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Resumen

El objetivo del presente estudio fue validar y analizar
las propiedades psicométricas de la Escala de Rendimiento
Laboral Individual de Koopmans et al. (2013). Se ejecutd
un estudio piloto con 31 estudiantes de posgrado para ana-
lizar la equivalencia operacional de la escala. Se elabord
un estudio principal a efectos de analizar las propiedades
psicométricas de la escala puesta a punto en el estudio pi-
loto. En esta ocasion se trabajo sobre una nueva muestra
seleccionada en forma no probabilistica, la que quedo in-
tegrada por 434 trabajadores. Sobre los datos recabados se
ejecutaron andlisis factoriales (exploratorio y confirmato-
rio). Sendos andlisis indicaron una estructura trifactorial
con adecuada consistencia (rendimiento en la tarea: a. = .76,
comportamientos contraproducentes: a = .76, y rendimiento
en el contexto: a = .72), confiabilidad compuesta (CR ma-
yores a .70) y validez convergente (AVE mayor a .50). La
version argentina del instrumento quedo6 conformada por 13
items, demostrando ser una medida confiable y parsimonio-
sa del rendimiento laboral percibido.
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Abstract

The aim of this study was to validate and analyze
psychometric properties of Koopmans et al. (2013) Individ-
ual Work Performance Scale. A pilot study with 31 post-
graduate students was performed to assay the operational
equivalence of the scale. A main study was carried out in
order to analyze the psychometric properties of the scale
adapted in the pilot study. This time, the non-probabilistic
sample comprised 434 workers. Factor analyses (explorato-
ry and confirmatory) were executed over the data obtained.
Both of them indicated a trifactorial structure with adequate
internal consistency (task performance: a =.76, counterpro-
ductive behaviors: o = .76, and contextual performance: o
=.72), composite reliability (CR greater than .70) and con-
vergent validity (AVE greater than .50). The Argentinean
version of the instrument was conformed by 13 items and
proved to be a reliable and parsimonious scale to measure
perceived job performance.

Keywords: performance, psychometric properties, internal
structure evidence
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Introduccion

El rendimiento laboral (RL) es uno de los
constructos que mayor atencion ha recibido por
parte de los estudiosos del comportamiento or-
ganizacional. Posiblemente, su popularidad se
deba a que la competitividad y la productividad
de las organizaciones se encuentran intimamente
ligadas al desempefio individual de sus miembros
(Koopmans et al., 2014). De alli que identificar
sus determinantes y consecuentes haya sido uno
de los objetivos prioritarios para los investigado-
res.

Con respecto a las variables predictoras, el
metaanalisis realizado por O’Boyle, Humphrey,
Pollack, Hawver y Story (2010) mostro que la in-
teligencia emocional desempeia un rol importan-
te como antecedente del RL, junto con los cinco
grandes factores de personalidad. En tanto que
Dalal, Baysinger, Brummel, y LeBreton (2012),
resaltaron el impacto de la autoeficacia, la nece-
sidad de logro y algunas variables relacionadas
con el entorno laboral, tales como el apoyo orga-
nizacional, el sistema de recompensas y las per-
cepciones de justicia. Siguiendo la propuesta de
Aarabi, Subramaniam, Almintisir y Akeel (2013)
de probar el potencial predictivo de otros factores
que podrian influir sobre el RL, la literatura mas
reciente presenta un gran numero de estudios que
proponen nuevos antecedentes. De esta manera,
por ejemplo, se ha encontrado que el empodera-
miento psicologico (Chiang & Hsieh, 2012), y
el compromiso laboral (Gruman & Saks, 2011;
Rich, LePine, & Crawford, 2010), explican por-
ciones significativas del RL.

En lo que hace a las consecuencias, tanto
Diaz Cabrera et al. (2014) como Aguinis, Joo y
Gottfredson (2011) resaltan tres tipos de benefi-

ciarios de una gestion de rendimiento bien dise-
nada y ejecutada. En primer lugar se encuentran
los empleados, quienes pueden experimentar una
autoestima elevada, comprender mejor los com-
portamientos y resultados que requiere su posi-
cion e identificar de mejor manera los caminos
para maximizar sus fortalezas y minimizar sus
debilidades. En segundo lugar, los directivos,
quienes desarrollan una fuerza laboral mas mo-
tivada para desempefiarse, ganan un mayor pre-
dicamento entre sus subordinados, hacen que sus
empleados sean mas competentes y disfrutan de
la diferenciacion entre un buen y un mal rendi-
miento y de una comunicacion mas clara con los
empleados acerca de su rendimiento. Finalmente,
las organizaciones en su conjunto, las que rea-
lizan acciones administrativas mas apropiadas,
formulan mas claramente las metas organizacio-
nales, reducen las conductas inapropiadas de los
empleados, se ven favorecidas con una mejor pro-
teccion ante las demandas laborales, facilitan el
cambio organizacional, y cuentan con empleados
mas comprometidos.

