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Resumen

Problematica: persisten brechas en las organizaciones para garantizar la
inclusion laboral efectiva de personas con discapacidad cognitiva, debido
a barreras fisicas, organizacionales y culturales, asi como a la ausencia de
instrumentos validos para evaluar la madurez inclusiva. Objetivo: disenar
yvalidar psicométricamente la escala InLab-DC para medir las condiciones
organizacionales de inclusion laboral. Metodologia: estudio cuantitativo
instrumental, no experimental y transversal, con una muestra de 385 em-
presas. Se aplicé una escala tipo Likert y se realizaron analisis de validez
de contenido, analisis factorial exploratorio y confirmatorio, y andlisis de
consistencia interna mediante alfa de Cronbach. Resultados: se identifi-
caron dos dimensiones: adecuacion del entorno fisico/organizacional y
gestion inclusiva, explicando el 78,8 % de la varianza. El modelo mostro
adecuados indices de ajuste (CFI=0,913; TLI=0,902) y alta confiabilidad
(x=0,985). Conclusion: la InLab-DC es un instrumento valido y confiable
para evaluar la inclusién laboral organizacional, util para la toma de de-
cisiones y mejora de practicas inclusivas, aunque requiere validacion en
otros contextos. Contribucion / originalidad: aporta una herramienta
especifica y robusta para medir la inclusion laboral en discapacidad cog-
nitiva, integrando dimensiones organizacionales y psicosociales.
Palabras clave: diversidad cognitiva, condiciones organizacionales, analisis
factorial confirmatorio, cultura organizacional inclusiva.

Abstract

Problem statement: Gaps persist within organizations in ensuring effective
labor inclusion of individuals with cognitive disabilities, due to physical,
organizational, and cultural barriers, as well as the lack of valid instruments
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to assess inclusive maturity. Objective: To design and psychometrically validate the InLab-DC scale
to measure organizational conditions for labor inclusion. Methodology: A quantitative, instrumental,
non-experimental, cross-sectional study was conducted with a sample of 385 companies. A Likert-
type scale was applied, and analyses included content validity, exploratory and confirmatory factor
analyses, and internal consistency using Cronbach’s alpha. Results: Two dimensions were identified:
physical/organizational environment adequacy and inclusive management, explaining 78.8 % of the
total variance. The model demonstrated adequate fitindices (CFI=0.913; TLI=0.902) and high reliability
(¢=0.985). Conclusion: The InLab-DC is a valid and reliable instrument for assessing organizational
labor inclusion, supporting decision-making and the improvement of inclusive practices, although
further validation in different contexts is recommended. Contribution / Originality: This study provides
a specific and robust tool to measure labor inclusion in cognitive disability, integrating organizational
and psychosocial dimensions.

Keywords: Cognitive diversity, Organizational conditions, Confirmatory factor analysis, Inclusive

organizational culture.

Introduccion

Enlasultimas décadas, se han registrado avances
significativos en el ambito normativo y social,
orientados ala promocion de los derechos labo-
rales de las personas con discapacidad (Correa
Montoya, 2009). En el contexto colombiano, la
Ley 361 de 1997, la Ley 1618 de 2013 y la Ley
1346 de 2009, mediante la cual se ratifica la
Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, han consolidado un marco
juridico que establece principios y obligaciones
dirigidos a garantizar la igualdad de oportuni-
dades, la accesibilidad y la implementacion de
ajustes razonables en los entornos laborales.

En paralelo, el desarrollo de iniciativas orienta-
dasalainclusiénlaboral ha estado acompanado
por un incremento en la conciencia social y por
el fortalecimiento de programas institucionales
encaminados a promover la participacion de
poblaciones historicamente marginadas (Pinilla-
Roncancio y Rodriguez Caicedo, 2022).

En este escenario, resulta fundamental atender
las particularidades de las personas con diversi-
dad cognitiva, cuyas experiencias y necesidades
difieren de las de otros grupos, lo que exige un
abordaje especializado que garantice condiciones
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reales de acceso, permanencia y desarrollo en
el empleo (Mathukiy Zhang, 2022).

El concepto de diversidad cognitiva abarca un
conjunto heterogéneo de condiciones que afectan
el funcionamiento cognitivo, tales como el tras-
torno por déficit de atencion e hiperactividad, los
trastornos del espectro autista y distintos grados
de discapacidad intelectual, entre otras (Lix et
al., 2022). Estas variaciones pueden incidir en
procesos que son fundamentales para el desem-
peno laboral, como la regulacion atencional, la
memoria de trabajo, la organizacién y secuen-
ciacion de tareas, la flexibilidad cognitiva o las
habilidades socioemocionales. En consecuencia,
las personas con este perfil pueden enfrentar
dificultades adicionales en entornos laborales
gue no estan preparados pararesponder a tales
necesidades (Lavenex et al., 2024).

