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Validacién e invarianza de la escala de desempeiio laboral en enfermeras

Resumen

Antecedentes: La evaluacion del desempefio es esencial para garantizar servicios de atencion
médica de calidad, especialmente en el campo de la enfermeria. Objetivo: El objetivo de este
estudio fue analizar la estructura factorial, confiabilidad e invarianza por sexo y edad de la
escala de desempefio laboral en enfermeras peruanas. Métodos: Se realizé un analisis factorial
confirmatorio (AFC) para evaluar la estructura interna de la escala y se determinaron las
propiedades psicométricas, incluida la confiabilidad y la validez convergente. Ademas, se
evaluo la invarianza factorial segun el sexo y la edad de los participantes. Resultados: El AFC
respaldé la estructura de tres factores (Desempefio en tareas, Comportamientos
contraproducentes, Desempefio contextual) y mostré propiedades psicométricas adecuadas y
estables para una version de 12 items (: x2 = 231.09, df = 78; CFl = 0.97, TLI = 0.96, RMSEA =
0.06 (90% CI: 0.05-0.06) y SRMR = 0.03). Se demostro invarianza factorial estricta tanto por
sexo como por edad, y se encontrd una consistencia interna adecuada para cada dimension,
asi como validez convergente. Conclusiones: La escala de desempefio laboral, en su versiéon
de 12 items (IWPQ-P), es una medida valida y confiable para evaluar el desempefio laboral en
enfermeras peruanas. Su invarianza factorial por sexo y edad la convierte en una herramienta
util para futuras investigaciones y aplicaciones practicas en la evaluacion del desempefio en

enfermeria.

Palabras clave: desempenio laboral, enfermeras, invarianza, validacion, peruanas
Introduccién

Las enfermeras poseen un rol importante en los sistemas de atencion de la salud y mejorar su
desempenio laboral aumenta la calidad de atencién (Tong, 2018). Por tanto, se hace relevante
considerar investigar el rendimiento laboral, pues este decae en situaciones estresantes o de
agotamiento y tiende a estar involucrado con conductas de retiro, ausentismo, intensién de
rotacion, trastornos del suefo, pues las altas presiones laborales hacen que las personas se
desempefien de manera menos efectiva. Mientras que el impacto positivo, mejora el compromiso,



la eficiencia, productividad, poseen mayor velocidad de ejecucion de las tareas al dedicar mas
tiempo y energia en la realizacidon de los objetivos de las organizaciones (AbuAlRub, 2004;
Sharma & Dhar, 2016; Tran et al., 2018).

El desempeno laboral refiere a la ejecucion de las tareas asignadas al trabajador. Por tanto, es
una coleccién de comportamientos individuales relacionados con el trabajo. Por lo que, el
desempefio refleja conocimientos, comportamientos y valores éticos (Darvishmotevali & Ali,
2020). El desempeio se explica desde dos perspectivas, la conductual y de resultado. Desde la
perspectiva del comportamiento refiere a lo hecho por lo empleados y cédmo se comportan al
estar trabajando. En cuanto al resultado, el desempefio refiere a la evaluacion de los resultados
(Campbell et al., 1993).

Existe una necesidad urgente de determinar el rendimiento de las enfermeras, pues diversos
factores afectan su desempeno. Se ha considerado dos dominios para el desempefio laboral: a)
desempefio de la tarea, que se define como la competencia que la persona tiene al realizar las
tareas basicas o técnicas en su trabajo (Campbell, 1990), y hace referencia los comportamientos
que contribuyen a la organizacién, como las habilidades laborales, la cantidad y calidad del
trabajo realizado, el conocimiento del trabajo. b) desempefo contextual, refiere a los
comportamientos que sustentan el entorno social y psicolégico de la organizacién en el que
funciona el nucleo técnico, comprende conductas que ayudan al funcionamiento de la
organizacién, como el esfuerzo, la facilitacién del desempefio entre compaferos y equipo, la
comunicacion y cooperacion (Borman & Motowidlo, 1993; Greenslade & Jimmieson, 2007;
Koopmans et al, 2012). c) Los comportamientos contraproducentes, refiere a los
comportamientos que dafian el bienestar de las organizaciones, se desarrollan comportamientos
como el ausentismo, robo, abuso de sustancias y comportamientos fuera de la tarea (Koopmans
et al., 2011; Rotundo, 2002).

