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con el objetivo de obtener la validez de constructo en apego a la estructura original y
validez de criterio concurrente a través de correlacion con la escala de Expectativas
Laborales (Villa-George, Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando, 2011). Se
utilizé un disefio no experimental-transversal y se aplicé el muestreo de bola de nieve.
La muestra estuvo constituida por 404 profesionistas del Valle de México que se
encontraban laborando en teletrabajo. Se analiz6 la estructura de tres factores
(rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el
contexto) y con 12 items, los resultados indican una buena fiabilidad del instrumento,
un ajuste adecuado del modelo a los datos, y pertinente validez de constructo
convergente. Se considera que la escala es un instrumento recomendable para la

evaluacion del Desempefio Laboral en profesionistas mexicanos.

Palabras clave: desempefio laboral, expectativas laborales, teletrabajo, analisis

factorial confirmatorio.

Abstract:

A psychometric study is presented using confirmatory procedures of the Work
Performance Scale of Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek
y De Vet (2013) in its Argentine version carried out by Gabini y Salessi (2016) to obtain
construct validity in accordance with the original structure and concurrent criterion
validity through correlation with the Work Expectations scale (Villa-George, Moreno-
Jiménez, Rodriguez-Mufioz, y Villalpando, 2011). A non-experimental-cross-sectional
design was used and snowball sampling was applied. The sample was made up of 404
professionals from the Valley of Mexico who were working remotely. The three-factor
structure was analyzed (performance in the task, counterproductive behaviors and
performance in the context) and with 12 items, the results indicate good reliability of the
instrument, an adequate fit of the model to the data, and relevant convergent construct
validity. It is considered that the scale is a recommended instrument for the evaluation

of Work Performance in Mexican professionals.
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1. Introduccién

El trabajo y sus caracteristicas se vieron afectados durante la pandemia y es
indispensable analizar como fue su implementacion. La pandemia detonada por el
nuevo coronavirus, identificado con las siglas COVID-19 tuvo una extension y
gravedad significativa que supuso una situacion compleja en diversas areas de la vida
de las personas entre ellas la laboral (Benavides, Amable, Cornelio, Vives, Carmenate,
Barraza, Bernal, Silva y Delclos, 2021; Cuero, 2020). Los gobiernos de todo el mundo
aplicaron medidas restrictivas como cuarentenas o confinamientos a gran parte de la
poblacién (Escudero, Guarner, Galindo, Escudero, Alcocer y Del Rio, 2020; Huarcaya,
2020).

La humanidad tuvo que prepararse y adaptar su comportamiento para enfrentar la
situacion epidemioldgica, lo que resulté en la incorporacion de millones de trabajadores
al teletrabajo, también llamado homeoffice (Morey, Mercadal, Lera y Garcia, 2020;
Veldzquez, 2020). El cual, si bien a nivel global representé una modalidad de empleo
temporal, es susceptible de una implementacibn mas extensa, tanto por parte del
sector publico como privado (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020);
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2020); Ramos, Ramos y Tejera, 2020;
Weller, 2020). Surge entonces, el interés por retomar los indicadores construidos para
evaluar la eficacia en la implementacion de las tareas asignadas a los trabajadores por
parte de sus empleadores en esta modalidad de trabajo (Kowalski, Aruldoss,
Gurumurthy y Parayitam, 2022; Nemteanu y Dabija, 2021; ONU, 2021). Y es el
desempefio laboral, una de las principales herramientas para la evaluacion del
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Cendales, Segura y Gonzalez, 2022;
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2014; Hafshah, Najmaei,
Mansori y Fuchs, 2022; Qu y Yan, 2022).

El objetivo general del presente estudio fue validar en una muestra de trabajadores
mexicanos la escala de desempefio laboral desarrollada por Koopmans, Bernaards,

Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y De Vet (2013) en su version al espafiol
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realizada por Gabini y Salessi (2016), obtener la validez de constructo mediante un
Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC), con el método de estimacion de maxima
verosimilitud robusta y, la validez de criterio concurrente al realizar un analisis de
correlacion de Pearson con la escala de expectativas laborales de Villa-George,
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011). Se presentan también los
promedios obtenidos por los participantes y se discuten los resultados con respecto a

investigaciones anteriores.
2. Antecedentes tedricos
2.1 Desempeiio laboral

El desempeiio es definido como las acciones o comportamientos observados en las
personas para cumplir, ejercer y ejecutar un compromiso o lograr objetivos (Pedraza,
Amaya y Conde, 2010). Es la utilidad que una persona puede aportar en cuanto al
cumplimiento de las actividades que esta obligado a ejecutar (Rivero, 2019).
Especificamente, el desempefio laboral se refiere al cumplimiento de objetivos por
parte del empleado, mediante diversas estrategias que responden a estandares de
calidad, eficiencia y eficacia (Lozada y Criollo, 2020). Anchundia y Hurtado (2021) lo
definen como el rendimiento del trabajador donde se evalGan las actitudes dentro del
puesto asignado para potenciar las actividades propuestas por el empleador y cumplir
las metas y objetivos planteados.

Por tanto, la evaluacion del desempefio laboral es una herramienta fundamental para
el desarrollo del talento humano en una organizacién y es un proceso periédico y
sistematico que sirve para apreciar el desenvolvimiento y potencial de desarrollo que
tiene cada trabajador (Alvarez, Alfonso y Indacochea, 2018). Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, De Vet y Van der Beek (2014) definen el desempefio laboral como un
constructo multidimensional que se compone de los comportamientos que son
relevantes para las metas organizacionales y se encuentran bajo el control del
individuo. Y segun dichos autores, son comportamientos orientados a la tarea, a
diferencia de la productividad y la eficacia, que son entendidas como consecuencias

de tales conductas.
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La estimacion del desempefio se considera como una apreciacion sistematica del
actuar de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro y da a conocer
el valor de la ejecucion personal en funcion de las actividades laborales que se
desarrollan, los objetivos y los resultados que se deben lograr (Castro, 2019; Jara,
Asmat, Alberca y Medina, 2018; Rivero, 2019). Ademas, debe ser iddénea para
caracterizar a poblaciones con ocupaciones diversas (Cendales, Segura y Gonzélez,
2022). Por tanto, es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual (Acosta, Ruiz, Marin y
Guerrero, 2019). Que permite una medicion sistematica, objetiva e integral de la
conducta profesional y el rendimiento o logro de resultados que beneficia a las
empresas u organizaciones (Bohérquez, Pérez, Caiche y Benavides, 2020).

2.2 Evaluacién del desempeiio laboral

En términos de medicion el desempefio laboral se ha investigado desde dos
perspectivas (Cendales, Segura y Gonzalez, 2022): la construccion de indicadores
objetivos basados en registros organizacionales y la evaluacion subjetiva de

comportamientos.

La primera se refiere a la cuantificacion de los productos o servicios proporcionados
por el empleado, asi como la medicién de conductas relacionadas como el ausentismo,

la accidentabilidad o el cumplimiento de horarios.

Y la segunda perspectiva, que es la que detona el presente documento, es la referida
a la evaluacién subjetiva de comportamientos que se realiza principalmente mediante
auto reportes, aunque también pueden ejecutarla empleadores, supervisores, pares o
clientes. Busca determinar la dimensionalidad del desempefio laboral y lo

conceptualiza como un constructo latente.

Diversos autores (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet y Van der
Beek, 2011; Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2014; Ramos-
Villagrasa, Barrada, Fernandez del Rio y Koopmans, 2019; Rotundo y Sackett, 2002)
proponen que el desempefio laboral se encuentra determinado por tres dimensiones:

(a) el desempefio de tarea, referido al comportamiento que contribuye a la produccion
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de un bien o a la prestacion de un servicio; (b) el desempefio contextual, que contribuye
a las metas de la organizacion y al mejoramiento del entorno social y psicoldgico e
incluye las tareas, la iniciativa, la proactividad, la cooperacion con otros y el
entusiasmo; (c) el comportamiento contraproducente, el cual refiere un
comportamiento voluntario que perjudica el bienestar de la organizacion. A partir de
dicha conformacion, se cre6 en Paises Bajos el Individual Work Performance
Questionary (IWPQ) (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet y Van der
Beek, 2011; Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2014), el cual
esta conformado por 18 reactivos en un formato de respuesta tipo Likert. Se construy6
en idioma aleman y se aplicé a una muestra de 1181 trabajadores con diferente nivel
educativo. Dicha escala se ha confiabilizado y validado en diversos paises e idiomas
(e. g. Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner, de Vet y Van der Beek, 2016;
Ramdani, Marliani y Rahman, 2019).