Aunque el marco normativo y las discusiones
publicas han avanzado en la proteccion de los
derechos laborales, persisten brechas significa-
tivas dentro de las organizaciones para asegu-
rar una inclusion efectiva de trabajadores con
diversidad cognitiva (Guzman Pachecoy Pinilla
Diaz, 2022). Los espacios laborales suelen pre-
sentar limitaciones en materia de accesibilidad
fisica, arquitecténica y tecnoldgica, reflejadas
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en estaciones de trabajo poco adaptadas, mo-
biliario inadecuado y rutinas operativas rigidas
que no contemplan ajustes razonables (Abreu,
2023). Estas condiciones se ven agravadas por
practicas de seguridad y salud en el trabajo que
rara vez incorporan enfoques diferenciales, asi
como por la ausencia de protocolos que orienten
las adaptaciones necesarias para garantizar el
desempeno laboral equitativo de esta poblacién
(Contreras et al., 2022; Devkota, 2022; Rocha et
al., 2024).

Aloanterior se suman barreras de caracter cultu-
ralyorganizacional. Entre ellas se encuentran la
insuficiente formacién de los equipos de trabajo
en temas de inclusién, la escasa apropiacién
de politicas institucionales en esta materia y
limitaciones en la planificacién y supervisién
inclusiva. Estas falencias reproducen dindmicas
estructurales de exclusién que restringen opor-
tunidades de acceso, permanencia y progreso
laboral paralas personas con diversidad cognitiva
(Solis Alfaro y Camacho Vasquez, 2019).

Tales barreras organizacionales y culturales no
solo limitan la implementacion de practicas in-
clusivas, sino que también generan una brecha
entre el discurso institucional yla realidad ope-
rativa de las empresas. Esta desconexion entre el
discurso organizacionaly las practicas efectivas
impacta la sostenibilidad y credibilidad de las
estrategias de responsabilidad social empresarial
y restringe el desarrollo de innovaciones inclu-
sivas en el entorno empresarial contemporaneo
(Botero Vivas, 2016).

Contexto teoérico

En el andlisis de lainclusion laboral de personas
condiversidad cognitiva, distintos marcos tedri-
cos permiten interpretar de manera mas amplia
los desafios existentes y orientar intervenciones
efectivas. En este sentido, segun Lauder (2025)
la inclusion laboral puede entenderse como el

Administracion & Desarrollo
Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP)

conjunto de condiciones organizacionales, so-
ciales y estructurales que garantizan el acceso,
la permanencia y el desarrollo en el empleo en
condiciones de equidad, dignidad y participacion
efectiva. Asimismo, la madurez inclusiva se re-
fiere al grado de desarrollo organizacional e im-
plementacion sistematica de politicas, practicas
y culturas orientadas a la inclusion, evidenciado
en la capacidad de las empresas para sostener
entornos laborales accesibles y diversos.

Desde la perspectiva del modelo social de la
discapacidad, lalimitacion no se entiende como
una caracteristica intrinseca del individuo, sino
como el resultado de barreras construidas social,
fisicay culturalmente, lo que implicala necesidad
de transformar los entornos para garantizar la
inclusion (Palacios, 2017). En este marco, resul-
ta pertinente diferenciar entre discapacidad y
diversidad cognitivas. Mientras la discapacidad
cognitiva hace referencia a limitaciones signifi-
cativas en el funcionamiento intelectual y adap-
tativo, la diversidad cognitiva se enmarca en un
enfoque mas amplio que reconoce la variabilidad
en los procesos de pensamiento, aprendizaje y
adaptacion como parte de la diversidad huma-
na, promoviendo una perspectiva centrada en
el potencial.

A su vez, la teoria de los ajustes razonables su-
braya la obligacion de implementar adaptaciones
especificas que posibiliten un desempeno labo-
ral digno y acorde con las capacidades de cada
persona. La teoria de competencias laborales
aporta una mirada centrada en el potencial,
mostrando que, con condiciones adecuadas,
las personas con diversidad cognitiva pueden
desplegar habilidades valiosas y altamente fun-
cionales (Barnes, 2000; Zeyen y Branzei, 2023;
Zhu et al., 2025). Otros modelos complementan
esta comprension. Las propuestas de inclusion
laboral, como las metodologias de empleo con
apoyo, ofrecen rutas operativas para facilitar el
ingresoyla permanencia de esta poblacion en el
mercado de trabajo. En paralelo, la perspectiva
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delaresponsabilidad social empresarial plantea
que la inclusién debe integrarse a la estrategia
organizacional como un componente estructural
dela gestién y no como una iniciativa esporadica.
Finalmente, el enfoque de la triple hélice destaca
laimportancia dela interaccion coordinada entre
el sector productivo, las instituciones educativas
ylas entidades gubernamentales para promover
politicas, programas y entornos accesibles que
garanticen condiciones reales de participacién
laboral (Camacho Betancourtetal., 2024; Guzman
Pacheco y Pinilla Diaz, 2023).

En Colombia, la Ley 361 de 1997 establece la
obligacion de garantizar condiciones laborales
equitativas paralas personas con discapacidad;
sin embargo, los datos muestran que persisten
importantes barreras de inclusién (Nieves Gel-
ves y Romero Amaya, 2022). En ciudades como
Bucaramanga y su area metropolitana, aunque
algunas empresas han comenzado a imple-
mentar ajustes razonables en sus procesos y
realizar adaptaciones en el entorno fisico, aun
prevalece el desconocimiento sobre la efecti-
vidad y el alcance de estas practicas (Alcaldia
de Bucaramanga, 2020). De hecho, se estima
qgue solo un porcentaje reducido de empresas
en el pais cuenta con programas especificos de
inclusién dirigidos a personas con discapacidad
cognitiva, y en muchos casos no existen sistemas
confiables para evaluar suimpacto real (Organi-
zacion Internacional del Trabajo, 2024). Segun
datos de la Secretaria de Salud Departamental,
en 2020 se registraron 92 393 personas con
discapacidad en el departamento (Gobernacion
de Santander, 2020) .

