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Resumen: Históricamente las métricas para medir el 
desempeño laboral se han enfocado en la 
productividad y eficiencia, ignorando indicadores 
asociados con el impacto ambiental y el bienestar 
social. Este artículo presenta el desarrollo de una escala 
para medir este constructo desde una perspectiva 
sostenible y se valida en el contexto de empleados en 
dependencias públicas. Se utilizó una metodología 
instrumental, cuantitativa y transversal. El proceso de 
validación incluyó un análisis factorial exploratorio 
(AFE) y un análisis factorial confirmatorio (AFC), así 
como la evaluación de la fiabilidad a través del Alfa de 
Cronbach. Los resultados indican que la escala es una 
herramienta confiable y válida para la evaluación del 
desempeño laboral individual sostenible en el sector 
público. Se discuten las limitaciones de la escala y se 
ofrecen recomendaciones. 
 
Palabras clave: escala, desempeño laboral, 
sostenibilidad, sector público. 
 
Abstract: Historically, evaluations of job performance 
have predominantly emphasized productivity and 
efficiency, often neglecting indicators linked to 
environmental impact and social well-being. This paper 
introduces the development of a scale designed to 
measure this construct from a sustainability-oriented 
perspective and validates it within the framework of 
public sector employees. An instrumental, quantitative, 
and cross-sectional research design was employed. The 
validation procedure encompassed both Exploratory 
Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor 
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Analysis (CFA), alongside reliability testing using 
Cronbach’s alpha. The findings demonstrate that the 
proposed scale constitutes a reliable and valid 
instrument for assessing sustainable individual job 
performance in public administration. The study 
further addresses the scale’s limitations and provides 
recommendations for subsequent research. 
 
Keywords: scale, job performance, sustainability, public 
sector. 
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Diseño de una escala para medir el desempeño laboral sostenible, validada en empleados de dependencias públicas 

1. INTRODUCCIÓN 

El desempeño laboral es definido como los comportamientos individuales que son relevantes para las metas de la 
organización (Campbell, 1990; Salgado y Cabal, 2011) y un factor clave para el desarrollo organizacional (Zaragoza 
et al., 2023) al dar un valor agregado a las entidades corporativas a través de las acciones de los empleados en un 
periodo de tiempo determinado (Motowidlo et al., 1997), especialmente para el sector público, en donde el trabajo 
y las competencias laborales de los empleados impactan directamente en los servicios que recibe la población 
(Lluncor et al., 2021; Ramos et al., 2021). Su evaluación surge como una herramienta (Pérez et al., 2015) para 
medir los comportamientos del personal (Rivero-Remírez, 2019) con el propósito de mejorar las tareas laborales 
(Rodríguez y Ordaz, 2021) y, con ello, aumentar la eficiencia organizacional (Barradas et al., 2021). Así, pues, la 
evaluación resulta fundamental en el sector al generar talento humano calificado capaz de cumplir las expectativas 
institucionales (Ramos et al., 2021), asegurando las metas del Estado (Tuesta et al., 2021). Sin embargo, su 
principal limitante es que las métricas se han enfocado en la productividad y eficiencia e ignorando indicadores 
asociados con el impacto ambiental y el bienestar social (Fechete y Nedelcu, 2019; Hristov y Chirico, 2019; Jackson 
y Seo, 2010; Saeed y Kersten, 2020). 

Para las instituciones públicas, evaluar el desempeño laboral de manera adecuada no solo requiere 
considerar la productividad y la eficiencia, sino también incorporar criterios de sostenibilidad. En este sentido, este 
estudio considera la concepción de desempeño laboral sostenible como una extensión de la definición tradicional de 
desempeño laboral, siempre que se refiere a los comportamientos individuales que contribuyen a las metas 
organizacionales, al tiempo que promueven el bienestar personal, la equidad social, la responsabilidad ambiental y 
la adaptabilidad a largo plazo. Esta definición se justifica siempre que, de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo 
Sostenible (ODS) 8 y 16, en este tipo de organizaciones se debe promover la responsabilidad y la inclusividad social, 
sobre todo para fomentar una sociedad justa, en donde se impulse un crecimiento económico inclusivo y sostenible, 
a partir de un trabajo decente para todos (Organización de las Naciones Unidas [ONU], 2015). 

Por otro lado, en sintonía con lo anterior, la literatura más reciente de recursos humanos sugiere el uso de la 
sostenibilidad como una medida para que los empleados desempeñen sus tareas de manera amigable con el 
ambiente y la sociedad (Cabral y Lochan, 2019; Khammadee y Ninaroon, 2022) y, con ello, sean capaces de dar 
respuestas eficientes a desafíos mundiales como el cambio climático, la contaminación, la escasez de agua, el uso 
ineficiente de la energía, la desigualdad, la equidad, la pobreza social y muchos otros aspectos (Cano y Lluch, 2022). 
No obstante, un análisis de las medidas utilizadas en la actualidad para valorar el desempeño laboral permitió poner 
en evidencia carencias en torno a escalas de medida que posean una orientación sostenible con metas a largo plazo 
(véanse Aguado et al., 2019; Bhat y Beri, 2016; Blickle y Kramer, 2012; Carlos y Rodrigues, 2016; Cohen y Penner, 
1976; Geraldo, 2022; Hunter y Goebel, 2008; Husain y Mohamad, 2020; Lee y Donohue, 2012; Love y O’hara, 
1987; Shusman e Inwald, 1991). Por tal razón, este estudio tiene como objetivo desarrollar una escala para medir el 
desempeño laboral, incorporando criterios no solo tradicionales, sino también de sostenibilidad, para después 
validarla en el contexto del sector público. 
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1.1. Una revisión de las escalas de desempeño laboral y sus dimensiones 

Los primeros investigadores que estructuraron marcos teóricos para evaluar el desempeño laboral fueron Murphy y 
Campbell (Koopmans et al., 2011). No obstante, surgieron otras propuestas (Tabla 1), lo que ocasionó divergencia 
y falta de consenso en la dimensionalidad y en los indicadores clave para medir este constructo (Campbell y 
Wiernik, 2015; Koopmans et al., 2011). Como se observa, las dimensiones más utilizadas en la literatura son: 
desempeño de tarea (DT); desempeño contextual (DC); comportamiento contraproducente (CC); y desempeño 
adaptativo (DA). Este marco fue propuesto por Koopmans et al. (2011), y se ha difundido y robustecido 
ampliamente tras la construcción del autorreporte IWPQ tipo Likert. 
 

Tabla 1. Marcos teóricos del desempeño laboral 
Autores Dimensiones Escala de desempeño 

Murphy y Kroeker, 1988 
Desempeño de tareas; conductas interpersonales; conductas de 
inactividad y conductas destructivas/peligrosas. 

No aplica* 

Campbell, 1990 

Competencias en tareas específicas del trabajo; competencias en tareas 
no específicas del trabajo; comunicaciones escritas y orales; 
demostración de esfuerzo; mantenimiento de la disciplina personal; 
facilitación del desempeño de compañeros y equipos; supervisión y 
gestión y administración. 

No aplica* 

Borman y Motowidlo, 
1997; Motowidlo et al., 
1997 

Desempeño de tarea y desempeño contextual. No aplica* 

Gorriti, 2007 
Desempeño de tarea; desempeño contextual; desempeño 
contraproducente. 