En cuanto a la conceptualizacion del RL, si
bien se reconocen los aportes pioneros de Murphy
(1990) referentes a la precision de los alcances del
término, en la actualidad se asiste a un renovado
interés por establecer la naturaleza del concepto y
diferenciarlo de otros constructos similares, tales
como la productividad y la eficacia (Koopmans et
al.,2013). Enlo que hace a la naturaleza del RL, la
tendencia vigente lo concibe como un constructo
multidimensional y lo define como aquellos com-
portamientos que son relevantes para las metas
organizacionales y se encuentran bajo el control
del individuo (Koopmans et al., 2014). Estas pre-
cisiones conceptuales han permitido diferenciar
al RL de otros conceptos asociados. Al respecto,
hoy existe consenso en considerar al RL como los
comportamientos orientados a la tarea (y los que
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sobrepasan las exigencias del rol, o comporta-
mientos extra-rol), mientras que la productividad
y la eficacia son entendidas como consecuencias
de tales conductas.

Con respecto a la medicion del constructo,
la falta de un marco tedrico univoco ha favore-
cido la proliferaciéon de numerosas medidas para
evaluar el RL. Se trata de instrumentos que abar-
can un amplio rango comprendido entre medidas
objetivas de la productividad hasta instrumentos
subjetivos tendientes a evaluar la calidad y canti-
dad del trabajo. La revision de la literatura espe-
cializada (Koopmans et al., 2014; LePine, Erez,
& Johnson, 2002) indica cerca de 80 cuestiona-
rios para medir el rendimiento laboral general y
mas de 40 escalas para evaluar el rendimiento en
contextos especificos. Sin embargo, casi la tota-
lidad de los instrumentos desarrollados hasta el
momento no miden todas las dimensiones del
constructo de forma conjunta o las operacionali-
zan de manera diferente. A su vez, el uso de dis-
tintas escalas para medir las dimensiones del RL
conlleva el inconveniente de items redundantes,
lo que aumenta las correlaciones entre los items e
impacta negativamente sobre la validez de conte-
nido (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet,
& Van der Beeket, 2014).

Frente a este panorama, Koopmans et al.
(2013) desarrollaron un instrumento genérico
para evaluar el constructo. De acuerdo a la ope-
racionalizacion realizada por los autores, el RL
estd integrado por las siguientes cuatro dimen-
siones: rendimiento en la tarea, rendimiento en
el contexto, comportamientos contraproducentes
y rendimiento adaptativo. La primera dimension
comprende las conductas inherentes a las tareas
técnicas del puesto. El rendimiento en el contexto
abarca aquellas actividades direccionadas a man-
tener el ambiente interpersonal y psicoldgico en

donde se desenvuelve el nucleo técnico. Los com-
portamientos contraproducentes incluyen toda
accion intencional por parte de un miembro de la
organizacion contraria a los legitimos intereses de
la misma. Finalmente, el rendimiento adaptativo
se orienta al grado hasta el cual un individuo es
capaz de adaptarse a los cambios relacionados al
rol laboral o a su ambiente. El instrumento, iden-
tificado con el nombre de Escala de Rendimien-
to Laboral Individual IWPQ, Koopmans et al.,
2013), ha sido desarrollado para medir las cuatro
dimensiones del constructo como reflejo de las
conductas de los trabajadores mas que de la efec-
tividad de las mismas.

Para la elaboracion de la escala, Koopmans
y sus colaboradores (2013) reunieron 128 indi-
cadores a partir de una exhaustiva revision de la
literatura especifica y de entrevistas con expertos.
Luego de algunas depuraciones posteriores, ob-
tuvieron una version prototipica de la escala in-
tegrada por 47 items que valoraban las cuatro di-
mensiones del RL. La ejecucion posterior de una
prueba piloto sobre una muestra de 1181 traba-
jadores de cuello blanco (directivos, arquitectos,
cientificos), de cuello azul (carpinteros, mecani-
cos, conductores) y de cuello rosa (peluqueros,
enfermeros, profesores), indic6 la pertinencia de
retener solo tres dimensiones del RL, ya que la
faceta correspondiente a rendimiento adaptativo
surgid6 como un aspecto del rendimiento en el
contexto. La version final del instrumento quedo
integrada por 18 items con formato tipo Likert de
5 puntos que evaltan tres dimensiones del RL,
generalizables a todos los sectores laborales. La
dimension rendimiento en la tarea (5 items; o =
.79) incluye indicadores que miden planeamiento
y organizacion del trabajo, orientacion a resul-
tados, priorizacion del trabajo y eficiencia labo-
ral. La dimension rendimiento en el contexto (8
items; a = .83) contiene indicadores que evaliian
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iniciativa, tareas laborales desafiantes, actualiza-
cion de conocimientos y habilidades laborales y
soluciones creativas frente a nuevos problemas.
Mientras que la dimension comportamientos la-
borales contraproducentes (5 items; a = .89) nu-
clea indicadores que miden excesiva negatividad
y acciones que dafan a la organizacion.