Entre los principales obstaculos se encuentran:
la falta de capacitacion de las organizaciones en
torno a las particularidades de la discapacidad
cognitiva, la persistencia de prejuicios sobre las
capacidades de estas personas y la ausencia de
herramientas objetivas que permitan mediry mo-
nitorear el grado de preparaciony maduracion de
las empresas para generar ambientes inclusivos
(Instituto Tobias Emanuel, 2024). Esto ultimo es
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especialmente critico, pues sin instrumentos de
evaluacion validos y confiables, resulta imposible
identificar buenas practicas, detectar areas de
mejora o planificar planes efectivos.

Ante este escenario, una alternativa pertinente
consiste en disenar un instrumento que permita
evaluar el grado de preparacion de las organiza-
ciones para constituirse en entornos inclusivos
para personas con discapacidad cognitiva. Contar
con una escala de este tipo posibilitaria que las
empresas realicen procesos sistematicos y objeti-
vos de autoevaluacion, identifiquen puntos fuertes
y aspectos criticos en sus politicas, estructuras y
dindmicas internas, y adopten decisiones funda-
mentadas orientadas al fortalecimiento de una
cultura organizacional verdaderamente inclusiva.

A partir de la revision teorica realizada, se pro-
pone que el instrumento integre dimensiones
esenciales como la accesibilidad fisica y tec-
noldgica, las condiciones de seguridad y salud
con enfoque diferencial, las adaptaciones en
los puestos de trabajo, el nivel de conocimiento
institucional sobre inclusioén, los procesos de ca-
pacitacion, las practicas de supervision inclusiva
ylos mecanismos permanentes de seguimiento
y evaluacion. Estas dimensiones constituyen la
base conceptual parala construccion y posterior
operacionalizacion de la escala propuesta.

Laincorporacién de un instrumento de medicién
ofreceria evidencia cuantitativa acerca del estado
real de las organizaciones colombianas respecto
alainclusion laboral de personas con diversidad
cognitiva. Asimismo, facilitaria la formulacion
de programas de formacién y acompanamiento
acordes con las necesidades detectadas y servi-
ria como insumo para el desarrollo de politicas
publicas mas precisasy efectivas. Una validacion
estadistica rigurosa garantizaria su fiabilidad y
permitiria su aplicacion en distintos sectores
economicos, convirtiéndolo en un referente
para medir el compromiso organizacional con
lainclusion y para promover la réplica de expe-
riencias exitosas.
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No obstante, la literatura evidencia que los instru-
mentos actualmente disponibles para evaluar la
inclusion laboral suelen centrarse en dimensiones
generales del clima organizacional o en enfoques
amplios de diversidad, sin considerar de manera
especificalas particularidades dela discapacidad
cognitiva, lo que limita su capacidad para capturar
barreras, necesidades de ajuste y dinamicas de
inclusion diferenciadas en este grupo poblacional
(Lauder, 2025; Organizacion Internacional del
Trabajo, 2024). En este sentido, la ausencia de
herramientas especificas y validadas restringe
la posibilidad de realizar diagndésticos precisosy
de disenar intervenciones ajustadas al contexto
organizacional, lo que refuerza la necesidad de
desarrollar instrumentos psicométricos que in-
tegren dimensiones técnicas, organizacionalesy
psicosociales propias de la inclusion laboral en
personas con diversidad cognitiva.

En sintesis, la formulacién de esta escala consti-
tuye una respuesta innovadora y sustentada en
evidencia frente ala necesidad de herramientas
técnicas que contribuyan a cerrarla brecha entre
el discurso yla practica en materia de inclusién
laboral. Su uso favoreceria que las personas con
discapacidad cognitiva ejerzan su derecho al
trabajo en condiciones de equidad, dignidad y
plena participacion, con beneficios tanto para
las organizaciones como para la sociedad en
general (Triana Ramirez, 2024).

Metodologia

El estudio se desarrolld bajo un diseno no expe-
rimental y transeccional, enmarcado en un en-
foque cuantitativo con orientacion instrumental
(Hernandez-Sampieri et al., 2014). Su proposito
central consistio en elaborar y validar un instru-
mento psicométrico destinado a medirel grado de
maduracién de lasempresas de Bucaramangay su
area metropolitana en cuanto a su capacidad para
constituirse en entornos inclusivos para personas
con discapacidad cognitiva. La escala construida
se organizo en formato Likert de cinco puntos en
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grado de acuerdo (1 = totalmente en desacuerdo;
5 = totalmente de acuerdo), orientada a evaluar
percepciones, practicas organizacionales y niveles
de preparacién institucional frente a la inclusion
laboral. La estructura del instrumento tomo como
base tres dimensiones de naturaleza comporta-
mental: cognitiva, conductual y psicosocial. Estas
dimensiones fueron definidas a partir dela revision
tedrica realizada y se sustentan en aportes meto-
doldgicos para la construccion de instrumentos
psicométricos (Morales Vallejo, 2014). Cada una
de ellas fue desagregada en subcategorias concep-
tuales que sirvieron como guia para la formulacion
de los items, siguiendo los lineamientos clasicos
enla construccion de instrumentos psicométricos
(Anastasiy Urbina, 2000).