No aplica* 

Greenslade y Jimmieson, 
2007 

Desempeño de tarea; desempeño contextual. Escala de desempeño laboral 

Viswesvaran y Ones, 2008 
Desempeño de tarea; desempeño contextual; comportamientos de 
ciudadanía organizacional y conducta contraproducente. 

No aplica* 

Salgado y Cabal, 2011 
Desempeño de tarea; desempeño contextual y desempeño 
organizacional. 

No aplica* 

Koopmans, 2014; 
Koopmans et al., 2011 

Desempeño de tarea; desempeño contextual; desempeño adaptativo; 
desempeño contraproducente. 

Cuestionario de desempeño laboral individual 
(IWPQ, por sus siglas en inglés Individual Work 

Performance Questionnaire) 
Queiroga (2015) citado en 
Soares de Azevedo et al., 
2020 

Desempeño de tarea; desempeño contextual. 
Escala de autoevaluación del desempeño laboral 

(SJOP) 

Carlos y Rodrigues, 2016 

Desempeño de tarea; desempeño contextual. Ocho subdimensiones 
(conocimiento laboral, habilidades organizativas, eficiencia, esfuerzo 
persistente, cooperación, conciencia organizacional, características 
personales y habilidades interpersonales y relacionales). 

Escala de desempeño laboral (EJP) 

Pradhan y Jena, 2016 Desempeño de tarea; desempeño adaptativo; desempeño contextual. Escala de desempeño de los empleados (EPS) 

Na-Nan et al., 2018 Tiempo de trabajo; calidad de trabajo; cantidad de trabajo. 
Escala de desempeño laboral de los empleados 

(EJP) 
Soares de Azevedo et al., 
2020 

Desempeño de tarea; desempeño contextual. 
Versión reducida de la Escala de autoevaluación 

del desempeño laboral (SJOP) 
Çalışkan y Köroğlu, 2022 Desempeño de tarea; desempeño contextual. Escala de desempeño laboral (JP) 

Nota: la leyenda “No aplica” marcada con asterisco (*) indica que no existe una escala de desempeño propuesta por esos autores en 
específico con las dimensiones que plantean. Fuente: elaboración propia. 
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Dicha escala utiliza las tres primeras dimensiones (DT, DC y CC), omitiendo DA debido a estudios 
factoriales (véase Koopmans et al., 2013), consta de 18 ítems (5 correspondientes a DT; 8 a DC y 5 a CC), y se 
considera sólida porque puede ser aplicada a cualquier contexto, alcanzando gran aceptación por considerarse 
genérica y por ser adaptada a varios idiomas (véanse Dåderman et al., 2020; Dwiliesanti y Yudiarso, 2022; Gabini, 
2017; Gabini y Salessi, 2016; Jasiński et al., 2023; Koopmans et al., 2016; Platania et al., 2024; Ramos-Villagrasa et 
al., 2019). A continuación, se exponen las definiciones de las dimensiones, así como una serie de indicadores para 
cada variable: 
 

●​ Desempeño de la tarea (DT). Es la capacidad de los individuos para ser capaces de realizar las tareas 
técnicas centrales relacionadas con su trabajo (Koopmans et al., 2011; Krijgsheld et al., 2022; 
Platania et al., 2024). Calidad del trabajo, planificación y organización del trabajo, orientación a 
resultados, establecimiento de prioridades y eficiencia son indicadores de esta dimensión 
(Koopmans et al., 2014). 

●​ Desempeño contextual (DC). Es una competencia no específica del trabajo; secunda al entorno 
organizacional, social y psicológico de las áreas técnicas operativas corporativas (Koopmans et al., 
2011). Va más allá de los objetivos laborales, al realizar tareas adicionales como colaborar y ayudar a 
los compañeros, brindando esfuerzos extra a la organización (Harmanci-Seren et al., 2018; 
Krijgsheld et al., 2022). Así, pues, tomar la iniciativa, aceptar los comentarios y aprender de ellos, 
cooperar con otros y comunicarse eficazmente son indicadores interpersonales de esta dimensión; 
mientras que la responsabilidad, orientación al cliente, creatividad y asumir tareas desafiantes son 
indicadores organizacionales también relacionados con dicha dimensión (Koopmans et al., 2014). 

●​ Desempeño adaptativo (DA). Es la capacidad del individuo para ajustarse a las modificaciones en el 
sistema de trabajo (Koopmans et al., 2011). Es la suficiencia de adaptarse al cambio laboral 
(Krijgsheld et al., 2022). En este sentido, la resiliencia (enfrentar el estrés, las situaciones difíciles y 
las adversidades), encontrar soluciones creativas a los problemas, mantener actualizados los 
conocimientos y las competencias laborales, enfrentar situaciones inciertas e impredecibles y ajustar 
los objetivos de trabajo cuando sea necesario pueden ser considerados indicadores de la referida 
dimensión (Koopmans et al., 2014). 

●​ Comportamiento laboral contraproducente (CC). Son conductas de los empleados que perjudican 
el bienestar de los demás (Krijgsheld et al., 2022; Ramos-Villagrasa et al., 2019). Involucra 
comportamientos perjudiciales como el presentismo y el ausentismo, que afectan la productividad 
(Koopmans et al., 2011). Así, pues, mostrar negatividad excesiva, hacer cosas que perjudiquen a la 
organización (no seguir normas o difundir información confidencial), a los compañeros o a los 
supervisores (como discutir) y cometer errores a propósito, son indicadores de esta dimensión 
(Koopmans et al., 2014). 
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Este estudio considera que las cuatro dimensiones descritas por Koopmans (quien después de estudios 
factoriales desecha DA), así como sus indicadores, son apropiados para medir el desempeño laboral, dado que han 
sido aprobados por la comunidad científica (se consideran las cuatro dimensiones porque se construyen nuevos 
ítems y porque otros autores también consideran al DA). Sin embargo, dicha visión no contempla el uso de la 
sostenibilidad como tal, algo que es fundamental para los objetivos de esta investigación, siempre que su omisión 
podría arrojar medidas incompletas; en este sentido, se pueden referir distintos modelos teóricos que consideran 
competencias clave para lograr un desarrollo sostenible (Hammer y Lewis, 2023), los cuales podrían ser 
fundamentales para cubrir el vacío detectado en la propuesta de Koopmans. Entre estos marcos de competencias se 
puede referir el modelo sugerido por la UNESCO en 2017, el cual se contempla en el siguiente apartado. 
 
1.2. Competencias clave para la sostenibilidad 

El modelo propuesto por la UNESCO consta de ocho competencias transversales: pensamiento sistémico, 
anticipación, competencia normativa, competencia estratégica, colaboración, pensamiento crítico, autoconciencia y 
competencia integral de resolución de problemas (Tabla 2). El modelo es resultado de las indagatorias de 
investigadores como Brundiers et al. (2021), Rieckmann (2012, 2018), Sánchez-Carracedo et al. (2021), Wals 
(2010) y Wiek et al. (2011), quienes han dedicado gran parte de sus estudios a la búsqueda de un marco de 
competencias orientado a una “Educación para el Desarrollo Sostenible (EDS)” con el fin de diseñar una futura 
fuerza laboral comprometida con el planeta y la sociedad (Hammer y Lewis, 2023). 