Hasta la fecha no se dispone de una version
de la Escala de Rendimiento Laboral Individual
(Koopmans et al., 2013) traducida, adaptada y
validada para su empleo con poblaciones hispa-
noparlantes. Por lo que, en un intento por llenar
este vacio empirico-instrumental, el presente es-
tudio fue disefiado con el propdsito de establecer
la equivalencia funcional del mencionado cues-
tionario en la poblacion argentina.

Método
Diserio

El presente trabajo se inscribe en la cate-
goria de investigaciones instrumentales (Ato,
Lopez, & Benavente, 2013) desde el momento
en que se orienta a la adaptacion, validaciéon y
andlisis psicométrico de un instrumento de me-
dicion. El trabajo se estructura en base a dos es-
tudios complementarios rotulados como Estudio
piloto y Estudio principal, respectivamente. La
ejecucion de ambos estudios se llevo a cabo en un
todo de acuerdo con los lineamientos éticos esta-
blecidos por la Asociacion Americana de Psicolo-
gia (2010) y las recomendaciones del CONICET
para las investigaciones en las ciencias sociales y
humanas (Resolucion 2827/06).

Estudio piloto

El objetivo de este primer estudio fue tradu-
cir y adaptar para la poblacion argentina la Escala
de Rendimiento Laboral Individual (Koopmans
et al., 2013). Con tal propdsito, se determino la
validez de contenido, el grado de equivalencia
semantica y el grado de equivalencia operacio-
nal entre la version argentina y la version inglesa
del instrumento (Mufiiz, Elosua, & Hambleton,
2013).

En primer lugar, todos los items fueron so-
metidos a revision critica por parte de tres profe-
sionales especializados en psicologia del trabajo
y las organizaciones. Los especialistas recibieron
un cuadernillo que contenia la definiciéon con-
ceptual y operacional del constructo rendimiento
laboral y de cada una de las dimensiones con-
templadas en el instrumento (rendimiento laboral
en la tarea, rendimiento laboral en el contexto, y
comportamientos contraproducentes), asi como la
totalidad de los items que integraban la escala. La
consigna directriz fue que clasificaran, segiin su
criterio experto, cada item en la dimension corres-
pondiente. Asimismo, fueron alentados a realizar
comentarios y sugerencias tendientes a mejorar la
version prototipica del instrumento.

La equivalencia semantica consiste en la
traduccion de los items, conservando el significa-
do entre los idiomas involucrados. Para determi-
nar esta equivalencia se siguié un procedimiento
iterativo de traduccion y re-traduccion, usual-
mente identificado en la literatura bajo el nombre
de traduccion inversa (por su nombre en inglés
backward translation). Este analisis fue realizado
en tres etapas y conto con la participacion de dos
traductores profesionales. En primer lugar, el ins-
trumento fue traducido del inglés al espafiol (ar-
gentino). Seguidamente, los expertos en lengua
inglesa retradujeron la version argentina al idio-
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ma original. Por ultimo, los mismos traductores
compararon a ciegas las dos versiones del instru-
mento a efectos de identificar la concordancia en-
tre cada item y su traduccidn en funcion de cuatro
niveles de equivalencia: inalterado, poco altera-
do, bastante alterado y completamente alterado.

La equivalencia operacional se refiere al
mantenimiento de las caracteristicas operativas
en cuanto a la claridad de las instrucciones, la
adecuacion semantica y sintactica de los items y
el tiempo que demanda completar la tarea. Para el
andlisis de esta equivalencia se efectud un estudio
piloto sobre una muestra por disponibilidad de 31
estudiantes de postgrado (53% varones; 34 afios
de edad promedio, DE = 5.45), quienes acepta-
ron voluntariamente responder el protocolo. Una
vez concluida la aplicacion del instrumento se
habilité un espacio de intercambio para que los
participantes opinaran acerca de la claridad de los
items, posibles ambigiliedades, tiempo requerido
para responderlos y aspectos similares.

Estudio principal

El objetivo de este estudio fue determinar
las propiedades psicométricas de la adaptacion
argentina de la Escala de Rendimiento Laboral
Individual de Koopmans et al. (2013). Con tal
proposito, se efectuaron analisis factoriales de ca-
racter exploratorio y confirmatorio, asi como los
correspondientes andlisis de confiabilidad y vali-
dez. Para este estudio se empled la muestra y el
procedimiento que se describen a continuacion.