Lositems fueron disenados a partir de la revision
delaliteraturay de referentes tedéricos relevantes
en el campo de la inclusion laboral y organiza-
cional. En particular, se consideraron el modelo
social de la discapacidad (Oliver, 1990), la teoria
delos ajustes razonables (Naciones Unidas, 2006),
la teoria de las competencias laborales (Vargas
Zuniga, 2004), los modelos de inclusion laboral
(Pinilla-Roncancioy Rodriguez Caicedo, 2022),1a
perspectiva de laresponsabilidad social empre-
sarial (Carroll, 1999) y el modelo de innovacién
dela triple hélice (Etzkowitz y Leydesdorff, 2000).

La poblacion estuvo conformada por 98 081
empresas con registro mercantil activo en 2025.
Paraladeterminacion del tamano de la muestra se
empled un muestreo probabilistico, considerando
un nivel de confianza del 95 % y un margen de
error del 5 %, lo que permitio estimar una mues-
tra minima de 385 empresas. Esta seleccién se
realizé mediante un muestreo por conveniencia,
en funcion de la disponibilidad y aceptaciéon
voluntaria de las organizaciones para participar
en el estudio, siempre que cumplieran con el
criterio de contar con registro mercantil vigente.

Lainformacion fue suministrada por actores clave
dentro de las organizaciones, tales como direc-
tores, gerentes, coordinadores, propietarios y/o
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representantes legales, quienes, por surol, cuentan
con conocimiento sobre las politicas, practicas y
condiciones organizacionales relacionadas con la
inclusion laboral. Es importante senalar que el es-
tudio se centré en la evaluacidon organizacional, por
lo que no participaron directamente personas con
discapacidad, dado que el objetivo del instrumento
fue medir el nivel de preparacion de las empresas,
no las experiencias individuales de esta poblacion.

La recoleccién de la informacion se desarro-
116 en tres fases: construccién inicial de los
items, validacién de contenido mediante juicio
de expertos y aplicacion piloto del instrumento.
Posteriormente, el instrumento fue aplicado de
manera presencial en empresas ubicadas en
Bucaramanga y su area metropolitana.

Para el andlisis psicométrico, se evalud la validez
de contenido mediante el indice de validez de con-
tenido, utilizando el método de Lawshe modificado
por Tristan-Lopez (2008). Asimismo, se estimd la

consistencia interna a través del coeficiente alfa
de Cronbach y se realizaron analisis factoriales
exploratorioy confirmatorio con el fin de evaluar
la estructura interna del instrumentoy contrastar
las dimensiones tedricas propuestas.

Los anadlisis estadisticos se llevaron a cabo utili-
zando 1BM spss Statistics version 31 e IBM SPSS AMOS
version 29 (ism Corp., 2024a), mediante licencia
institucional, y analisis de confirmacién por
medio de IBM Corp. (2024b)

Elestudio cumplio con los principios éticos parala
investigacidon con seres humanos establecidosen la
Declaracion de Helsinki (World Medical Association,
2013) y con las normativas nacionales vigentes,
garantizando la participacion voluntaria de las
empresas, asi como la confidencialidad y el uso
exclusivo de la informacién con fines académicos.

Resultados

Tabla 1. Presentacion descriptiva de la muestra

Variable Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)

Sector econdmico Industrial 21 5,5
Servicios 266 69,1
Comercial 87 22,6
Otros 11 2,9

Total 385 100,0
Tamaiio de empresa Microempresa 161 41,8
Pequenia empresa 137 35,6
Mediana empresa 58 15,1
Gran empresa 29 7,5

Total 385 100,0
Contratacion de personas con Si 43 11,2
discapacidad cognitiva No 268 69,6
No se sabe 74 19,2

Total 385 100,0
Politicas de inclusion Si 58 15,1
No 260 67,5
En proceso 67 17,4

Total 385 100,0
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Fuente: elaboracion propia
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La muestra estuvo conformada por 385 empre-
sas de Bucaramanga y su area metropolitana.
Como se evidencia en la Tabla 1, predomino el
sector de servicios (69,1 %), seguido del sector
comercial (22,6 %), industrial (5,5 %) y otros
(2,9 %). Respecto al tamano empresarial, las
microempresas representaron el 41,8 % de la
muestra, las pequenas el 35,6 %, las medianas
el 15,1 % y las grandes el 7,5 %.

En relacion con la inclusién laboral, el 11,2 %
de las empresas reporto haber contratado per-
sonas con discapacidad cognitiva, mientras que
el 69,6 % indicd que no lo ha hechoyun 19,2 %
manifesté desconocerlo. Asimismo, el 15,1 %
de las empresas senald contar con politicas de
inclusion formalmente establecidas, el 17,4 %
se encuentra en proceso de implementaciony el
67,5 % no tiene politicas de inclusion vigentes.