Las competencias transversales descritas, originalmente fueron planteadas para el ámbito educativo, sin 
embargo, son aplicables para el sector público en general, en el entendido de que dichas competencias son esenciales 
para avanzar en la implementación de los ODS (UNESCO, 2017), algo fundamental para las instituciones públicas 
(ONU, 2015). La aplicación de este enfoque al ámbito público implica un proceso de adaptación en todos los 
niveles estructurales de la organización. La esencia radica en desarrollar una visión compartida que permita a todo el 
personal dotarse de competencias que les permitan desempeños no solo eficientes, sino también conductas 
responsables, comprendiendo su rol como agentes de cambio para el desarrollo sostenible, independientemente de 
su función específica. En la Tabla 2 se muestran las definiciones de dichas competencias, así como la propuesta de 
algunos indicadores para cada dimensión. 

Este estudio mantiene la creencia de que la incorporación de variables sostenibles a los factores de 
desempeño laboral puede contribuir al desarrollo teórico del campo, y a la práctica de gestión del personal en las 
organizaciones. 
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Tabla 2. Competencias clave para la sostenibilidad e indicadores 
Definición conceptual Indicadores 

Competencia pensamiento sistémico. Capacidad de reconocer 
y comprender relaciones, analizar sistemas complejos, percibir las 
formas en que los sistemas están integrados en diferentes 
dominios y diferentes escalas, y lidiar con la incertidumbre 
(Rieckmann, 2018, p. 44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Pensamiento holístico (Wiek et al., 2011). 
•Analizar sistemas complejos y percibir cómo están integrados (Kioupi y Voulvoulis, 
2019; Ploum et al., 2017; Redman y Wiek, 2021; Rieckmann, 2012, 2018; UNESCO, 
2017; Wiek et al., 2011). 
•Reconocer y comprender interconexiones y relaciones causa-efecto (Kioupi y Voulvoulis, 
2019; Lans et al., 2014; Rieckmann, 2012, 2018; UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 

Competencia de anticipación. Habilidades para comprender y 
evaluar múltiples escenarios futuros -el posible, el probable y el 
deseable-; para crear visiones propias de futuro; para aplicar el 
principio de precaución; para evaluar las consecuencias de las 
acciones y para lidiar con los riesgos y los cambios (Rieckmann, 
2018, p. 44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Comprender escenarios futuros (Jelonek y Urbaniec, 2019; Lans et al., 2014; Ploum et 
al., 2017; Redman y Wiek, 2021; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Crear visiones propias de futuro (Brundiers et al., 2021; Rieckmann, 2018; UNESCO, 
2017). 
•Aplicar principios de precaución (Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017) 
•Evaluar consecuencias de las acciones (Jelonek y Urbaniec, 2019; Rieckmann, 2018; 
UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Lidiar con el riesgo (Jelonek y Urbaniec, 2019; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 

Competencia normativa. Habilidades para comprender y 
reflexionar sobre las normas y valores que subyacen en nuestras 
acciones; y para negociar los valores, principios, objetivos y metas 
de sostenibilidad en un contexto de conflictos de intereses y 
concesiones mutuas, conocimiento incierto y contradicciones 
(Rieckmann, 2018, p. 44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Conocer, comprender y reflexionar normas y valores (Brundiers et al., 2021; Lans et al., 
2014; Levchyk et al., 2021; Ploum et al., 2017; Redman y Wiek, 2021; Rieckmann, 2018; 
UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Negociación de valores y principios (Dlouhá et al., 2019; Lans et al., 2014; Redman y 
Wiek, 2021; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 

Competencia estratégica. Habilidades para desarrollar e 
implementar de forma colectiva acciones innovadoras que 
fomenten la sostenibilidad a nivel local y más allá (Rieckmann, 
2018, p. 44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Acciones innovadoras que fomenten la sostenibilidad (Brundiers et al., 2021; 
Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 
•Intervenciones, transiciones y estrategias de gobernanza transformadoras hacia la 
sostenibilidad (Wiek et al., 2011). 
•Planificar experimentos innovadores (Brundiers et al., 2021; Kioupi y Voulvoulis, 2019; 
Lans et al., 2014). 

Competencia de colaboración. Habilidades para aprender de 
otros; para comprender y respetar las necesidades, perspectivas y 
acciones de otros (empatía); para comprender, identificarse y ser 
sensibles con otros (liderazgo empático); para abordar conflictos 
en grupo y para facilitar la resolución de problemas colaborativa 
y participativa (Rieckmann, 2018, p. 44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Actuar con empatía (Brundiers et al., 2021; Lans et al., 2014; Rieckmann, 2018; 
UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Abordar conflictos en grupo para facilitar la resolución de problemas (Brundiers et al., 
2021; Redman y Wiek, 2021; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Investigación colaborativa y participativa sobre sostenibilidad y la resolución de 
problemas (Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017; Wiek et al., 2011). 
•Comunicación efectiva (Kioupi y Voulvoulis, 2019). 

Competencia de pensamiento crítico. Habilidad para 
cuestionar normas, prácticas y opiniones; para reflexionar sobre los 
valores, percepciones y acciones propias y para adoptar una 
postura en el discurso de la sostenibilidad (Rieckmann, 2018, p. 
44; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Cuestionamiento reflexivo de normas (Glasser y Hirsh, 2016; Kioupi y Voulvoulis, 2019; 
Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 
•Reflexión sobre valores y acciones propias (Glasser y Hirsh, 2016; Kioupi y Voulvoulis, 
2019; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 
•Adoptar postura en el discurso de la sostenibilidad (Glasser y Hirsh, 2016; Kioupi y 
Voulvoulis, 2019; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 

Autoconciencia. Es la habilidad para reflexionar sobre el rol que 
cada uno tiene en la comunidad local y en la sociedad (mundial), 
de evaluar de forma constante e impulsar las acciones que uno 
mismo realiza y de lidiar con los sentimientos y deseos personales 
(Rieckmann, 2018, p. 45; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Evaluar acciones propias (Brundiers et al., 2021; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 
•Lidiar con los sentimientos y deseos personales (Brundiers et al., 2021; Kioupi y 
Voulvoulis, 2019; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 
•Regularse, motivarse y mejorar continuamente (Brundiers et al., 2021). 

Resolución de problemas. Es la habilidad general para aplicar 
distintos marcos de resolución de problemas de sostenibilidad 
complejos e idear opciones de solución equitativa que fomenten 
el desarrollo sostenible, integrando las competencias antes 
mencionadas (Rieckmann, 2018, p. 45; UNESCO, 2017, p. 10). 

•Aplicar distintos marcos de resolución de problemas equitativos (Brundiers et al., 2021; 
Kioupi y Voulvoulis, 2019; Rieckmann, 2018; UNESCO, 2017). 

Fuente: elaboración propia. 
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2. METODOLOGÍA 

A partir de los resultados obtenidos durante la revisión bibliográfica, este estudio sostiene que la visión de 
Koopmans es adecuada para evaluar el desempeño laboral, por tanto, hace uso de sus dimensiones e indicadores. 
No obstante, esta perspectiva no incluye el enfoque de la sostenibilidad como tal, un aspecto crucial para los 
objetivos de esta investigación, siempre que su exclusión podría resultar en mediciones incompletas. 
 