Especificamente en Hispanoamérica, se encuentra el estudio de Ramos-Villagrasa,
Barrada, Fernandez del Rio y Koopmans (2019), realizado en Espafia y en el que
colaboro la propia autora del cuestionario (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet
y Van der Beek, 2014; Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner, de Vet y Van der
Beek, 2016) y sus resultados confirmaron la misma estructura tridimensional con los

18 reactivos originales, empleando un andlisis de ecuaciones estructurales.

Y en un contexto latino, aparece el trabajo de Gabini y Salessi (2016) en Argentina,
quienes realizaron un andlisis factorial exploratorio en el que determinaron 16 items, y
posteriormente un confirmatorio, donde establecieron una estructura trifactorial con
trece items, obteniendo una consistencia interna adecuada con tres factores
(rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el
contexto) y validez convergente. Sin embargo, parece ser que no se han probado sus

propiedades psicométricas en trabajadores mexicanos.

El constructo desempefio laboral ha probado estar relacionado con diversas variables
referidas al empleo, tales como la autoeficacia (Lepold, Tanzer y Jiménez, 2018;
Lorente, Salanova, Martinez y Vera, 2014), la motivacién (Thani, Min y Sakarji, 2022),

la satisfaccion laboral (Lepold, Tanzer y Jiménez, 2018; Thu, Loan y Quynh, 2022), el
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engagement o compromiso laboral (Lorente, Salanova, Martinez y Vera, 2014), entre
otras. Especificamente, se ha encontrado que se asocia de manera positiva y
significativa con las expectativas laborales (Hansez, Demerouti y Chimiel, 2012;
Lepold, Tanzer y Jiménez, 2018; Paul y Devi, 2018). Al respecto de esto ultimo, Villa-
George, Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011) definen la
expectativa laboral como la probabilidad subjetiva de una accion o esfuerzo que
conduce a un resultado o desempefio y sostienen que, en su conjunto determinaran el

funcionamiento dentro de la organizacion.

Las expectativas son una variable motivacional importante en el campo laboral y se
espera que exista una correlacion positiva y significativa con el desempefio laboral
(Pérez, Bustos, Vanegas y Barrientos, 2023). Por lo tanto, el objetivo general del
presente estudio fue validar en una muestra de trabajadores mexicanos, la escala de
desempeiio laboral de Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek,
y De Vet (2013) en su versidén en espafiol realizada por Gabini y Salessi (2016), para
presentar evidencias de validez de constructo a través de la estructura de la escala y
validez de criterio concurrente, mediante la utilizacién de la escala de expectativas

laborales de Villa-George, Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011).

3. Método

3.1 Participantes

Participaron 404 profesionistas del Valle de México, seleccionados de manera no
probabilistica e intencional. Todos laboraban al menos un dia a la semana de manera
virtual (teletrabajo) y contaban con una antigiiedad minima de tres meses. Hubo una
proporcién ligeramente superior que trabajaba en el sector privado 57,20% respecto
del sector publico 42,80%. Con edades entre los 20 y 76 afios (M= 35.82, DE=11.0).
En cuanto al sexo, el 57,20% (n=231) eran mujeres y el 42,80% (n= 173) hombres (ver
la Tabla N°1). Como criterios de inclusion se consideraron participantes con estudios
profesionales, una antigiedad laboral minima de tres meses y que tuvieran
condiciones de teletrabajo total o parcial debido al confinamiento por la pandemia de
COVID-19. El criterio de exclusion fue que trabajaran en condiciones exclusivamente

de teletrabajo de manera previa a la pandemia por COVID-19.
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Tabla N°1. Descripcion de la muestra de acuerdo con las variables sociodemograficas.

Variable Frecuencia Porcentaje
Sexo
Mujer 231 57.2
Hombre 173 42.8
Sector
Privado 231 57.2
Publico /gobierno 173 42.8
Antigliedad laboral
Menos de 6 meses 39 9.7
Entre 6 meses y 1 afio 60 14.9
entre 1y 5 afios 136 33.7
Mas de 5 afios 169 41.8
Porcentaje en teletrabajo
25% o menos 76 18.8
26-50% 53 13.1
51-75% 98 243
75% o mas 177 43.8

Fuente: Elaboracion propia.