Validacién de contenido

Paralavalidacién de contenido del instrumento
se conto con cinco jueces expertos, seleccionados
por su trayectoria profesional y afinidad con el
area derecursos humanos. Participaron tres psi-
cologas, un abogado y una ingeniera industrial,

con experiencia profesional entre 10 y 21 anos
en areasrelacionadas con talento humano, salud
ocupacional, derecho laboral y gestion de ries-
gos. Sus estudios de posgrado corresponden a
una maestria en psicologia del trabajo y de las
organizaciones (21 anos de experiencia), una
especializacion en salud ocupacional (15 anos),
un magister en prevencion de riesgos laborales
(15 anos), una especializacion en derecho pe-
nal (11 anos) y una especializacion en riesgos
laborales y seguridad y salud en el trabajo (10
anos). Estos profesionales valoraron los 33 items
del instrumento, garantizando su pertinencia,
claridad y coherencia.

Los jueces sugirieron ajustes en la redaccién
para mejorar la claridad, precision y fluidez de
algunos items, asi como para evitar redundancias
entre preguntas similares. También recomen-
daron incluir un glosario de términos técnicos,
para facilitar la comprension, y propusieron
gue algunas preguntas indaguen no solo sobre
el conocimiento de politicas, sino sobre su apro-
piacionyaplicacién. En general, los comentarios
optimizaron la especificidad y coherencia del
instrumento, manteniendo el enfoque en dis-
capacidad cognitiva.

Tabla 2. Resultados de validez de contenido

; . . . . vc Promedio
Item | wc Lenguaje | wcPertinencia | vc Coherencia :
global Item

1 0,889 0,889 0,917 0,898

2 0,861 0,944 0,944 0,917

3 0,944 0,917 0,944 0,935

4 0,917 0,972 0,944 0,944

5 0,917 0,944 0,917 0,926

6 0,833 0,917 0,917 0,889

7 0,917 0,944 0,944 0,935

8 0,972 0,972 0,972 0,972

9 0,861 0,917 0,917 0,898

10 0,917 0,972 0,972 0,954

11 0,917 0,972 0,972 0,954

12 0,972 0,916 0,972 0,953
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ftem | wc Lenguaje | vc Pertinencia | vc Coherencia tve Pron'medlo
global Iitem
13 0,944 0,972 0,944 0,953
14 0,972 0,972 0,972 0,972
15 0,889 0,972 0,944 0,935
16 0,944 0,944 0,972 0,953
17 0,972 0,972 0,972 0,972
18 0,889 0,917 0,861 0,889
19 0,944 0,972 0,944 0,953
20 0,972 0,917 0,917 0,935
21 0,833 0,778 0,972 0,861
22 0,972 0,889 0,833 0,898
23 0,972 0,917 0,944 0,944
24 0,972 0,944 0,944 0,953
25 0,944 0,917 0,944 0,935
26 0,944 0,889 0,944 0,926
27 0,944 0,944 0,972 0,953
28 0,889 0,833 0,944 0,889
29 0,944 0,917 0,889 0,917
30 0,944 0,944 0,944 0,944
31 0,972 0,930 0,940 0,947
32 0,972 0,931 0,941 0,948
33 0,972 0,931 0,940 0,948

Fuente: elaboracion propia.

Como se evidenciaenla Tabla 2, se evaluaron 33
items del instrumento a partir de tres criterios:
lenguaje, pertinencia y coherencia, ademas del
promedio global por item. Los valores de IVC
oscilaron entre 0,861 y 0,972, lo que refleja un
alto nivel de acuerdo entre los jueces en todos
los items evaluados. La mayoria de los items
presenté valores superiores a 0,9, indicando
claridad en el lenguaje, adecuada pertinenciay
coherencia con el constructo medido. Los items
con mayor puntuacién global fueronel 8,el 14y
el 17 (IVC = 0,972), mientras que los items con
puntuaciones mas bajas, aunque aceptables,
fueron el 21 (IVC = 0,861) y el 28 (IVC = 0,889),
lo que sugiere posibles oportunidades de ajuste
para fortalecer su consistencia. En términos
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generales, el instrumento alcanzo niveles ele-
vados de validez de contenido segun el criterio
de los expertos, respaldando su uso para medir
el constructo de interés.

Andlisis factorial exploratorio (AFE)

Antes de realizar el arE se verificaron los supues-
tos de adecuacion de los datos. La prueba de
Kaiser-Meyer-Olkin arrojo un valor de 0,972, lo
gue indica una excelente adecuacién muestral.
Por su parte, la prueba de esfericidad de Bartlett
fue significativa (x> = 17.902,382; gl = 465; p <
0,001), confirmando que las correlaciones entre
las variables son suficientemente grandes para
aplicar el analisis factorial.
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Tabla 3. Resultados del arE: varianza explicada y cargas factoriales por item

Como se evidencia enla Tabla 3, se identificaron
dos componentes principales que, en conjunto,
agruparon 31 reactivos. El primer componente

Administracién & Desarrollo

Fuente: elaboracion propia.

Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP)

explico el 73,7 % de la varianza total y fue in-
terpretado como adecuacion del entorno fisi-
co y organizacional (aero), al incluir aspectos

N . . % Varian-
Componente Autovalor inicial % Varianza explicada
za acumulada
1 22,846 73,695 73,695
2 1,571 5,068 78,763

, Carga factorial Carga factorial

Item

Componente 1 Componente 2

Item1 0,289 0,823

Item2 0,296 0,862

Item3 0,384 0,830

Item4 0,420 0,789

Item5 0,496 0,699

Item6 0,491 0,739

Item? 0,513 0,720

Item8 0,601 0,630

Item9 0,486 0,633

Item10 0,669 0,455

Item11 0,752 0,506

Ttem12 0,752 0,499

Item13 0,745 0,467

Item14 0,648 0,509

Item15 0,733 0,475

Item16 0,724 0,445

Item17 0,444 0,558

Item18 0,827 0,410

Item19 0,781 0,467

Item20 0,821 0,420

Item21 0,830 0,420

Item22 0,809 0,454

Item23 0,847 0,401

Item24 0,859 0,398

Item25 0,771 0,504

Item26 0,859 0,383

Item27 0,865 0,382

Item28 0,756 0,345

Item29 0,803 0,416

Item30 0,834 0,377

Item31 0,784 0,369
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vinculados con condiciones fisicas, ergonomia,
accesibilidad y adaptaciones en el lugar de tra-
bajo. El segundo componente explicé un 5,1 %
adicional de la varianza y agrupo 8 reactivos
(items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 9y 17), interpretdndose
como gestion y conocimiento inclusivo (ccr), al
englobar elementos relacionados con conoci-
miento de politicas, capacitacion, supervisién
y toma de decisiones inclusivas.

Analisis factorial confirmatorio (AFC)

Parala construccion del modelo confirmatorio, se
partio del andlisis factorial exploratorio que iden-
tifico dos componentes principales, pero algunos

/35
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items presentaron cargas factoriales ambiguas o
saturaciones cruzadas, lo que hacia necesario revi-
sar su pertinencia dentro de la estructura factorial.

El andlisis detallado de las cargas factoriales mostro
que lositems 7, 8,11, 14 y 25 presentaron cargas
significativas en ambos componentes (ambigiie-
dad factorial), lo que motivé su revision y posible
descarte para mejorar la parsimonia y claridad
conceptual del modelo. Asimismo, se confirmé que
lositems1 a6 yelitem 9 saturaban exclusivamente
en el segundo componente (gestién y conocimiento
inclusivo), mientras quelositems10al 31 saturaban
claramente en el primer componente (adecuacion
del entorno fisico y organizacional).

A9

84110 ITEM2

ITEM4

ITEM5
17
o ITEME

AEEEEH
@@@é@ég

ITEM9

Figura 1. Resultados del arc

Fuente: elaboracion propia.

Como se observa enla Figura 1, el andlisis facto-
rial confirmatorio (arc) permitié depurar el con-
juntoinicial de reactivos mediante la evaluacién

de las cargas factoriales y su consistencia con
la estructura tedrica propuesta. Como resul-
tado, se consolidé un modelo bidimensional

Administracion & Desarrollo
Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP)

Vol. 56 NGm. 2, julio-diciembre de 2026

10


https://revistas.esap.edu.co/index.php/admindesarro/

Disefo y validacién de la Escala de Condiciones Organizacionales InLab-DC para la inclusidn laboral de personas con discapacidad cognitiva
administracionydesarrollo.esap.edu.co

que evidencio la adecuada representacion de
los items dentro de los componentes definidos

conceptualmente, respaldando la estructura

factorial del instrumento y la coherencia entre
el modelo tedrico y los datos empiricos.

Tabla 4. [tems finales del instrumento: estructura factorial, andlisis conceptual y componentes

Componente

Definicion conceptual

Numero de item

Reactivo

Adecuacién del entorno
fisico y organizacional

Condiciones fisicas y
ergondmicas del entorno laboral,
accesibilidad arquitecténica

y tecnoldgica, protocolos de
seguridad y salud, adaptaciones
en estaciones de trabajo,
mobiliario, rutinas.

12

Las tareas asignadas a los
trabajadores con discapacidad
cognitiva se ajustan de manera
individualizada durante su
permanencia en la empresa, en
funcion de su evolucion y necesidades
identificadas en el proceso laboral.

13

La empresa actualiza
constantemente las herramientas
tecnologicas para garantizar la
accesibilidad de los colaboradores
con discapacidad cognitiva.

15

La empresa realiza acciones como
acompanamiento en el entorno
laboral, orientacion contextual y
ajustes necesarios que faciliten la
adaptacién diaria de trabajadores con
discapacidad cognitiva.

16

En la empresa se ofrecen
capacitaciones especializadas para
que los empleados con discapacidad
cognitiva desarrollen habilidades

en el manejo de herramientas
tecnoldgicas propias de su cargo.

18

La empresa proporciona un ambiente
fisico de trabajo que reduce el estrés
y la ansiedad de los empleados con
discapacidad cognitiva, asegurando
espacios adecuados para el descanso.

19

La empresa asegura condiciones
ergondmicas en los espacios de
trabajo que permiten a los empleados
con discapacidad cognitiva
desempenar sus funciones sin
comprometer su bienestar fisico.