2.1. Propuesta de este estudio para el diseño de la escala de medición con enfoque sostenible 

Por lo tanto, la propuesta fue construir y validar un conjunto de ítems a partir de la aplicación de una 
transversalidad entre las dimensiones (y sus indicadores) propuestas por Koopmans, y una serie de indicadores 
(véase Tabla 2) que surgieron del modelo de competencias clave para la sostenibilidad recomendado por la 
UNESCO (2017), con el propósito de dar una orientación sostenible al paradigma de Koopmans y, con esto, 
obtener una escala tipo Likert basada en un autorreporte capaz de arrojar medidas más integrales con visión a largo 
plazo. En este punto, es importante referir que la razón principal de la construcción de un autorreporte se debe a 
que las escalas psicológicas de autoinforme han demostrado una alta validez de constructo y de fiabilidad cuando se 
diseñan y validan adecuadamente (Hinkin, 1998; Schwarz, 1999). Esto, particularmente, porque estos métodos 
capturan información introspectiva que no siempre puede ser accesible por observadores externos, siendo el sujeto 
el único capaz de suministrarla (del Valle y Zamora, 2022; Paulhus y Vazire, 2007). 
 
2.2. Tipo de estudio 

Se realizó una investigación instrumental con enfoque cuantitativo y transversal. Los estudios instrumentales hacen 
referencia al desarrollo y adaptación de escalas de medida (Montero y León, 2001), así como al análisis de sus 
propiedades psicométricas (Ato et al., 2013). Mientras, los enfoques cuantitativos hacen uso de las estadísticas 
(Hernández et al., 2014), y los transversales recopilan datos en un único momento para su análisis (Sánchez et al., 
2018). 
 
2.3. Población y muestra 

Para llevar a cabo el AFE, se utilizó una muestra inicial de n=52 (reducida a n=51 por encontrarse un dato atípico) 
empleados de una dependencia pública del Gobierno del Estado de Nayarit, México, con una antigüedad promedio 
de 12 años, en el rango entre los 1 y 38 años de servicio. Dicha muestra estuvo representada por 25 hombres (48%) y 
27 mujeres (52%), en un rango de edad entre los 23 y 71 años, con un promedio de edad aproximado de 38 años, de 
los que el 52% eran casados, el 38% solteros, el 8% divorciados y el 2% viudos, con una escolaridad en la que el 21% 
poseía un posgrado y el restante 79%, estudios universitarios. 

Por otra parte, para realizar el AFC, se utilizó una muestra diferente a la anterior, constituida por n=104 
(reducida a n=102 por encontrarse 2 datos atípicos) empleados, con una antigüedad entre los 7 meses y 32 años de 
servicio y un promedio aproximado de 13 años en la función, de los cuales el 50% eran hombres y el 50% eran 
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mujeres, en el rango de edad entre los 21 y 65 años, con un promedio de aproximadamente 40 años, y el 68% eran 
casados, el 28% solteros y el 4% divorciados, con una escolaridad diversa, ya que el 14% poseía un posgrado, el 55% 
estudios universitarios, el 26% preparatoria y el 5% solo secundaria. Esta segunda muestra surgió de trabajadores 
asociados a distintas actividades laborales en distintas dependencias de Gobierno del Estado de Nayarit, lo que 
explica la heterogeneidad en la escolaridad. 

Para llevar a cabo la recopilación de información de la primera muestra (mayo de 2024) se realizó un 
cuestionario en la plataforma de Google Formularios con los ítems construidos, y se compartió el link con la 
coordinadora general de una única dependencia (para lograr una muestra más homogénea en cuanto a las 
actividades y escolaridad de los encuestados), para su distribución al personal bajo su dirección. En este punto, es 
importante referir que se le explicaron en detalle los propósitos y la confidencialidad de la encuesta (a la 
coordinadora) y ella los transmitió a los encuestados; sin embargo, siempre se tuvo contacto con los participantes vía 
WhatsApp, con el fin de resolver dudas y ofrecer mejores explicaciones. Por otro lado, para recabar la información 
de la segunda muestra (agosto-septiembre 2024), se elaboró el mismo cuestionario de forma impresa, y se visitaron 
distintas dependencias de gobierno para obtener una muestra más heterogénea, y para que los encuestados llenaran 
el cuestionario cara a cara con el encuestador, con el fin de informarlos de manera más directa, evitando 
malentendidos por la mayor cantidad de dependencias y participantes involucrados. 

La técnica utilizada para determinar los participantes fue de tipo no probabilística, por conveniencia. Dicha 
técnica se justifica cuando en este tipo de estudios (Análisis Factorial) generalmente las muestras no son de tipo 
aleatorio (Ato et al., 2013). Por otro lado, el tamaño adquiere pertinencia cuando para análisis factorial, las muestras 
pequeñas pueden justificarse a partir de aspectos como: la normalidad de los ítems (Lloret-Segura et al., 2014); 
óptimos niveles de saturación o comunalidad (Ferrando et al., 2022); un buen número de ítems por factor; y la 
homogeneidad de la muestra (Lloret-Segura et al., 2014). A este último respecto, autores como Ferrando et al. 
(2022) justifican tamaños mayores a 100, mientras que otros como Barret y Kline (1981), Guadagnoli y Velicer 
(1988) y Mavrou (2015), refieren tamaños mayores a 50 como suficientes. 
 
2.4. Procedimiento para el diseño y validación de la escala 

Siguiendo a autores como Boateng et al. (2018), Cabral y Lochan (2019), Hinkin (1995) y Morgado et al. (2017), el 
proceso se llevó a cabo en tres etapas: (1) en la primera se identificaron y generaron los ítems, lo cual involucró una 
revisión teórica del desempeño laboral y sus dimensiones, y de las competencias clave para el desarrollo sostenible; 
(2) en la segunda, se construyó el cuestionario a partir de los ítems generados, para posteriormente ponerlos al 
alcance de tres expertos en áreas de dominio como la psicometría, las organizaciones y su ambiente, y la 
sostenibilidad, para atender sus juicios (de estos especialistas) y afinar los ítems, así como el posterior uso de 
estadísticas para evaluar el dictamen de estos peritos y dar una calificación de validez de contenido a cada ítem y al 
cuestionario total; y, finalmente, (3) en la tercer etapa, se llevaron a cabo exámenes de confiabilidad y de constructo, 
mediante técnicas avanzadas de análisis factorial con la ayuda de software especializado, como IBM SPSS Statistics 
v.26 y Amos de SPSS v.22. 
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3. RESULTADOS 

En la Tabla 3 se muestra el cuestionario construido a partir del Juicio de Expertos. Dicho cuestionario sirvió de base 
para la construcción del cuestionario final (Tabla 4) y en él se observa la transversalidad de las dimensiones del 
desempeño laboral y las competencias clave para la sostenibilidad. En este punto, es importante subrayar que la 
diferencia de dimensiones entre ambos cuestionarios responde a la aplicación de los estudios factoriales, y que la 
diferencia de ítems en cada dimensión responde a la cantidad de indicadores (en este caso propuestos por 
Koopmans), a que no todos los indicadores de desempeño son transversales a todas las competencias consideradas 
en el estudio, y finalmente, también a la varianza explicada de cada variable. 