Participantes

Se trabajé con una muestra no probabilis-
tica integrada por 434 trabajadores (52.6% va-

rones). El mayor porcentaje de los participantes
tenia edades comprendidas entre los 21-30 afios
(47.4%) y los 31-40 anos (23.7%). Porcentajes
menores se ubicaron en los rangos etarios com-
prendidos entre los 41-50 (10.2%), y mayores de
50 afios (16.7%); en tanto que el rango de los 18-
20 afos (1.9%), estuvo escasamente representa-
do. E1 30.2% de los sujetos estaba casado, mien-
tras que cerca de un 63% era soltero. La muestra
incluy6 empleados de organizaciones de diversos
ramos de actividad tales como servicios (35.8%),
educacion (24.2%), comercio (21.9%) e industria
(18.1%). En relacion con la antigiiedad laboral, el
46.5% de la muestra llevaba més de cinco afios
en su trabajo, el 39.5% entre uno y cinco anos, y
el 14% se encontraba trabajando hacia menos de
un ano.

Procedimiento de recoleccion de los datos

Para la seleccion de la muestra se tomo
contacto con diversas organizaciones publicas y
privadas localizadas en la ciudad de Rosario y al-
rededores y se las invit6 a participar del estudio.
Con aquellas que aceptaron colaborar se pautaron
dias y horarios para concretar la recoleccion de
los datos. Luego de explicar el proposito del estu-
dio y asegurar el anonimato y la confidencialidad
de los datos recabados, se procedi6 a trabajar s6lo
con los sujetos que aceptaron participar volunta-
riamente, luego de firmar una hoja de consenti-
miento informado.

Instrumento
La totalidad de la muestra respondi6 la Es-

cala de Rendimiento Laboral Individual traduci-
da al espanol y puesta a punto durante el Estudio
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piloto. La misma qued6 conformada por 18 items
con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos,
que variaban entre 1 = nunca y 5 = siempre.

Estrategia de andlisis de datos

En primer lugar, se obtuvieron los estadis-
ticos descriptivos (medias y desviaciones estan-
dar), los indices de asimetria y curtosis, y los in-
dices de discriminacion (a partir del computo de
las correlaciones item-total corregidas) para cada
uno de los items. Seguidamente, se obtuvieron
los indices de adecuacion muestral (pruebas de
Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de Bartlett).
La estructura subyacente a los items se determin6
mediante un andlisis factorial exploratorio (AFE),
ejecutado sobre la mitad de la muestra. Atendien-
do a la recomendacion de contar con un minimo
de 200 observaciones (Lloret-Segura, Ferreres,
Hernandez, & Tomas, 2014), se seleccionaron
en forma aleatoria simple 217 casos de los 434
presentes en la matriz de datos. Por la naturale-
za ordinal de los datos, se utilizd el método de
los minimos cuadrados no ponderados (ULS, por
su nombre en inglés Unweighted Least Squares)
basado en una matriz de correlaciones policori-
cas (Hoffmann, Stover, de la Iglesia, & Liporace,
2013). Para determinar el nimero de factores se
aplico una estrategia analitica de dos pasos. Pri-
mero se ejecutd un analisis paralelo optimizado,
extrayendo aleatoriamente 500 sub-matrices e im-
plementando el analisis de rango minimo y a con-
tinuacion se efectud la extraccion de los factores
sugeridos, optando por la rotacion oblicua promin
(Baglin, 2014). Complementariamente, se evalud
el scree test (tomando en cuenta los componentes
ubicados por encima de la curva del gréfico de se-
dimentacion). El criterio para la seleccion de los

items fue que pesaran .40 o mas sobre el factor
y que no saturaran significativamente sobre mas
de un factor al mismo tiempo (Lloret-Segura et
al., 2014). La confiabilidad preliminar del instru-
mento se evalué mediante el estadistico alfa ordi-
nal, disefiado especificamente para el tratamiento
de variables categdricas (Gadermann, Guhn, &
Zumbo, 2012).