20

La empresa realiza ajustes fisicos en
las estaciones de trabajo y proporciona
descansos regulares para prevenir

la fatiga fisica de los empleados con
discapacidad cognitiva.

21

La empresa implementa protocolos
para asegurar que los empleados con
discapacidad cognitiva cuenten con
espacios tranquilos para relajarse y
recuperarse durante momentos de
estrés fisico o emocional.
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Componente

Definicion conceptual

Numero de item

Reactivo

22

Las tareas asignadas a los trabajadores
con discapacidad cognitiva se adaptan
para evitar esfuerzos fisicos excesivos,
garantizando que las cargas laborales
sean adecuadas a sus necesidades
fisiologicas.

24

La empresa asegura que las
herramientas tecnoldgicas y los
equipos de trabajo sean adaptados
para mejorar la accesibilidad y
comodidad fisica de los empleados
con discapacidad cognitiva.

26

La empresa proporciona
adaptaciones fisicas en el lugar de
trabajo, como descansos regulares,
para asegurar que los trabajadores
con discapacidad cognitiva puedan
realizar sus tareas sin riesgos para su
salud.

27

La empresa proporciona espacios
de formacion que consideran las
necesidades fisicas y sensoriales
de los empleados con discapacidad
cognitiva, garantizando que los
entornos de aprendizaje sean
accesibles y comodos.

28

La empresa colabora con
instituciones para garantizar que los
entornos laborales sean fisicamente
accesibles para trabajadores con
discapacidad cognitiva.

29

La empresa asegura que los
procedimientos de emergencia sean
accesibles para los empleados con
discapacidad cognitiva, adaptando
las rutas de evacuacién y los
procedimientos a sus necesidades
fisicas y sensoriales.

30

La empresa proporciona condiciones
de seguridad adaptadas, incluyendo
atencion médica especializada, para
los empleados con discapacidad
cognitiva en situaciones de
emergencia, garantizando su
bienestar fisico.

31

La empresa promueve campanas

de sensibilizacion sobre los riesgos
ocupacionales y retos especificos que
pueden afectar a trabajadores con
discapacidad cognitiva.

Gestion y conocimiento
inclusivo

Conocimiento de politicas

de inclusidn, capacitacién y
sensibilizacién del personal,
planificacidén, supervision y
toma de decisiones inclusivas,
identificacion de factores
estructurales de exclusion.

Los colaboradores conocen y
comprenden las politicas de inclusién
laboral que favorecen la participacion
de personas con discapacidad
cognitiva.
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Componente Definicion conceptual

Numero de item

Reactivo

2

El personal directivo identifica
internamente los factores estructurales
que pueden limitar la inclusién de
personas con discapacidad cognitiva y
planifica mejoras.

Los encargados de evaluacion laboral
en la empresa estan capacitados para
aplicar instrumentos adaptados a
personas con discapacidad cognitiva,
reconociendo sus fortalezas laborales.

El personal de la empresa conoce y
aplica protocolos de intervencion
psicologica para apoyar a trabajadores
con discapacidad cognitiva en
situaciones de crisis emocional.

Los lideres y colaboradores identifican
la importancia de los espacios de
regulacion sensorial y emocional

para el bienestar de empleados con
discapacidad cognitiva.

Fuente: elaboracion propia.

Este andlisis permitid realizar un ajuste sustan-
cial al modelo factorial propuesto, de manera
que en el arc se consolidaron unicamente los
items con cargas factoriales altas, consistentes
y especificas en cada componente, descartando
aquellos con ambigiiedad o cargas cruzadas
para evitar solapamientos conceptuales. Este
proceso de refinamiento permitié avanzar hacia
un modelo robusto que, al ser evaluado en amos,
mostro buenas propiedades psicométricas y una
estructura factorial confirmaday tedéricamente
coherente.

Como se presenta en la Tabla 4, el proceso de
ajuste y validacion mediante analisis factorial
confirmatorio (arc) permitié consolidar un modelo
final compuesto por dos factores bien definidos:
adecuacion del entorno fisico y organizacional
(aEFo0), integrado por 16 items, y gestion y cono-
cimiento inclusivo (ccr), conformado por 5 items,
paraun total de 21 reactivos. Durante este proceso
se eliminaron 10 items que presentaban ambi-
gliedad factorial o saturaciones cruzadas, lo que
permitié optimizar la estructura del instrumento
y confirmar un modelo parsimonioso, conceptual-
mente consistente y psicométricamente solido.

Tabla 5. Indices de ajuste y resultados del arc del modelo bifactorial propuesto

Indicador Valor

Interpretacion

Muestra 385 casos

Tamano adecuado para arc

Modelo propuesto 2 factores: AEFO Y GCI

Estructura bifactorial confirmada

X2 (Chi-cuadrado)

1230,713 (gl=188, p<0,001)