La evaluacién del rendimiento laboral puede ser un gran desafio, ya que pueden variar segun el
grupo segun geénero. Aunque el rendimiento laboral ha demostrado buenas propiedades
psicométricas en adultos en trabajadores de la zona industrial, su validez intercultural no ha sido
evaluada, lo cual es importante ya que el rendimiento laboral puede variar segun los diferentes
contextos culturales y especificamente en enfermeras. No hay evidencia sobre la invariancia de
medicion de la version en espafiol.

Esta invariancia de medicidn es necesaria para hacer una comparacién significativa entre
personal de enfermeria. La invariancia de medida es un procedimiento clave para los estudios
que comparan dos 0 mas grupos (género, edad, estado civil, paises, culturas, etc.) porque prueba
la equivalencia del significado de los items entre los grupos comparados. Si el instrumento
muestra falta de invariancia, entonces las comparaciones entre los grupos son parciales y no
significativas, y no se garantiza la validez de las conclusiones empiricas. Por lo tanto, las
comparaciones solo son posibles si existe evidencia empirica de la invariancia de la medicion
(Taylor, 2013).

Actualmente, la evidencia sobre los factores culturales que contextualizan cémo se define y
expresa el rendimiento laboral en el dia a dia en diferentes poblaciones es escasa y, en
consecuencia, la validacién en otros paises y poblaciones esta ausente. La ausencia de estudios
de invariancia de medida no se limita unicamente al rendimiento laboral, ya que tampoco se ha



analizado suficientemente la invariancia en diferentes constructos psicolégicos. Con todo lo
anterior en mente, el objetivo de la investigacion sera: Analizar las propiedades psicométricas de
una escala de Rendimiento Laboral en enfermeras peruanas

Metodologia

Diseio y Participantes

El disefio de investigacion es metodoldgico. Se realizé la seleccion mediante un muestreo no
probabilistico para la recoleccion de los datos considerando los criterios de inclusion: a)
empleados que tengas mas de 3 meses de contrato, b) solo se considerd personal administrativo
y asistencial. Ademas, se garantizé la privacidad y confidencialidad de los datos recogidos. El
estudio fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacién de la Escuela de Postgrado de la
Universidad Peruana Union (Cod. XXXXXX) y se realizé de acuerdo con los lineamientos
estipulados en la Declaracion de Helsinki.

El tamano de la muestra fue analizada mediante el tamafo del efecto por medio de la calculadora
electrénica (Soper, 2020), que considera el niumero de variables observadas y latentes en el
modelo, el tamafo del efecto anticipado (A = 0.3), la significancia estadistica deseada (a = 0.05)
y el nivel de poder estadistico (1 - § = 0,95), considerando una muestra minima recomendada de
223 participantes. Se recluté un total de 886 enfermeras con edades entre 20 y 65 (M= 39.27,
DS 9.461), donde el 81.3% fueron mujeres. Por otro lado, el 50.6 % eran contratados y el 86.6
% pertenecia al grupo asistencial que participa en los procesos de promocion, recuperacion y
rehabilitacién de la salud a través del cuidado y bienestar de la persona.

Tabla 1. Distribucién sociodemografica de las variables

n %

Edad 20 -26 448 50.6

27 - 59 351 39.6

27 -59 55 6.2
Sexo Femenino 720 81.3

Masculino 166 18.7
Condicién Contratado 448 50.6
Laboral Nombrado 351 39.6

Plaza Fijo 55 6.2

Tercero 32 3.6
Grupo Administrativo 119 134
Ocupacional » qictencial 767 86.6
Instrumento

Rendimiento laboral:
Cuestionario de Rendimiento Laboral Individual. Se trata de un instrumento elaborado por
(Koopmans, 2015). Adaptado y valido en trabajadores argentinos. El instrumento presenta 16



items precedidos por la expresién “en los ultimos tres meses”. Los items son valorados sobre
una escala tipo Likert de 5 puntos (1=“nunca” a 5=siempre”), y han sido disefiados para medir
las tres dimensiones del rendimiento laboral: en el trabajo, en el contexto y comportamientos
laborales contraproducentes . Se obtuvieron coeficientes de consistencia interna, para cada
una de las dimensiones, acordes a los parametros establecidos (a= .745; a= .721; a= .701), lo
que demostré que los items contribuyen significativamente a medir el constructo.