El modelo sugerido por el AFE fue verifica-
do empiricamente mediante un andlisis factorial
confirmatorio (AFC), el que fue realizado sobre la
mitad de la muestra restante (Lloret-Segura et al.,
2014). El supuesto de multi-normalidad se verifi-
c6 mediante el calculo del coeficiente de Mardia
normalizado (Bentler, 2006). Se emple6 el méto-
do de estimacién de maxima verosimilitud (ML,
por su nombre en inglés Maximum Likelihood)
con la correccidon robusta de Satorra-Bentler (S-
B; Bentler, 2006; Satorra, 2002), recomendado
cuando los datos provienen de escalas ordinales
(Bentler, 2006). Para evaluar la bondad de ajus-
te de cada modelo se analizd que la correccion
del S-By2 sobre los grados de libertad (S-By2/
gl) fuera inferior a 3; que el indice de bondad de
ajuste (GFI, Goodness of Fit Index) y el indice de
ajuste comparativo (CFI, Comparative Fit Index)
alcanzaran valores iguales o superiores a .90; y
que el valor del error cuadratico medio de apro-
ximacion (RMSEA, Root Mean Square Error of
Approximation) fuera inferior a .05. Asimismo,
se examind el Criterio de Informacion de Akaike
(AIC, Akaike Information Criterion), a sabiendas
de que cuanto menor sea su valor, mas parsimo-
nioso es el modelo (Hair, Black, Babin, Ander-
son, & Tatham, 2010).

Sobre el modelo de medida sugerido por
el AFC se ejecutaron analisis de confiabilidad y
validez. La consistencia se determiné en base al
computo del coeficiente de confiabilidad com-
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puesta (CR, Composite Reliability). La validez
convergente, vale decir, la varianza comun en-
tre los indicadores y su constructo se verificd
mediante el célculo de la varianza media extrai-
da (AVE, Average Variance Extracted). Valores
superiores a .50 son considerados evidencia de
adecuada validez convergente, habida cuenta de
que indican que mas del 50% de la varianza del
constructo es debida a sus indicadores (Fornell
& Larcker, 1981). Para valorar la validez discri-
minante la literatura actual (Bagozzi & Yi, 2012;
Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015) recomienda
tomar como criterio la raiz cuadrada del AVE. Si
el valor obtenido para cada variable latente es su-
perior a la correlacion entre ésta y las restantes
variables del modelo se puede asumir que cada
factor comparte mas varianza con sus indicadores
que con los demas. El procesamiento y analisis de
datos se realiz6 con los programas SPSS (version
16), Factor version 9.2 (Lorenzo-Seva & Ferran-
do, 2013), y EQS 6 (Bentler, 2006).

Resultados
Estudio piloto

Validez de contenido y equivalencia semén-
tica y operacional. La revision del contenido de
cada item por parte de los profesionales indico
que los mismos cubrian los tres dominios del ren-
dimiento laboral postulados por Koopmans et al.
(2013). A su vez, los indices de concordancia in-
ter-jueces calculados a partir de la clasificacion
de los items, fueron altamente satisfactorios, os-
cilando entre .86 y .90 (p <.001). En lo que hace
a la terminologia empleada en la redaccion de los
items, los especialistas sefialaron que la misma
reflejaba el vocabulario habitual de la poblacion
argentina, por lo que no se juzgaron necesarias
modificaciones adicionales. Respecto a la adap-
tacion lingiiistica, ambos profesionales indicaron

que se habia mantenido inalterada la concordan-
cia entre cada uno de los items en inglés y sus
respectivas traducciones al espanol, por lo que
concluyeron que la version argentina de la Esca-
la de Rendimiento Laboral Individual presentaba
una adecuada equivalencia semantica. En lo que
hace a la equivalencia operacional, los participan-
tes del estudio piloto sefialaron que las instruc-
ciones para realizar la tarea estaban claramente
redactadas, que no tuvieron inconvenientes para
comprender el contenido de los items y que la
escala utilizada para responder los items no les
generaba dificultades.

Estudio principal

Andlisis preliminares. La Tabla 1 presenta los es-
tadisticos descriptivos, indices de asimetria y cur-
tosis e indices de discriminacion para cada item.
De los 18 items, 12 presentaron valores de asime-
tria y curtosis comprendidos entre -1 y +1. Los
seis items restantes presentaron indices inferiores
a 1.60, los que fueron evaluados como aceptables
(Hair et al., 2010).

En lo que respecta a la capacidad discrimi-
nativa, todos los items mostraron correlaciones
positivas.

Andlisis factorial exploratorio. La matriz de da-
tos fue considerada factorizable habida cuenta de
que el test de esfericidad de Bartlett fue signifi-
cativo (x2 = 1079,122; p <.001) y el test de ade-
cuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin arrojo
un valor de .81. El analisis paralelo optimizado
sugirid tres factores con autovalores superiores a
sus equivalentes de la matriz de datos aleatorios.
El grafico de sedimentacion también indico una
solucion de tres factores, tal como puede obser-
varse en la Figura 1.
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Tabla 1
Estadisticos descriptivos, indices de asimetria y curtosis y correlacion item-total corregida correspondientes a los items de la
Escala de Rendimiento Laboral Individual (version adaptada).