3.2 Instrumentos

Expectativas laborales: se utilizd6 la escala de Villa-George, Moreno-Jiménez,
Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011) integrada por 11 items con cinco opciones de
respuesta tipo Likert de: 1 nunca tuve esa expectativa a 5 se cumplié totalmente,
agrupados en un Unico factor con buena consistencia interna de (Alpha de Cronbach
= .88). Desempefio laboral: se empled la version al idioma espafiol de la escala
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) (Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y De Vet, 2013) validada en poblacion
argentina por Gabini y Salessi (2016). Ver Tabla N° 2. Constaba de 16 reactivos en
forma de afirmaciones con opciones de respuesta tipo Likert con cinco opciones que
iban de 1 nunca a 5 siempre, para medir tres dimensiones: rendimiento en la tarea
(Alpha de Cronbach =.76), conducta laboral contraproducente (Alpha de Cronbach =
.76) y rendimiento contextual (Alpha de Cronbach = .72). Se agregaron reactivos de
edad, sexo, antigliedad, sector laboral y porcentaje en teletrabajo, asi como un

consentimiento informado.
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Tabla N°2. Configuracion factorial de la escala de Rendimiento Laboral Individual

(version de Gabini y Salessi, 2016).

~_ CONTENIDODECTTEM — FACTORES
| il 1l

Factor 1: Rendimiento en Is fares

En fos Uitimos tres meses. .

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le .81

dediqué =l tiempo y el esfuerzo necesarios

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a .58

los nuevos problemas

3. Cuando pude realics tareas laborales 42

desafiantss

4. Cuando terminé con &l trabajo asignado, 43

comence nuevas tareas sin que me lo pidieran

5. En mi trabajo, tuve =n mente los resultados que .70
debia

lograr

8. Trabaje para mantensar mis conccimientos 83

Isborales actuslzados

7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo k=3

Factor 2: Comportamientos contraproducentes
En los ultimos tres meses...

2. Me queje de asuntos sin importancia en = 72

trabajo

8. Comenté aspectos negativos de mi trabajo .70

con mis companeros

10. Agrandeé los problemas que s presentaron .70

en el trabsjo

11. Me concentre en los aspectos negativos del 73

trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas |

12. Comente aspectos negativos de mi trabajo con A7
gente que

no pertenecia a la empresa
Factor 3: Rendimiento en el contexio
En los Olfimos tres meses...

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude 80
hacerlo en tiempo y forma

14 Trabajé para mantener mis habifidades 68
laborales actuslzadas

15. Participe activamente de las reuniones 54
laborales

18. Mi planificacion Iaboral fue optima 81
\arianza explicads 27.52%  1566%  7.10%

Fuente: Gabini y Salessi (2016).
3.3 Procedimiento y andlisis estadistico

Se contacto a los participantes por via electrénica con direcciones obtenidas por medio
de la técnica de bola de nieve, se les envié una liga electronica con una version del
instrumento en la plataforma Google Forms. Antes de que respondieran, se encontraba
un formato de consentimiento informado en el que se les explicaba la finalidad del
estudio y se les explicitaba que su participacién era voluntaria y podian retirarse o

negarse a contestar en cualquier momento que lo desearan, se les explicaba que
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consistia en responder cuestionarios en linea y que no representaba riesgos, ni
beneficios directos. Adicionalmente, se les asegurd la confidencialidad de sus
respuestas, con acceso restringido a la base de datos sélo para los investigadores que
firmaron una carta de confidencialidad, en cumplimiento con los estandares éticos
internacionales para la investigacion en humanos, establecidos en la Declaracién de
Helsinki (World Medical Association, 2013). Especificamente, se cont6 con el aval de
la Comision de Etica de la Facultad de Estudios Superiores, Zaragoza de la
Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM, 2019).

Para el andlisis estadistico de los datos, primero se llevo a cabo un andlisis factorial
confirmatorio, con la finalidad de obtener evidencias de la validez de constructo de la
escala (Morata-Ramirez, Holgado-Tello, Barbero-Garcia y Méndez, 2015). Se eligié
usar el método de estimacibn de maxima verosimilitud robusta por ajustarse
correctamente a datos con faltas a la normalidad estadistica o de muestras medianas
0 pequefas (n<800) (West, Taylor y Wu, 2012). La especificacion del modelo se hizo
con una estructura que agrupaba los reactivos en tres dimensiones: rendimiento en la
tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, de acuerdo
con la escala adaptada de Gabini y Salessi (2016); la identificacion se hizo fijando a
uno la carga factorial del primer reactivo para definir la métrica de la variable latente
(Kenny y Milan, 2012).