Analisis de datos

El analisis descriptivo de la escala se realizé mediante el calculo de la media, desviacién
estandar, asimetria, curtosis y el analisis de correlacién Inter-test corregida. Para la asimetria
(g1) y curtosis (g2) se consideraron adecuados los valores entre + 1.5 (Pérez & Medrano, 2010),
y se considerd el analisis de correlacion Item-test corregida para el retiro de items en caso de
ser r(i-tc)=<.2 o de multicolinealidad (i-tc)=<.2 (Kline, 2016) y se estimo la consistencia interna
usando a de Cronbach.

Se ha establecido la estructura de tres factores: rendimiento con la tarea, comportamientos
contraproducentes y rendimiento con el contexto establecido por Gabini & Salessi (2016). Por lo
que se realizd el analisis factorial confirmatorio (AFC) y se realizd6 mediante weighted least-
square method (WLSM) debido a la naturaleza categoérica de los items, ademas permite detectar
relaciones estructurales con leve o moderada asimetria (Brown, 2015; Li, 2016). Para la
evaluacion del modelo de ajuste fue considerado la prueba de The chi-square test (x?), indice de
Confirmatory Fit Index (CFl = 0.95), Tucker-Lewis index (CFI = 0.95) (Schumacker & Lomax,
2016), the Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA<0.05), and the Standardized Root
Mean Square Residuals (SRMR <0.05)(Kline, 2016). Las evidencias de validez convergente
fueron obtenidas a partir de la Average Variance Extracted (AVE) varianza promedio extraida del
factor que considera como satisfactorias las cantidades superiores a 0.50 (Fornell & Larcker,
1981). Ademas, se determind la permanencia de los items mediante las cargas factoriales
(A>0.50) (S. Dominguez-Lara, 2018).

En cuanto a la confiabilidad, se calcul6 mediante alfa ordinal (Pascual-Ferra & Beatty, 2015), y
por medio de la confiabilidad de constructo mediante el McDonald's w (McDonald, 1999), and H
(Hancock & Mueller, 2001) esperando magnitudes elevadas (> 0.80) (S. A. Dominguez-Lara,
2016; Raykov & Hancock, 2005).

En la tercera etapa, se evaluo la invarianza factorial de la escala de rendimiento laboral segun el
sexo (hombres y mujeres) de los participantes mediante una evaluacién secuencial (Byrne, 2008)
de la invarianza configural (M1) como modelo de referencia indica la estructura factorial sin la
consignacion de restricciones; invarianza métrica (M:) evalua la igualdad de las cargas
factoriales; invarianza escalar (Ms), evalua las cargas factoriales e interceptos; e invarianza
escalar (M4) evalla las cargas factoriales, interceptos y residuos. Para la evaluacién se
consideraron los cambios en x? dado que es sensible al tamafo de la muestra, se considero las
variaciones del CFI (ACFI = 0.01), RMSEA (ARMSEA= 0.015), SRMR (ASRMR< 0.030) son
adecuados para aceptar la invarianza (Cheung & Rensvold, 2009).



El analisis estadistico se realizé6 mediante el software libre R 4.1.1. (R Foundation for Statistical
Computing, Vienna, Austria; http://www.R-project.org).

Resultados

Estadisticos descriptivos de los items del rendimiento laboral

Se evidencian los estadisticos descriptivos en la Tabla 1, donde se ostenta en el item 1 (M =
4.21) la mas alta media, mientras que la mas baja se encontré en item 9 (M = 0.93). Mientras
que en el item 7 (SD = 1.33) muestran mayor dispersién respecto a la variabilidad. La asimetria
(9") y curtosis (g?) fluctuaron entre valores inferiores a + 1.5 en todos los items, excepto en item
8,9 y 10, indicando una distribucion multivariada no normal. Asimismo, La escala presenta
correlaciones item-total entre 0.46 y 0.78, mayores que el limite aceptable de 0.30, indicando
una elevada homogeneidad. También la consistencia interna mediante alfa de Cronbach para
cada item fue aceptable (>0.80).