ITEM Media DE Asimetria Curtosis r i-total
1 3.20 1.10 .52 .83 .68
2 3.48 1.05 .64 51 12
3 3.31 1.13 17 .86 .84
4 3.43 .89 -1.51 -1.44 .61
5 3.19 1.04 -.78 .58 .84
6 3.16 1.16 -.89 -.92 .82
7 3.22 1.11 -.55 1 .79
8 3.26 1.17 71 -.66 12
9 3.30 1.14 44 .52 .59
10 3.28 1.09 -.34 -.93 .61
11 3.36 1.15 42 -.88 .83
12 3.16 1.02 .50 .68 74
13 3.22 1.10 71 .83 .69
14 3.29 1.15 -47 -23 1
15 3.08 91 -1.42 1.37 .65
16 3.20 1.15 .57 .38 .80
17 3.18 1.26 =72 -42 .79

3.32 1.17 -.86 -.56 .70

—
o]
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dujo a eliminar dos items cuyas saturaciones no

La inspeccion de las cargas factoriales con-

alcanzaron el umbral establecido (item 4: “asumi
mas responsabilidades laborales que las que me
correspondian”, € item 15: “en mi trabajo puedo
separar las cuestiones principales de las secun-
darias”), de modo que se retuvieron 16 de los 18
reactivos de la escala original (Tabla 2). El cal-
culo de un segundo AFE, extrayendo los tres fac-
tores sugeridos inicialmente y aplicando la rota-
cion promin ratifico dicha solucion. El porcentaje

global de varianza comun explicada por los tres
Tabla 2

factores extraidos fue del 50%. La distribucion de
los reactivos coincidié con las tres dimensiones
propuestas originalmente por Koopmans et al.
(2013). El analisis de la confiabilidad preliminar
indicé apropiados niveles de consistencia y ho-
mogeneidad. Los coeficientes alfa ordinales para
cada una de las tres dimensiones fueron adecua-
dos (rendimiento en la tarea: o = .76; comporta-
mientos contraproducentes: a = .76, y rendimien-
to en el contexto: a =.72). La escala total alcanz6
un valor de .70.

Matriz de configuracion correspondiente a los items de la Escala de Rendimiento Laboral Individual (version adaptada).

CONTENIDO DEL ITEM FACTORES
Factor 1: Rendimiento en la tarea I II 1T
En los ultimos tres meses...

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios .61

2. Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas .59

3. Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes 44

4. Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran 48

5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr .70

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados .68

7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo 81

Factor 2: Comportamientos contraproducentes

En los ultimos tres meses...

8. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 12

9. Coment¢ aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieros .70

10. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo .70

11. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas 73

positivas

12. Coment¢ aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa 47

Factor 3: Rendimiento en el contexto

En los ultimos tres meses...

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma .80
14.Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas .68
15. Participé activamente de las reuniones laborales 54
16. Mi planificacion laboral fue 6ptima 81

Varianza explicada

27.52% 15.66% 7.10%
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Andlisis factorial confirmatorio. El valor obteni-
do en el Coeficiente de Normalidad Multivariada
Normalizado se ubico fuera del rango (entre -3 y
3) sugerido por Bentler (2006). Frente a este pa-
norama se decidid utilizar estimadores robustos
para la ejecucion del AFC. Siguiendo los linea-
mientos de la estrategia de modelizacion confir-
matoria, el modelo derivado del AFE, integrado
por tres factores latentes correlacionados con 16
items como indicadores observables y sus res-
pectivos errores de medicion (Modelo A) se con-

Tabla 3
indices de bondad de ajuste de los modelos examinados.

trastd empiricamente sobre la segunda mitad de
la muestra (Lloret-Segura et al., 2014). Tal como
puede observarse en la Tabla 3, las medidas de
bondad de ajuste calculadas para este modelo no
fueron totalmente satisfactorias.

Modelos S-By2/gl GFI CFI RMSEA AIC
Modelo A (3 factores, 16 items) .89 .87 .07 596.25
Modelo B (3 factores, 13 items) 2.40 95 .97 .04 436.14

Frente a este panorama, se procedio6 a ajus-
tar el modelo siguiendo las recomendaciones de
los especialistas en el tema (Aguinis & Edwards,
2014; Hair et al., 2010; Kline, 2011). Para ello
se examiné la significacion de las cargas facto-
riales, los indices de modificacion y los residuos
de la matriz de covarianzas. Con base en la in-
formacion proporcionada por tales indicadores se
decidié eliminar tres reactivos (item 3: “cuando
pude realicé tareas laborales desafiantes”, item
4: “cuando terminé con el trabajo asignado co-
mencé nuevas tareas sin que me lo pidieran”, e
item 12: “comenté aspectos negativos de mi tra-

bajo con gente que no pertenecia a la empresa”).
El modelo re-especificado (Modelo B, Tabla 3),
conformado ahora por tres factores correlaciona-
dos, 13 items como variables observables y sus
respectivos errores de medicion se sometid a un
nuevo AFC. Los resultados obtenidos en esta
oportunidad mostraron una significativa mejoria
respecto del modelo anterior, demostrando que
dicha estructura no era significativamente dife-
rente de la indicada por la matriz de covarianza
de los datos. El modelo de medida final corres-
pondiente a la escala se muestra en la Figura 2.
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Figura 2

Modelo de medida correspondiente a la adaptacion argentina de la Escala de Rendimiento Laboral Individual.