Se practicó la prueba V de Aiken al cuestionario, y los resultados dieron cuenta de buena validez de 
contenido, alcanzando un valor aproximado de 0,97 en pertinencia, 0,99 en relevancia y 0,96 en claridad, para dar 
un total aproximado en la prueba de 0,97. El coeficiente V de Aiken cuantifica la validez de contenido (Robles, 
2018) y constituye una prueba formal de las diferencias entre los especialistas dado en un único número, el cual 
interpreta la relación entre el contenido del ítem y el dominio al que pertenece (Merino-Soto, 2023). 
 
3.1. Análisis factorial 

Previo a la realización del Análisis Factorial Exploratorio (AFE), se realizó un análisis a los ítems. Este examen 
resulta conveniente para seleccionar los ítems apropiados y, con ello, lograr mejores propiedades psicométricas 
(Ferrando et al., 2022; Méndez y Rondón, 2012). El argumento central es que, si no se eliminan ítems defectuosos 
desde un inicio, estos provocarán sesgos que pudieron ser evitados (Ferrando et al., 2022). 
 
3.2. Análisis de ítems 

Este paso se llevó a cabo con auxilio del software JAMOVI v.2.5.6 y de IBM SPSS Statistics v.26. En la dimensión de 
desempeño de tarea, los ítems 2, 5 y 7 podrían ser problemáticos por baja comunalidad y los ítems 1, 5, 6 y 7 por alta 
curtosis. En desempeño contextual, los ítems 10, 11 y 12 presentan alta asimetría y/o curtosis, mientras que los 
ítems 13 y 14 registran baja discriminación. Asimismo, el ítem 14 tiene baja comunalidad. En desempeño 
contraproducente, el ítem 15 muestra respuestas atípicas y baja comunalidad, y los ítems 16 y 18 alta 
asimetría/curtosis. En desempeño adaptativo, los ítems 21, 22 y 23 presentan alta asimetría/curtosis, el ítem 22 baja 
discriminación, y en los ítems 21 y 22 las comunalidades son bajas. Los problemas señalados se confirmaron con las 
bajas correlaciones entre los ítems referidos (en cada dimensión) y con el alza en la confiabilidad si se eliminan 
dichos ítems. Como resultado del análisis de ítems, se eliminaron las variables 2, 5, 6, 7, 11, 13, 14, 15, 19, 21, 22, 
sobre todo para justificar el AFE y para obtener mejores medidas psicométricas en el diseño de la escala. Al respecto, 
se puede referir que, para que los ítems sean considerados normales, se recomienda que los valores de asimetría y 
curtosis estén en el rango [-1,1] (Elosua y Egaña, 2020; Ferrando et al., 2022; Ferrando y Anguiano-Carrasco, 2010; 
Lloret-Segura et al., 2014); mientras que los índices de discriminación deben ser mayores a 0,3 para que sean 
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considerados aceptables (Elosua y Egaña, 2020; Martínez et al., 2014), así como comunalidades por encima de 0,4 
(Lloret-Segura et al., 2014). 
 

Tabla 3. Ítems del cuestionario tras someterse a criterio de jueces 
Factores  Desempeño de tarea 

Pensamiento sistémico 

1 
Evalúo la calidad de mi trabajo para mejorar resultados y minimizar impactos negativos en la organización, el medio 
ambiente y la sociedad. 

2 
Reviso mi trabajo paso a paso para mejorar el proceso y con ello reducir recursos para ser más amigable con el medio 
ambiente y justo con la sociedad. 

3 Me ocupo para que mis resultados prioricen y beneficien al medio ambiente y a la sociedad. 
Competencia de 

anticipación 
4 Planifico mi trabajo tomando en cuenta escenarios futuros para anticipar cambios y reducir riesgos. 

Competencia normativa 5 Evalúo críticamente cómo mis acciones y valores éticos influyen en la calidad de mi trabajo. 

Autoconciencia 
6 Puedo regular mis emociones como el estrés para no afectar mis resultados. 

7 Reviso periódicamente mi desempeño para identificar áreas de mejora en la calidad de mis tareas. 

  Desempeño contextual 

Competencia normativa 8 
Colaboro con otros para negociar y abogar por prácticas que consideren los impactos sociales y ambientales relacionados 
con el desarrollo de mis tareas. 

Competencia estratégica 
9 

Trabajo efectivamente en equipo para crear planes innovadores que promuevan el uso eficiente de recursos y la 
protección del medio ambiente. 

10 
Propongo ideas y estrategias creativas que impacten en la calidad de mi trabajo y en prácticas responsables con el 
ambiente y la sociedad. 

Colaboración 

11 
Me comunico con mis compañeros de forma efectiva para compartir información y conocimientos de manera abierta y 
transparente. 

12 Escucho atentamente las ideas de los demás para aprender de ellos y respeto sus opiniones. 

13 Demuestro empatía al interactuar con personas que expresan preocupaciones o insatisfacción con mi trabajo. 

14 Promuevo la investigación colaborativa y participativa para enfrentar tareas desafiantes. 

  Comportamiento contraproducente 

Pensamiento crítico 

15 
Acepto las prácticas y normas laborales establecidas, incluso si son perjudiciales para mí, para la organización, o para el 
medio ambiente o la sociedad. 

16 He difundido información confidencial sin considerar consecuencias dañinas para mi organización. 

17 
Muestro resistencia o falta de colaboración en proyectos o tareas que promuevan el uso eficiente de los recursos y el 
cuidado al medio ambiente. 

Autoconciencia 18 He discutido con mis compañeros sin reflexionar sobre mis propias acciones. 

  Desempeño adaptativo 

Pensamiento sistémico 19 
Opto por soluciones creativas que contemplen impactos positivos no solo a la organización, sino también al medio 
ambiente y la sociedad. 

Competencia de 
anticipación 

20 
Mantengo al día mis habilidades y conocimientos laborales para abordar cambios y desafíos en mi trabajo de manera 
eficaz. 

Colaboración 21 
Trabajo eficazmente con personas de diferentes culturas y perspectivas para abordar soluciones a los problemas y elegir la 
mejor alternativa. 

Autoconciencia 
22 Reconozco y gestiono el estrés laboral para ajustar mis tareas y cuidar mi salud. 

23 Controlo mis emociones al hablar con otras personas en situaciones delicadas. 

Resolución de problemas 
24 Busco múltiples soluciones a un mismo problema. 

