamente en el rendimiento 
laboral de los trabajadores para así influir de manera positiva en los demás constructos entendiendo 
que el rendimiento laboral es un posible activador de los mismos.

El estudio presenta algunas limitaciones que deben tenerse en cuenta al interpretar los resultados. 
En primer lugar, la investigación se llevó a cabo en una única empresa, lo cual puede limitar la 
generalización de los hallazgos a otras organizaciones o sectores industriales. Las características 
específicas de la empresa y su entorno pueden influir en los resultados obtenidos, por lo que es 
necesario tener precaución al extrapolar los hallazgos a contextos diferentes. Además, es el estudio 
se realizó en un contexto geográfico particular, específicamente en el sector comercial de la región 
nororiental de Colombia. Las dinámicas laborales, las prácticas organizacionales y las culturas 
laborales pueden variar en diferentes regiones geográficas, lo que puede afectar la aplicabilidad de 
los resultados en otras ubicaciones geográficas.

Otra limitación es que este estudio se basó en un diseño transversal. Esto implica que se 
recopilaron los datos en un solo momento en el tiempo, y este hecho limita la capacidad de 
establecer relaciones causales entre las variables estudiadas. Sería de gran valor realizar estudios 
longitudinales o experimentales que permitan examinar la evolución de las variables a lo largo del 
tiempo y establecer relaciones de causa y efecto con mayor confianza.

Recomendaciones
Los resultados de esta investigación brindan aportes significativos para la gerencia de la empresa y 
otras organizaciones similares en el diseño de estrategias para mejorar el rendimiento laboral de los 
trabajadores. Con los resultados derivados del modelo ‘espejo’, parecería fundamental que la gerencia 
realice retroalimentación con los trabajadores basada en las evaluaciones de desempeño (2022). 
Estos hallazgos destacan la importancia de la retroalimentación constante y efectiva en la gestión de 
recursos humanos. Proporcionar a los empleados una retroalimentación clara y constructiva sobre 
su desempeño laboral puede mejorar el mismo, ya que este análisis demuestra que cuando los 
trabajadores perciben que su rendimiento laboral es bueno, también experimentan mejores niveles 
de felicidad, motivación, satisfacción laboral, compromiso laboral y buena compatibilidad con su 
cargo laboral.



17ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011  |  Ene - Jun. 2024  |  Volumen XX - Número 38  |  Págs.1-22

Rendimiento laboral auto percibido  |  Gabriela Álvarez Martínez, María Camila Mantilla Quintero y Orlando Contreras Pacheco, Ph. D.

En resumen, si bien este estudio ha aportado información valiosa sobre la relación entre el 
rendimiento laboral auto-percibido y otros constructos en una empresa del sector comercial de la 
región nororiental de Colombia, es fundamental considerar las limitaciones presentes. Se recomienda 
que futuras investigaciones amplíen la muestra a diferentes organizaciones y contextos geográficos, 
utilicen diseños longitudinales y experimentales, y consideren múltiples medidas objetivas y 
subjetivas del rendimiento laboral para obtener una comprensión más completa y robusta de las 
relaciones estudiadas.
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Anexo 1. Escalas de Medición y Codificación

Variable Latente/ Variable Observable
Código

Rendimiento Laboral Auto-Percibido*

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. RL01

He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con mi trabajo. RL02

He sido capaz de establecer prioridades. RL03

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. RL04

He gestionado bien mi tiempo. RL05

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban completadas. RL06

He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponibles. RL07

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de trabajo. RL08

He trabajado para mantener al día mis competencias laborales. RL09

He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas. RL10

He asumido responsabilidades adicionales. RL11

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo. RL12

He participado activamente en reuniones y/o consultas. RL13
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Variable Latente/ Variable Observable
Código

Rendimiento Laboral Auto-Percibido*

Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en el trabajo. RL14

He empeorado los problemas del trabajo. RL15

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los aspectos positivos. RL16

He hablado con mis compañeros sobre los aspectos negativos de mi trabajo. RL17

He hablado con personas ajenas a mi organización sobre aspectos negativos de mi trabajo. RL18

Compensación Salarial

Estoy de acuerdo con la remuneración que percibo. CS01

Las remuneraciones cumplen con los requisitos fijados por ley. CS02

La remuneración que percibo es mayor al promedio del mercado. CS03

Estoy de acuerdo con la forma de cómo se asignan las remuneraciones. CS04

Los incentivos que recibo valoran mi aporte a los resultados obtenidos. CS05

He recibido bonos por desempeño. CS06

Tengo acceso a percibir una remuneración variable. CS07

Creo que el sistema de sanciones se aplica de manera equitativa. CS08

He percibido prestaciones sociales de acuerdo con la ley. CS09

He recibido prestaciones voluntarias por parte de la empresa. CS10

Las prestaciones que recibo mejoran mi rendimiento. CS11

Siento que las prestaciones cubren mis necesidades inmediatas. CS12

Compromiso Laboral*

El trabajo que realizo me parece importante. CL01

Disfruto con mi trabajo. CL02

Me levanto con ganas de ir a trabajar. CL03

Mi trabajo me resulta estimulante. CL04

Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa rápido. CL05

Me siento satisfecho con mi trabajo. CL06

Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo. CL07

Cuando las cosas no me van bien en el trabajo, soy persistente. CL08

Mi trabajo me permite poner en práctica mis capacidades profesionales. CL09

Me considero una persona flexible para adaptarme a nuevas circunstancias del trabajo. CL10