La Tabla 4 presenta las covarianzas entre las
tres facetas del rendimiento, los coeficientes CR,
el indice AVE vy la raiz cuadrada del mismo. La
inspeccion de la tabla precedente indica que cada
sub-escala presenta adecuada confiabilidad. El
coeficiente AVE se ubico por encima del minimo
recomendado, y en todos los casos su raiz cua-

drada superd la correlacion entre los constructos.
Tales resultados indican que la varianza captura-
da por los factores identificados es mayor que la
debida a los errores de medida, y se puede ex-
plicar adecuadamente a través de los indicadores
elegidos.
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Tabla 4
Covarianzas, medidas de confiabilidad y validez correspondientes a la Escala de Rendimiento Laboral Individual (version
adaptada).
1 2 3 CR AVE
1. Rendimiento en la tarea (.74) =20 S1 74 .55
2. Comportamientos contraproducentes (.73) -.18 73 .54
3. Rendimiento en el contexto (.72) .70 .52

Discusion

El objetivo del presente estudio fue validar
la Escala de Rendimiento Laboral Individual de
Koopmans et al. (2013). A partir del trabajo rea-
lizado, se ha logrado adaptar para su empleo con
muestras hispanoparlantes un instrumento con
adecuadas propiedades psicométricas para medir
el rendimiento laboral, sin discriminar en funcion
del tipo de actividad que realice el trabajador. En
primer lugar, el AFE permiti6 identificar la exis-
tencia de un modelo oblicuo de tres factores, el
que, con pequefios ajustes, fue confirmado me-
diante los AFC realizados. La estructura final ob-
tenida indica que las dimensiones de rendimiento
en la tarea, rendimiento en el contexto y com-
portamientos contraproducentes constituyen tres
aspectos diferentes, aunque vinculados del ren-
dimiento laboral. Esta conclusion es consistente
con la estructura y los fundamentos teoricos de la
escala original (Koopmans et al., 2013) al tiempo
que se muestra en linea con los resultados infor-
mados por la validacion inglesa del instrumento
(Koopmans et al., 2016).

Por tratarse de un modelo con indicadores
reflectivos (Aguinis & Edwards, 2014), se asume
que los items se encuentran correlacionados entre
si. Esto implica que pueden sustituirse unos por
otros, vale decir, que son intercambiables. Por esa
razon, el haber eliminado algunos items para con-
servar solo los mejores indicadores no menoscaba

en modo alguno la confiabilidad del instrumento
aqui presentado. En efecto, tanto el coeficiente alfa
ordinal como el coeficiente de confiabilidad com-
puesta obtenidos para cada sub-escala demues-
tran una adecuada homogeneidad y equivalencia
de los items que integran la escala (Gadermann
et al., 2012; Hair et al., 2010). Esta satisfactoria
consistencia interna, permite concluir que es un
instrumento confiable para la medicion del ren-
dimiento laboral. Asimismo, considerando que el
coeficiente alfa para cada dimension fue mayor
que el correspondiente a la escala total, con fina-
lidades practicas podrian utilizarse las subescalas
por separado, lo que transforma al instrumento en
una herramienta versatil y parsimoniosa.

Los resultados obtenidos muestran, ade-
mas, que la escala presenta una adecuada validez
convergente desde el momento en que los items
estan significativa y fuertemente correlacionados
con las variables latentes correspondientes (ren-
dimiento en la tarea, comportamientos contrapro-
ducentes y rendimiento en el contexto), al tiempo
que las cargas factoriales son elevadas, oscilando
entre .51 y .80 (»p <.001). En lo referente a la vali-
dez discriminante, los hallazgos sefialan que cada
factor de la escala comparte mas varianza con sus
indicadores observables que con los demas cons-
tructos del modelo. En conclusion, la escala se
encuentra integrada por un conjunto de items que
representan apropiadamente dimensiones distin-
tas pero significativamente relacionadas del RL
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(Bagozzi & Yi, 2012; Henseler et al., 2015).