25 Busco soluciones viables y éticas que promuevan la equidad social y la responsabilidad ambiental. 

Fuente: elaboración propia. 
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Tabla 4. Resultados de la estructura factorial interna del instrumento (n=51) 
Ítems F1 F2 F3 h2 

9. Trabajo efectivamente en equipo para crear planes innovadores que promuevan el uso eficiente de 
recursos y la protección del medio ambiente 

0,865   0,803 

3. Me ocupo para que mis resultados prioricen y beneficien al medio ambiente y a la sociedad 0,777   0,657 

10. Propongo ideas y estrategias creativas que impacten en la calidad de mi trabajo y en prácticas 
responsables con el ambiente y la sociedad 

0,775   0,645 

4. Planifico mi trabajo tomando en cuenta escenarios futuros para anticipar cambios y reducir riesgos 0,725   0,541 

1. Evalúo la calidad de mi trabajo para mejorar resultados y minimizar impactos negativos en la 
organización, el medio ambiente y la sociedad 

0,683   0,533 

25. Busco soluciones viables y éticas que promuevan la equidad social y la responsabilidad ambiental 0,682   0,586 

8. Colaboro con otros para negociar y abogar por prácticas que consideren los impactos sociales y 
ambientales relacionados con el desarrollo de mis tareas 

0,671   0,556 

18. He discutido con mis compañeros sin reflexionar sobre mis propias acciones  0,926  0,859 

16. He difundido información confidencial sin considerar consecuencias dañinas para mi organización  0,801  0,647 

17. Muestro resistencia o falta de colaboración en proyectos o tareas que promuevan el uso eficiente de 
los recursos y el cuidado al medio ambiente 

 0,701  0,498 

24. Busco múltiples soluciones a un mismo problema   0,862 0,761 

20. Mantengo al día mis habilidades y conocimientos laborales para abordar cambios y desafíos en mi 
trabajo de manera eficaz 

  0,790 0,716 

23. Controlo mis emociones al hablar con otras personas en situaciones delicadas   0,775 0,601 

12. Escucho atentamente las ideas de los demás para aprender de ellos y respeto sus opiniones   0,743 0,566 

% varianza explicada 37,627 15,883 10,556 64,066 

Kaiser Meyer Olkin 0,767 

Prueba de esfericidad de Bartlett y = 441.435, p < 0,001 χ
(91)
2

α de Cronbach 0,893 0,847 0,862 0,813 

Fuente: elaboración propia, se reporta matriz estructura. 

 
3.3. Análisis Factorial Exploratorio (AFE) 

Una vez eliminados los ítems problemáticos, se procedió a realizar la prueba del supuesto de correlación entre los 
ítems restantes, con el propósito de justificar la aplicabilidad del AFE (Méndez y Rondón, 2012). Esto consistió en 
calcular el índice de Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) y el estadístico descriptivo de esfericidad de Bartlett, obteniéndose 
un valor de 0,767 para el primer estadístico y 0,000 para el segundo. Ambos arrojaron resultados positivos, siempre 
que valores KMO mayores a 0,7 pueden considerarse adecuados (Lloret-Segura et al., 2014), y que cantidades de 
p-value menores a 0,05 resultan pertinentes, al rechazar H0, en donde se establece que la matriz de correlación 
poblacional es idéntica, lo cual es igual a decir que hay colinealidad entre las variables (Rigo y Donolo, 2018). 

Por otro lado, el método utilizado para la extracción de factores fue Ejes Principales. La razón principal es 
porque dicho método resulta conveniente cuando se usan ítems ordinales y muestras pequeñas, incluso si no se 
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cumple el supuesto de normalidad (Lloret-Segura et al., 2014). Se desaconseja la técnica de Componentes 
Principales al no ser un procedimiento de análisis factorial (Ferrando et al., 2022; Ledesma et al., 2019; 
Lloret-Segura et al., 2014). En cuanto al método de rotación, se optó por oblimi direct, dado que se trata de una 
técnica recomendada cuando se abordan estudios en donde existe asociación y/o interrelación entre variables 
(Mavrou, 2015). Para determinar el número de factores, se utilizó el criterio Guttman-Kaiser con autovalores 
mayores a 1. Esta opción no es la más adecuada (Ferrando et al., 2022; Ledesma et al., 2019; Lloret-Segura et al., 
2014) porque tiende a sobreestimar el número de factores (Ledesma et al., 2019), lo cual obligó a utilizar otros 
criterios para otorgar mayor robustez, como la retención de al menos 3 factores, todos con niveles de saturación 
(comunalidad) mayores a 0,40, lo cual es recomendado por expertos como Lloret-Segura et al. (2014). 

Los resultados del AFE dieron cuenta de tres dimensiones subyacentes al desempeño laboral: 
F1=Desempeño de tarea; F2=Comportamiento contraproducente y F3=Desempeño contextual, considerado ya el 
tema sostenible. Dichos hallazgos se reportan en la Tabla 4, en la que se puede apreciar que el primer factor es el que 
mayor varianza explica, con un total equivalente al 37,627%, mientras que el segundo explica el 15,883%, y el tercero 
el 10,556%, para lograr una varianza total de 64,066%. Por otro lado, los índices de saturación o comunalidad de los 
ítems de la escala total van de 0,498 a 0,859, lo cual puede ser considerado óptimo, siempre que las comunalidades 
próximas a 1 capturan mayor varianza. Los análisis de confiabilidad se muestran en la misma tabla, dichos exámenes 
se obtuvieron a través del coeficiente Alfa de Cronbach, los cuales arrojaron valores mayores a 0,80 para cada 
dimensión y para la escala total lo cual es bueno, en el entendido de que niveles superiores a 0,7 son considerados 
aceptables (véanse Spencer et al., 2019; Toro et al., 2021). 
 
3.4. Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) 

En la Figura 1 se reporta el modelo de medida que resultó del AFE, al cual se le evaluó la evidencia de validez 
basándose en la estructura interna a través de un AFC utilizando el método de Máxima Verosimilitud. El modelo 
propuesto consta de tres factores: F1=Desempeño de tarea; F2=Comportamiento contraproducente y 
F3=Desempeño contextual. En la figura se observan cargas factoriales estandarizadas (λ) estadísticamente 
significativas p<0.001, con pesos factoriales λ˃0,49, los cuales resultaron en la dirección esperada y se consideran 
valores aceptables para un AFC (Byrne, 2016). Asimismo, las correlaciones entre los factores del modelo, fueron 
estadísticamente significativas p<0,001 y se ubicaron en el rango 0,18 a 0,80. 
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Figura 1. Modelo de medición (n=102) 

Nota: *segunda submuestra, en donde n=102 (menos 2 datos atípicos n=104-2=102). F1=Desempeño de tarea; F2=Comportamiento 
contraproducente y F3=Desempeño contextual. 

Fuente: elaboración propia con ayuda de IBM SPSS Statistics Amos de SPSS v.22. 
 

 
En la Tabla 5 se reportan los índices de ajuste para el modelo de medida que se muestra en la Figura 1.      