Motivación*

Porque tengo que probarme a mí mismo que yo puedo hacerlo. MO01

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo. MO02

Para obtener la aprobación de otras personas (mis superiores, compañeros de trabajo, familia, clientes, etc.). MO03

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales. MO04

Porque me hace sentir orgulloso de mí mismo. MO05

Porque me divierto haciendo mi trabajo. MO06

Porque si no me sentiría mal respecto a mí mismo. MO07
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Variable Latente/ Variable Observable
Código

Rendimiento Laboral Auto-Percibido*

Porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en el trabajo, solo si pongo suficiente esfuerzo 
en mi trabajo. MO08

Para evitar que otras personas me critiquen. MO09

Porque otras personas me van a respetar más. MO10

Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en el trabajo. MO11

Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. MO12

Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. MO13

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. MO14

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo. MO15

No sé, porque hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. MO16

Porque otras personas me van a compensar económicamente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en 
mi trabajo. MO17

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mí. MO18

Porque no sentiría vergüenza de mí mismo. MO19

Felicidad*

En el trabajo obtengo las justas recompensas. FE01

El clima organizacional de la empresa es bueno. FE02

Los jefes dirigen bien. FE03

El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno. FE04

La motivación interna de mi puesto es alta. FE05

Mis tareas en la empresa están bien diseñadas. FE06

Disfruto con mi trabajo. FE07

Tengo estabilidad interior. FE08

Tengo bienestar objetivo. FE09

Tengo estabilidad profesional. FE10

Disfruto haciendo bien mi trabajo. FE11

Satisfacción Laboral**

Estoy … con la dinámica de información y comunicación presente en mi trabajo (reglamentación, 
avisos, noticias, tratamiento de las sugerencias, información de la dirección, información sobre 
novedades, etc.).

SL01

Estoy … con lo exigente que es mi trabajo (ámbito laboral, responsabilidad). SL02

Estoy … con la relación con mis compañeros directos  
(espíritu de equipo, clima laboral, división del trabajo, apoyo.) SL03

Estoy … con la relación con mi jefe directo  
(apoyo, apertura a problemas, cooperación entre colegas, elogios, críticas). SL04

Estoy … con la organización y dirección  
(esfuerzo hacia los empleados, posibilidades de participación, imagen). SL05

Estoy … con las posibilidades de ascender y hacer carrera (en comparación con mis compañeros, con 
compañeros de empresas similares, con amigos, posibilidad de hacer mi carrera deseada, posibilidad 
de educación superior).

SL06
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Variable Latente/ Variable Observable
Código

Rendimiento Laboral Auto-Percibido*

Estoy … con las condiciones de trabajo (herramientas y materiales de trabajo, entorno de trabajo,  
aplicaciones de trabajo, libertad de desarrollo personal). SL07

Estoy … con el rango de decisión (clasificación de tareas laborales, posibilidad de participación) SL08

Estoy … con el tiempo de trabajo y tiempo libre  
(horas de trabajo, tiempo de vacaciones, organización de descansos). SL09

Estoy … con las compensaciones recibidas (económica, social, seguridad laboral). SL10

Estoy … con los beneficios ampliados (modelos de horarios de trabajo flexibles, primas extralegales, 
gestión de la salud en el trabajo). SL11

Compatibilidad Cargo-Persona*

Existe un balance entre lo que me ofrece mi trabajo y lo que busco en un trabajo. CP01

Los atributos o características que busco en un trabajo los cumple mi trabajo actual. CP02

El trabajo que tengo actualmente me da todo lo que quiero de un trabajo. CP03

La combinación entre las exigencias de mi trabajo y mis habilidades personales es muy buena. CP04

Mis habilidades y capacidad se ajustan bien a los requisitos de mi trabajo. CP05

Mis habilidades personales y mi educación se adaptan bien las exigencias de mi trabajo. CP06

*El encuestado debe indicar su nivel de afinidad con respecto a cada afirmación: Totalmente en desacuerdo; En des-
acuerdo; Neutral; De acuerdo; Totalmente de acuerdo.
**El encuestado debe indicar su nivel de afinidad con respecto a cada afirmación: Totalmente insatisfecho; Insatisfecho; 
Ni satisfecho ni insatisfecho; Satisfecho; Totalmente satisfecho.

Fuente: Ramos et al. (2019); Ramirez et al. (2019); Gagné et al. (2015); Leopold et al. (2018); Prieto et al. (2021); Vogel & Feldman (2009); 
Carnaqué (2014).