Limitaciones, fortalezas e implicancias practicas
del estudio

Como toda investigacion cientifica, el pre-
sente estudio no estd exento de limitaciones. En
primer lugar, es necesario efectuar algunas con-
sideraciones en términos de la validez externa
del estudio: la estabilidad de las dimensiones a lo
largo del tiempo no ha sido probada, por lo que
en estudios futuros seria recomendable que se in-
vestigue su confiabilidad test-retest. En segundo
lugar, la representatividad de la muestra consti-
tuye otra posible limitacion del estudio realiza-
do, habida cuenta de que se ha trabajado con una
muestra integrada por trabajadores provenientes
de las zonas mas industrializadas y desarrolladas
del pais. Por este motivo la generalizacion de los
resultados requeriria estudios complementarios
con un amplio rango de ocupaciones y trabaja-
dores argentinos. Finalmente, cabe destacar que
la escala aqui presentada evaltia el rendimiento
laboral percibido, de modo que las respuestas po-
drian verse contaminadas por el componente sub-
jetivo que esto conlleva, asi como por tendencia
de las personas a presentarse a si mismas de un
modo favorable y socialmente deseado. En rela-
cion con este ultimo aspecto, cabe sefialar que en
el presente estudio se tomaron todos los recaudos
necesarios para garantizar el caracter anonimo del
protocolo de recoleccion de datos y la confiden-
cialidad de la informacion. No obstante, seria im-
portante que futuras investigaciones incluyeran
una escala especifica para medir esta tendencia.

Entre las principales fortalezas hay que
destacar que la version validada de la Escala de
Rendimiento Laboral Individual resulta muy par-
simoniosa y facil de administrar. Es sabido que
los instrumentos largos requieren mas tiempo

para ser completados, presentan mayores porcen-
tajes de datos faltantes y suelen generar mayores
tasas de rechazo (Schoorman & Mayer, 2008).
Por lo que disponer de un instrumento con ade-
cuadas propiedades psicométricas e integrado
por pocos items comporta ventajas practicas para
los estudiosos del comportamiento organizacio-
nal. En primer lugar, medidas objetivas de RL
no son facilmente obtenibles en todos los pues-
tos de trabajo, quedando reservadas para aquellos
que adoptan un sistema de gestion por objetivos.
En segundo lugar, a menudo los empleados tie-
nen mas oportunidades que sus compaferos o
supervisores para observar sus propios compor-
tamientos; particularmente, cuando se trata de
comportamientos contraproducentes. Finalmente,
al tratarse de una escala genérica, es aplicable a
una amplia diversidad de sectores ocupacionales,
posibilitando ademds la comparacion entre los
mismos (Koopmans et al., 2013).

La medicion de las percepciones de RL com-
porta implicancias practicas para la organizacion.
Por un lado, permite que los empleados asuman
una posicion mas activa durante la evaluacion, in-
centivandolos a explorar sus propias capacidades
y limitaciones. Por otro lado, proporciona infor-
macion valiosa susceptible de capitalizarse tanto
en el disefo de estrategias de capacitacion, como
en el desarrollo de planes de carrera (Robbins &
Judge, 2009; Pablos-Teijeiro & Biedma-Ferrer,
2013). En este sentido, mientras que las medidas
objetivas posibilitan a la organizacion tener un pa-
norama de los resultados alcanzados en relacion
con las metas proyectadas, las medidas subjetivas
permiten explorar los comportamientos que cada
empleado reconoce en si mismo. De este modo,
administradores y gerentes de recursos humanos
pueden identificar a los empleados que cumplen o
exceden lo esperado, al tiempo que determinar las
competencias que los mismos deben desarrollar
para maximizar su potencial. En tltima instancia,




Gabini & Salessi, 2016, 16(1), 31-45

la informacion asi obtenida podrad ser utilizada
tanto para la toma de decisiones en torno a com-
pensaciones, promociones y transferencias, como
en el disefio de programas de capacitacion y pro-
gramacion de la carrera profesional.

Como corolario de la investigacion reali-
zada, se puede concluir que el presente trabajo
representa una contribucién genuina para que
otros estudios puedan ser llevados a cabo con
el recurso de un instrumento con probadas pro-
piedades psicométricas. La escala desarrollada
puede, ademas, aportar informacién crucial para
diagnosticos e intervenciones organizacionales.
La validacion de la Escala de Rendimiento Labo-
ral Individual con muestras de sujetos argentinos
deja abierta la necesidad de llevar a cabo futuros
estudios de validacion en otros contextos labora-
les y en otras culturas. Esa seria una via idonea
para verificar la validez transcultural del instru-
mento aqui presentado.

Conclusion

La presente investigacion provee apoyo a la
estructura trifactorial de la Escala de Rendimien-
to Laboral Individual y demuestra que el mismo
es una medida valida y confiable. Estas notas dis-
tintivas transforman al instrumento validado en
una herramienta util para medir las percepciones
en torno al propio rendimiento laboral al interior
de las organizaciones argentinas.
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