= 94,691 (71); p < 0,032; CFI=0,945; TLI=0,929; RMSEA=0,057 y SRMR=0,0628. Chi-cuadrada no resultó χ
(𝑔𝑙)
2

satisfactoria, como regularmente pasa, por eso existen los índices de ajuste (Martínez-Ávila, 2021), sobre todo 
porque es muy sensible, ocasionando resultados inexactos (Jordan, 2021). En ese sentido, CFI y TLI ≥ 0,90 es 
evidencia favorable de un buen ajuste para el modelo (Hu y Bentler, 1999), así como para el RMSEA y el SRMR, 
toda vez que valores de RMSEA menores a 0,05 (Jordan, 2021; Martínez-Ávila, 2021; Rojas-Torres, 2020) o incluso 
a 0,08 son aceptables (Ghorbanhosseini, 2013 visto en Martínez-Ávila, 2021; Nuviala et al., 2016), mientras que 
también para SRMR estimaciones menores a 0,08 son favorables (Jordan, 2021; Rojas-Torres, 2020). Así, se 
encuentra que el modelo de la Figura 1, tiene un ajuste adecuado a los datos analizados. 
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Tabla 5. Índices de ajuste de salida en el AFC 

Índice Dato Pertinencia 

Chi-cuadrada 
X2 = 94,691; 71 gl 

p = 0,032 
Si (p ≥ 0,05) el modelo se ajusta a la muestra (Jordan, 2021). 

CFI 0,945 
Valores mayores a 0,9 son satisfactorios (Jordan, 2021; Martínez-Ávila, 2021; Nuviala et al., 
2016; Rojas-Torres, 2020). 

TLI 0,929 Valores mayores a 0,9 son satisfactorios (Jordan, 2021; Nuviala et al., 2016; Rojas-Torres, 2020). 

RMSEA 0,057 
Valores menores a 0,05 son satisfactorios (Jordan, 2021; Martínez-Ávila, 2021; Nuviala et al., 
2016; Rojas-Torres, 2020). 

SMRM 0,062 Valores menores o iguales a 0,09 son satisfactorios (Jordan, 2021). 

Fuente: elaboración propia. 

4. DISCUSIÓN 

La literatura científica sobre desempeño en el sector público apunta básicamente a modelos clásicos como el de 
Campbell (1990), el de (Motowidlo et al. (1997) o el de Koopmans et al. (2013), los cuales diferencian entre 
desempeño de tareas, desempeño contextual y comportamiento contraproducente, centrándose en la eficiencia, la 
productividad y el cumplimiento de metas. Estas aproximaciones han sido ampliamente utilizadas para evaluar el 
rendimiento del capital humano, especialmente en contextos anglosajones y europeos. En esta situación, los 
hallazgos confirman que es posible diseñar y validar una escala psicométrica que constituya un enfoque más 
integral, al considerar a la sostenibilidad, lo cual puede contribuir al desarrollo teórico del campo y a la práctica de 
gestión del personal en las organizaciones. A continuación, se ofrecen algunos argumentos. 

Desde una perspectiva empírica, el modelo factorial de tres dimensiones (DT, DC y CC) resultante se alinea 
parcialmente con el marco propuesto por Koopmans et al. (2013), pero introduce, como aporte relevante, una 
innovación importante: la transversalización de competencias clave para la sostenibilidad recomendadas por la 
UNESCO (2017), enriqueciendo dicho marco. Por otro lado, desde una perspectiva práctica, fomenta una cultura 
organizacional sostenible, mejora la legitimidad de las instituciones y prepara a los empleados para enfrentar los 
desafíos del futuro. La exclusión del desempeño adaptativo (DA) en el modelo final puede ser atribuida a la baja 
varianza de los ítems relacionados, así como a posibles traslapes con otras dimensiones, como el desempeño 
contextual, lo cual ya ha sido observado en investigaciones previas (Carlos y Rodrigues, 2016; Koopmans et al., 
2014). 

Otro aporte metodológico relevante radica en su contextualización latinoamericana, siempre que, aunque 
existe suficiente producción científica sobre desempeño en el sector público, la mayoría de los instrumentos han 
sido desarrollados y validados en países distintos a los latinoamericanos (véase Tabla 1), con supuestos culturales y 
organizacionales diferentes al local; en Latinoamérica, la investigación en el campo suele centrarse en estudios de 
caso, sin contar con escalas válidas, a excepción de estudios como el de Gabini y Salessi (2016) y el de Geraldo 
(2022), los cuales hacen adaptaciones culturales a instrumentos de medición del desempeño, pero sin considerar a la 
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sostenibilidad, lo que puede arrojar medidas más limitadas. Así, pues, se le pueden referir similitudes a este estudio 
con investigaciones en empleados argentinos (Gabini y Salessi, 2016) y en empleados públicos peruanos (Geraldo, 
2022), sin embargo, como la mayoría de las escalas tradicionales (y en este caso adaptadas al contexto 
latinoamericano) para medir el desempeño laboral, mantienen un enfoque centrado en la eficiencia y 
productividad, sin integrar variables asociadas con el desarrollo sostenible. Lo mismo sucede en investigaciones 
como la de Lluncor et al. (2021), en la que se aborda el desempeño en organizaciones públicas, pero con una óptica 
funcionalista, enfocándose en los resultados más que en la responsabilidad social y ambiental de los trabajadores. En 
contraste, este estudio propone un análisis más holístico, siempre que considera que el buen desempeño no puede 
desligarse del compromiso con la sostenibilidad. La incorporación de competencias como el pensamiento sistémico, 
la resolución de problemas o la autoconciencia, refuerza la noción de que el empleado público actúa como un 
agente de cambio (Rieckmann, 2012), lo cual es especialmente pertinente en contextos institucionales, donde las 
políticas públicas requieren de una implementación eficaz y ética. Además, esta aproximación es congruente con los 
hallazgos de Brundiers et al. (2021), quienes destacan que las competencias sostenibles deben permear todos los 
niveles laborales para lograr los ODS. 

Desde el punto de vista contextual, también es importante subrayar que la escala fue validada en 
dependencias públicas del estado de Nayarit, México. Este entorno representa un caso relevante, ya que las 
entidades gubernamentales locales enfrentan grandes presiones para mejorar su desempeño institucional en 
términos de eficiencia y transparencia, al tiempo que se ajustan a marcos normativos nacionales e internacionales en 
sostenibilidad (véase Secretaría de Desarrollo Sustentable, 2021). En esta situación, el perfil de los participantes 
(empleados con antigüedad considerable con promedios de 12 y 13 años) aporta una visión desde la experiencia, lo 
que fortalece la confiabilidad de las percepciones recogidas. Asimismo, el modelo propuesto coincide con iniciativas 
recientes del sector público mexicano, como los lineamientos del Sistema de Evaluación del Desempeño del Consejo 
Nacional de Evaluación de la Política de Desarrollo Social (CONEVAL), que sugieren incorporar métricas no solo 
técnicas sino también de impacto social (CONEVAL, 2024). Aunque estas políticas aún no han integrado 
explícitamente indicadores de sostenibilidad individual, esta investigación contribuye a ese vacío, proponiendo una 
herramienta útil para diagnósticos más integrales. 

En conjunto, estos hallazgos permiten posicionar este estudio dentro de una corriente emergente que busca 
redirigir la gestión del desempeño hacia paradigmas más éticos, adaptativos y sostenibles, lo cual constituye una 
contribución teórica y metodológica de relevancia, especialmente para los gobiernos subnacionales que buscan 
cumplir con los compromisos de la Agenda 2030. En este sentido, el presente estudio introduce una innovación 
sustantiva al articular el desempeño laboral con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), aportando un marco 
evaluativo coherente con los desafíos éticos y ecológicos del siglo XXI. 
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5. CONCLUSIONES 

El resultado final es el desarrollo de una herramienta que no solo mide el desempeño laboral desde una perspectiva 
técnica, basándose solo en indicadores de tipo cuantitativo, como la calidad y la productividad, sino que va más allá, 
al incorporar a la sostenibilidad. Lo que asegura que los empleados de dependencias públicas puedan mantener un 
alto nivel de desempeño a lo largo del tiempo, a la vez que se asegura su bienestar personal. 