Para evaluar el ajuste global de la escala se uso6 la prueba de bondad de ajuste chi
cuadrada dividida entre sus grados de libertad (se esperan valores menores a 3.00
para hablar de un buen ajuste), y los siguientes indices (Hu y Bentler, 1999; Ruiz,
Pardo y San Martin, 2010): indice de ajuste comparativo de Bentler CFl (que debe
tener valores = 0.95 para tener un buen ajuste) y la raiz cuadrada media del error de
aproximacion RMSEA (que debe tener valores inferiores a 0.08 para indicar un buen
ajuste). En caso de no encontrar un adecuado ajuste global se haria evaluacién del
ajuste local del modelo mediante indices de modificacion para volver a especificarlo.
Los datos se analizaron en el programa estadistico SPSS (Statistical Package for

Social Sciences) y el médulo AMOS, versién 21.
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Con los resultados del AFC se calcularon las puntuaciones factoriales y se obtuvieron
sus medias y desviaciones estandar. Para evaluar la consistencia interna se calcul6 el
coeficiente Alpha de Cronbach. Posteriormente, se hizo un analisis de correlacion de
Pearson entre los factores que conformaron el instrumento y la escala de expectativas
laborales de Villa-George, Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011)

como una evidencia de validez de criterio concurrente para la escala.
4, Resultados

Los resultados del AFC se describen en la Tabla N°3 y como se observa, los indices
del primer modelo (basado en Gabini Salessi, 2016) no ajustaron a los parametros
establecidos (Hu Bentler, 1999; Ruiz, Pardo y San Martin, 2010); por lo que fue
necesario reespecificar el modelo, eliminando el item uno de la escala, el cual presento
el mayor error; en el segundo modelo, tampoco se cumplieron los parametros y fue
necesario eliminar el item seis; se siguié el mismo proceso de reespecificacion hasta
lograr el ajuste. Asi, para el tercer modelo se elimind el item siete, para el cuarto se

elimino el ocho, finalmente el quinto modelo ajusto sus indices a los parametros.

Tabla N°3. indices de ajuste para los modelos aprobados a través del analisis

factorial confirmatorio.

Modelo 1o 20 30 40 5o
CMIN/DF 4.094 3.631 2.930 2.508 2132
GFI 882 902 926 942 955
AGFI 841 .865 895 914 931
NFI 856 879 903 921 938
RFI 829 854 881 900 919
CFI .887 .908 934 950 966
RMSEA 089 .082 071 .062 054
X? 413.448 315.892 216.784 155.491 108.736
GL 101 87 74 62 51
Probabilidad .000 .000 .000 .000 .000

Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura N°1 se observa la solucion estandarizada del modelo final, donde la
estructura de tres factores se mantiene de acuerdo con la escala de Gabini y Salessi

(2016).
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Figura N°1. Resultados del andlisis factorial confirmatorio de la escala de

desempefio laboral.

2. Se me ocwrrieron soluciones creativas
72 frente a los nuevos problemas

3. Cuando pude realicé tareas laborales

desafiantes
Rendimuento en i

la tarea

4. Cuando terminé con el trabajo asignado,
comence nuevas tareas sin que me lo pidieran

5. En mi trabajo. tuve en mente los resultados
que debia lograr

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo
con mis compaieros

10. Agrandé los problemas que se presentaron
en el trabajo

Comportanmientos

-83 contraproducentes

11. Me concentré en los aspectos negativos
del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

\ positivas

-66 12. Comenteé aspectos negativos de mi trabajo
con gente que no pertenecia a la empresa

b bbb ooc

68 13. Planifique mi frabajo de manera tal que
pude hacerlo en tiempo v forma

Rendimiento en
el contexto

14, Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas

.
15. Participé activamente de las reuniones +— .
16. Mi planificacion laboral fue éptima . .

Fuente: Elaboracion propia.
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Como otra forma de evidencia de validez de constructo convergente se muestran las
correlaciones de Pearson entre los factores del instrumento de desempefio laboral y
la escala de expectativas laborales. Conforme a lo esperado, todas las correlaciones
fueron significativas: los factores de rendimiento en la tarea y en el contexto se
relacionaron positivamente con las expectativas laborales; mientras que, la dimensién
comportamientos contraproducentes (que implica bajo desempefio) se asocié de

forma negativa con las expectativas laborales (ver la Tabla N°4).