Table 1. Estadistica descriptiva y confiabilidad

items mean sd skew kurtosis r.cor alpha
RelLa1 4.21 0.78 -0.83 0.84 0.75 0.89
RelLa2 3.74 0.92 -0.29 -0.55 0.71 0.89
RelLa3 3.97 0.86 -0.35 -0.71 0.74 0.89
RelLa4 4.02 0.9 -0.64 0.03 0.78 0.89
RelLa5 3.83 0.93 -0.45 -0.26 0.76 0.89
RelLab 1.31 1.11 0.84 0.3 0.46 0.9
RelLa7 1.35 1.12 0.79 0.2 0.52 0.9
RelLa8 0.93 0.93 1.37 2.58 0.54 0.89
RelLa9 0.99 0.93 1.24 2.06 0.47 0.9
ReLa10 3.85 1.01 -1.07 1.64 0.66 0.89
RelLa11 3.99 0.85 -0.56 0.09 0.77 0.89
RelLa12 3.92 0.88 -0.63 0.2 0.61 0.89
RelLa13 3.94 0.83 -0.41 -0.18 0.76 0.89

Evidencias de validez relacionado con la estructura interna

El CFA fue realizado hipotetizando el modelo de tres factores propuesto inicialmente por Gabini
& Salessi (2016). Los indices de bondad de ajuste para la muestra total fueron x? = 5397.118,
gl=78; CFl = 0.973, TLI = 0.966, RMSEA = 0.059 (90% CI: 0.059- 0.070), SRMR = 0.032, que
indica que modelo de la versién peruana se ajusta adecuadamente a los datos observados.
Ademas, todas las A fueron mayores a 0.70 y los valores de AVE son adecuados (AVE> 0.50),
indicando que los factores latentes estan adecuadamente explicados por sus variables
observadas. Ademas, en cuanto la confiabilidad los valores obtenidos fueron elevados (alfa a, w
y H>70)

Table 2. Carga factorial y confiabilidad de la muestra total.

items F1 F2 F3
ReLa1 0.792
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RelLa2 0.741

RelLa3 0.779

RelLa4 0.858

RelLa5 0.814

RelLa6 0.758

RelLa7 0.801

RelLa8 0.863

RelLa9 0.770

RelLa10 0.719
RelLa11 0.860
RelLa12 0.689
RelLa13 0.836
a 0.90 0.87 0.85
w 0.90 0.87 0.85
AVE 0.64 0.64 0.61
omega/rho 0.90 0.81 0.79
H 0.90 0.88 0.88

Nota: F1= Rendimiento en la tarea, F> = Comportamientos contraproducentes, F3;= Rendimiento
en el contexto, a= Alfa de Cronbach, w = Omega, H= coeficiente H, AVE= Varianza Media
Extraida.

Anélisis de invarianza

Los modelos de invarianza para género y edad fueron evaluados de manera progresiva, la
invariancia configural (M1) con restricciones en las cargas factoriales se encontrd indices de
ajuste adecuados para ambos grupos. Los valores de la M1 y M2 (métrica) es similar: ACFI <
0,01, indicando que no existe diferencia entre estos dos modelos, pues las cargas factoriales son
equivalentes (Table 3). Posteriormente se evalud la invarianza fuerte (M3) que reporté indices
de ajuste similar al M2 y se observan que la diferencia al compararlo con el M1 se obtienen
valores minimos (A < 0.01), de manera que se acepta que los interceptos son invariantes. El M4
(estricta) fue probado que indica los residuos de la invarianza de cargas factorias e interceptos
mostraron su invarianza.

Table 3. Invarianza de medicion segun género y edad

X2 GL RMSEA [IC 90%] p SRMR TLI CFl ACFI
Genero
M1 324.455 124 0.063 0.055-0.072 0.000 0.031 0.953 0.963
M2 330.26 134 0.06 0.052-0.069 0.000 0.033 0.964 0.969 -0.006

M3 347.973 144 0.059 0.051-0.067 0.000 0.033 0.968 0.965 0.004
M4 347.318 157 0.058 0.050-0.066 0.000 0.035 0.967 0.967 -0.002
Edad

M1 478.414 186 0.076 0.067-0.084 0.000 0.033 0.947 0.958

M2 503.563 206 0.073 0.065-0.081 0.000 0.037 0.951 0.957 0.001
M3 522.633 226 0.069 0.062-0.077 0.000 0.038 0.955 0.957 0.000
M4 541.368 252 0.068 0.060-0.076 0.000 0.039 0.957 0.954 0.003

M1: Configural, M2: Métrica, M3: Escalar, M4: Estricta.