Para lograr el objetivo se involucraron cuatro factores clave: desempeño de tarea, desempeño contextual, 
comportamiento contraproducente y desempeño adaptativo. Dichas dimensiones son las conclusiones de 
Koopmans y han sido probadas ampliamente para medir el desempeño laboral. A su vez, para capturar el carácter 
sostenible, se integraron ocho aspectos críticos relacionados con la sostenibilidad: pensamiento sistémico, 
competencia de anticipación, competencia normativa, competencia estratégica, competencia de colaboración, 
pensamiento crítico, autoconciencia y competencia integral de resolución de problemas, los cuales fueron aplicados 
de manera transversal, con el fin de obtener medidas más integrales. La utilización de estas variables derivó en un 
instrumento de tres factores con niveles de validez de contenido y de confiabilidad satisfactorios. La reducción de la 
dimensionalidad del instrumento de cuatro a tres factores (desempeño de tarea, desempeño contextual y 
comportamiento contraproducente, esta vez consideradas sostenibles) tiene sentido, siempre que Koopmans ha 
señalado que los análisis factoriales apuntan a un marco tridimensional, para generalizarlo a los sectores 
ocupacionales (véase Koopmans et al., 2013). La exclusión de la dimensión desempeño adaptativo (DA) en la 
presente investigación puede deberse a varias razones, entre las que se pueden referir: 1) algunos ítems relacionados 
con DA presentaron baja comunalidad, asimetría elevada y baja discriminación, lo que justifica su remoción con 
base a criterios psicométricos (Ferrando et al., 2022; Lloret-Segura et al., 2014); 2) es posible que los elementos del 
DA, estén contenidos en otras dimensiones, como el desempeño contextual (DC), lo que sugiere una superposición 
semántica y estadística. Como ya se mencionó esta convergencia también ha sido documentada por Koopmans et 
al., (2013). 

En esta situación, se puede referir que el marco de competencias clave para la sostenibilidad recomendado 
por la UNESCO en 2017, aplicado de manera transversal a la propuesta de Koopmans, ha resultado en un 
instrumento válido y confiable, que no solo considera a la productividad y eficiencia, sino que también incorpora 
criterios de sostenibilidad, siempre que está enfocado en competencias, lo que lo hace robusto para desarrollar 
prácticas de medición con un carácter sostenible con visión a largo plazo. Finalmente, se concluye que la escala 
desarrollada y validada en este estudio representa una herramienta robusta y fiable para la medición del desempeño 
laboral en dependencias públicas, ubicándose en una línea más innovadora al responder a los cambios propuestos 
en la Agenda 2030 y a las demandas a este tipo de instituciones (ONU, 2015), y al alinearse con estudios 
internacionales que promueven la adopción de marcos de competencias sostenibles en el ámbito laboral (Brundiers 
et al., 2021; Hammer y Lewis, 2023). Sus aplicaciones prácticas son amplias, ya que puede ser utilizada tanto para la 
evaluación individual de empleados, como para el diagnóstico organizacional y la toma de decisiones en la gestión 
de recursos humanos. 
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5.1. Limitaciones y recomendaciones 

Aunque la escala muestra una buena fiabilidad y validez, existen algunas limitaciones que deben ser consideradas. 
Entre ellas, los tamaños de muestra tanto en el AFE como en el AFC, que, aunque están dentro de los límites de 
acuerdo a autores como Barret y Kline (1981), Guadagnoli y Velicer (1988) Mavrou (2015) y Ferrando et al. (2022), 
siempre son más pertinentes muestras grandes, de preferencia mayores a 100 o 200. Como recomiendan los 
expertos (véanse Ferrando et al., 2022; Ferrando y Anguiano-Carrasco, 2010; Lloret-Segura et al., 2014; Mavrou, 
2015; Méndez y Rondón, 2012), esto se trató de solventar con otros factores, como realizar un análisis descriptivo a 
los ítems para desechar los problemáticos, seleccionar solo ítems con óptimos niveles de saturación y llevar a cabo la 
implementación de al menos tres variables (ítems) por factor (dimensión). Un punto a favor fue la homogeneidad 
de la muestra para el AFE. En este punto, se puede referir que llevar a cabo las sugerencias de los expertos repercutió 
en buenos resultados, pues a pesar del tamaño de muestra comprometido, los índices requeridos para llevar a cabo el 
AFE resultaron satisfactorios, así como los índices de ajuste de bondad para el AFC. Es importante reconocer que 
los tamaños reducidos implican limitaciones metodológicas, particularmente, pueden disminuir la potencia 
estadística del análisis, incrementando el riesgo de cometer errores tipo II, al no detectar efectos o relaciones que 
realmente sí existen (Morgado et al., 2017). 

Como segunda limitante, debe considerarse que la recolección de datos se llevó a cabo únicamente en 
dependencias gubernamentales de una entidad federativa (Nayarit, México), lo que limita su alcance geográfico y 
organizacional. Las dinámicas institucionales, la cultura organizacional y las políticas internas pueden variar entre 
estados, municipios o niveles de gobierno (federal, estatal, local), lo que sugiere la necesidad de validaciones 
adicionales en otros contextos del sector público. 

Una tercera limitación es el método utilizado; aunque los autorreportes son herramientas ampliamente 
validadas en psicometría (Hinkin, 1998; Paulhus y Vazire, 2007), no están exentos de sesgo y deseabilidad, así pues, 
se recomienda incluir métodos complementarios del tipo 360 grados y de otros tipos, como la observación directa o 
técnicas cualitativas, para la triangulación de resultados. 

Una última limitación podría ser una validación más profunda, considerando la relación con otras variables 
organizacionales y sociales, como el clima laboral, la satisfacción, rotación y el liderazgo, así como con la percepción 
ciudadana y con el impacto ambiental institucional, avanzando hacia pruebas de validez discriminante y 
convergente. 

Por estas razones, se recomienda que futuros estudios realicen réplicas con muestras más amplias y diversas, 
así como la realización de un análisis más profundo, lo cual no solo incrementaría la robustez del modelo, sino 
también permitiría mejorar la generalización de los hallazgos. Las limitaciones referidas no debilitan los hallazgos 
obtenidos, sino que abren un camino fértil para futuras investigaciones interesadas en consolidar el estudio del 
desempeño laboral desde una visión integradora, ética y orientada al desarrollo sostenible. 
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5.2. Otras recomendaciones 

Incrementar el número de ítems en la dimensión de comportamiento contraproducente, toda vez que el escaso 
número de ítems implementados desde el principio redundó en una escasa maniobrabilidad para escoger variables 
con mayores niveles de saturación, lo que hubiera repercutido en una mayor confiabilidad del instrumento (mayor 
puntuación del coeficiente Alfa de Cronbach). 

Material complementario 

Los datos asociados a esta investigación pueden ser solicitados al primer autor por correo electrónico. 
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