Tabla N°4. Andlisis de correlacion entre factores del instrumento de desempefio

laboral y la escala de expectativas laborales.

Rendimiento Comportamientos Rendimiento Expeciativas

enlatarea contraproducentes en el S
contexto
Rendimiento en la 1 -.148" 669~ 290"
tarea
Comportamientos 1 -1707 -155"
contraproducentes
Rendimiento en el 1 240"
contexto
Expectativas 1
laborales

Fuente: Elaboracion propia.

** | a correlacion es significativa a nivel de .01 (bilateral).

En la Tabla N°5 se muestran los promedios obtenidos por los participantes en las
dimensiones de la escala de rendimiento laboral. Los trabajadores entrevistados
obtuvieron un mayor promedio en el factor rendimiento en la tarea y el contexto y mas

bajo en la dimensiéon comportamiento contraproducente.

Tabla N°5. Promedios obtenidos por la muestra en los factores de la escala de

rendimiento laboral.

Rendimiento en la tarea Comportamiento Rendimiento en el contexto
contraproducente
M DE M DE M DE
3.911 792 1.771 729 3.886 .800

Fuente: Elaboracion propia
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5. Conclusién y discusion

La presente investigacion aporta elementos para la comprension del fenédmeno del
desempefio laboral en condiciones de teletrabajo en México. El objetivo del presente
estudio fue validar en trabajadores mexicanos la escala de desempefio laboral de
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y De Vet (2013), en su
version argentina realizada por Gabini y Salessi (2016). Para ello, se presento
evidencia de validez de constructo a través de la confirmacion de la estructura de la
escala y la convergencia con la variable de expectativas laborales de Villa-George,
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz y Villalpando (2011). Este objetivo se logré al
mantener la estructura propuesta con un adecuado ajuste, la cual mide tres
dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y comportamientos
contraproducentes, las cuales corresponden con las dimensiones encontradas en
validaciones previas del instrumento (Gabini y Salessi, 2016; Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y De Vet, 2013; Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2014; Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez del
Rio y Koopmans, 2019).

Sin embargo, es necesario sefialar que en la estructura ajustada se eliminaron cuatro
reactivos: lo que puede explicarse en virtud de las condiciones laborales a las que se
vieron expuestos los trabajadores durante el confinamiento por la pandemia. Para
mantenerse a salvo, los trabajadores convirtieron sus hogares en un nuevo espacio de
trabajo con caracteristicas y situaciones particulares (Alvarez, 2020; Benavides,
Amable, Cornelio, Vives, Carmenate, Barraza, Bernal, Silva y Delclos, 2021). De ahi
que, algunos comportamientos habituales propios del entorno laboral cambiaron
drasticamente, por ejemplo, el reactivo “Participé activamente de las reuniones

laborales”.

En las investigaciones citadas anteriormente, los autores no reportaron los promedios
obtenidos por los participantes en cada factor. En el presente estudio los empleados
entrevistados obtuvieron un mayor promedio en el factor rendimiento en la tarea y el
contexto, y menor en la dimensidon comportamiento contraproducente. Dados los

aspectos que evaluaba dicho factor es posible la incidencia de la deseabilidad social

124 www.revistagpt.usach.cl



http://www.revistagpt.usach.cl/

REVISTA GESTION DE LAS PERSONAS Y TECNOLOGIA — ISSN 0718-5693 — EDICION N°49 — ABRIL 2024
(DICIEMBRE - MARZO) — UNIVERSIDAD DE SANTIAGO DE CHILE, FACULTAD TECNOLOGICA

en los resultados. Por tanto, se plantea la relevancia de seguir analizando la estructura
de la escala, asi como los resultados obtenidos por los participantes, ahora en nuevas

circunstancias laborales.

Una de las posibles limitaciones del presente estudio es que se empled un muestreo
no probabilistico, lo que afecta su representatividad. No obstante, los presentes
resultados se pueden considerar como un punto de partida para futuros estudios en
México. En conclusién, la version adaptada resultado de la presente investigacion de
la escala Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) (Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y De Vet, 2013) es valida para el propdsito de
medir desempefio laboral en condiciones de teletrabajo en empleados del Valle de

México.

*Fuente de financiacion: la presente investigacion fue realizada con el apoyo
econdémico del proyecto PAPIT IN306921, otorgado por la Direccion General de
Asuntos del Personal Académico (DGAPA) de la Universidad Nacional Autonoma de

México.
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