Discusion

La investigacion tuvo como objetivo analizar la estructura factorial, la fiabilidad e invarianza por
sexo y edad de la escala de rendimiento laboral. El andlisis sugiere un instrumento prometedor
para evaluar el rendimiento laboral en enfermeras. EI AFC brinda el apoyo estructural de 3
factores propuestos: rendimiento con la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento
con el contexto (Gabini & Salessi, 2016). También, la consistencia interna fue adecuada para
cada una de las dimensiones, asi como la validez concurrente y la invarianza factorial para sexo
y edad.

El AFC proporcioné un ajuste adecuado al modelo propuesto de 3 factores, indicando que la
version de 13 items evalla adecuadamente el rendimiento laboral. Asi mismo, las magnitudes
de las cargas factoriales fueron altas (>70), lo que indica una estructura factorial robusta, e
indicadores adecuados al constructo de rendimiento. Ademas se examinaron la validez interna
convergente, mediane el AVE aceptable (AVE> .50) para los tres factores (Fornell & Larcker,
1981).

La version indicdé que los coeficientes de alfa de Cronbach (a), Omega de McDonal (w) y
coeficiente H, fueron superiores a lo recomendado. Por lo que la escala de rendimiento laboral
se una herramienta confiable. Sin embargo, a diferencia de otros estudios, se calcul6é en el
modelo global y en las submuestras, el coeficiente w que refleja la proporcion de varianza en las
puntuaciones de escala asociadas con un factor global (Zinbarg et al., 2005) y el coeficiente H
que evalua la confiabilidad del constructo, reflejando la influencia del constructo. Cuanto mayor
es su magnitud, mejor representada esta (Dominguez-Lara, 2016). Estos coeficientes se
consideran mejores estimadores que alfa, lo que tiende a subestimar la fiabilidad. Los valores de
las correlaciones item-total corregidas fueron buenos, indicando una homogeneidad adecuada.

Ademas, se reportd por primera vez la invarianza factorial de la escala de rendimiento laboral en
una muestra de enfermeras, tanto hombre y en mujeres, asi como por la edad. En el presente
estudio, desde la invarianza configural hasta la estricta fue aceptable, indicando que se puede
evaluar con la misma precision entre grupos por sexo y edad. La importancia de estos analisis
permite considerar las caracteristicas de los hombres y mujeres, pues las caracteristicas
psicolégicas de estos grupos pueden afectar de manera diferente su comportamiento. Asimismo,
el rendimiento puede diferenciarse de acuerdo con la edad. Ademas, los estudios futuros deben
explorar la invariancia estricta en otras poblaciones, ademas de explorar otros grupos, como el
estatus socioecondmico, las culturas y los grupos clinicos.

Limitaciones

Los resultados mostraron propiedades psicométricas adecuadas para la version peruana del
rendimiento laboral. Sin embargo, se tuvo algunas limitaciones, como la muestra que fue tomada
por conveniencia. El estudio fue transversal y no se consideré un disefo longitudinal para la
evaluacion de la fiabilidad test-retest, por lo tanto, se recomienda su incorporacion en futuros



estudios. Asimismo, las técnicas de autoinforme utilizadas en el estudio pueden estar
influenciadas por la deseabilidad social, la introspeccion, la memoria, entre otros sesgos.

Conclusion

La validez de la estructura interna de la escala del rendimiento laboral fue satisfactoria, y se
determind una estructura de tres factores, con propiedades psicométricas adecuadas y estables.
Se demostrd una invariancia factorial estricta para el sexo y la edad, lo que es una contribucion
importante a la medicion. Por lo tanto, la escala del rendimiento laboral es una medida valida y
confiable del rendimiento laboral en enfermeras.
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