Sensible al tamano muestral; indica ajuste

moderado
x3/gl 6,546 Mayor al ideal (<3), ajuste moderado
RMR 0,038 Bueno (<0,05)
GFI 0,759 Moderado (>0,90 deseable)
AGFI 0,704 Moderado (>0,90 deseable)
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Indicador Valor Interpretacion
PGFI 0,617 Moderado (>0,50)
NFI 0,899 Aceptable (>0,90)
RFI 0,887 Aceptable (>0,90)
IFI 0,913 Bueno (>0,90)
TLI 0,902 Bueno (>0,90)
CFI 0,913 Bueno (>0,90)
RMSEA 0,120 (IC90 % 0,114-0,127) Ajuste moderado; ideal <0,08
Correlacion AEFO-GCI 0,835 Fuerte relacién positiva entre factores
AIC 1316,713 Util para comparacion de modelos
ECVI 3,429 Util para comparacién de modelos
Hoelter .05 69 Muestra minima requerida para ajuste

aceptable

Cargas factoriales Aero: 0,750-0,9516cr: 0,784— Todas significativas y altas, excelente validez
estandarizadas 0,915 convergente

Fuente: elaboracion propia

Como se evidencia en la Tabla 5, el analisis fac-
torial confirmatorio (arc) respaldo la estructura
bifactorial propuesta, conformada por dos fac-
tores claramente diferenciados. Aunque larazon
¥?/gl (6,546) y el rmsea (0,120) indicaron un ajuste
moderado, otros indices presentaron resultados
satisfactorios, entre ellos el rmr (0,038), 1F1(0,913),
TL1 (0,902) y cF1(0,913), lo que permite considerar
un ajuste aceptable del modelo. Asimismo, las
cargas factoriales fueron altasy significativas en
ambos factores: adecuacion del entorno fisico
y organizacional (aero: 0,750-0,951) y gestidén y
conocimiento inclusivo (ccr: 0,784-0,915), con-
firmandolavalidez convergente yla adecuacién
de la estructura factorial propuesta.

Consistencia interna (fiabilidad)

La consistencia interna del instrumento fue
excelente, con un coeficiente alfa de Cronbach
global de 0,985 para el conjunto de 21 items
finales, lo que indica una alta fiabilidad interna
del instrumento disenado.

Discusion
El presente estudio logré disenar y validar
psicométricamente la Escala de Condiciones
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Organizacionales para la inclusion laboral de
personas con discapacidad cognitiva (InLab-DC),
consolidandolo como un instrumento pionero
y contextualizado para el ambito colombiano y
latinoamericano. Su construccién se fundamenté
en marcos tedricos contemporaneos como el
modelo social de la discapacidad (Oliver, 1990),
la teoria de los ajustes razonables (Naciones Uni-
das, 2006) y la perspectiva de la responsabilidad
social empresarial (Carroll, 1999), dotando a
InLab-DC de una base conceptual robusta para
evaluar el grado de madurez inclusiva en las
organizaciones (Pinilla-Roncancio y Rodriguez
Caicedo, 2022).

Los resultados estadisticos confirman su ca-
lidad psicométrica: alta validez de contenido
(ive > 0,89), calculada mediante el indice de
Lawshe modificado (Tristan, 2008); excelente
consistencia interna (ox=0,985), en linea con los
estandares psicométricos cldsicos (Cronbach,
1951); y una estructura bifactorial sélida, que
explica el 78,8 % de la varianza total (Morales
Vallejo, 2014). Los factores identificados, ade-
cuacion del entorno fisico y organizacional, y
gestién y conocimiento inclusivo, muestran
coherencia tedrica y empirica con la literatura
internacional sobre inclusion laboral y diver-
sidad (Brown, 2015; Byrne, 2016).
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El arc arrojé indices adecuados de ajuste (cr1 =
0,913; L1 = 0,902) y cargas factoriales elevadas 'y
significativas, lo que respaldala validez estructural
delinstrumento (Kline, 2016). Este rigor metodo-
logico fue posible gracias al uso de herramientas
estadisticas de ultima generacidén, cCOmo IBM SPss
Statistics version 31 e 1BM spss aMos version 29 (isM
Corp., 2024a), mediante licencia institucional.

Desde una perspectiva aplicada, InLab-DC permi-
te operacionalizar constructos tradicionalmente
abordados desde lo cualitativo (Anastasiy Urbina,
2000), llenando un vacio en la medicién objetiva
de practicas inclusivas en América Latina (De-
vkota, 2022). Para las organizaciones, ofrece un
diagnostico que orienta el diseno de estrategias
inclusivas mas alla de acciones simbdlicas, en
linea con las buenas practicas de responsabilidad
social empresarial (Zeyeny Branzei, 2023). Para
la gestion publica, constituye una herramienta
clave para monitorear el cumplimiento normativo
(Comisién Regional de Competitividad e Inno-
vacion de Santander, 2018) y disenar politicas
eficaces que articulen Estado, sector privado y
sociedad civil (Etzkowitz y Leydesdorff, 2000).

En el &mbito académico, InLab-DC establece un
referente metodologico replicable y adaptable
en otros contextos culturales, contribuyendo a
generar conocimiento comparable y estandari-
zado sobre inclusién laboral (Rochaetal., 2024).
Finalmente, para la poblacion beneficiaria, las
personas con discapacidad cognitiva, la existencia
de este instrumento contribuye a visibilizar barre-
rasy facilitadores organizacionales, favoreciendo
su inclusion laboral en condiciones de equidad
y dignidad (World Medical Association, 2013).

Conclusion

La Escala de Condiciones Organizacionales In-
Lab-DC representa un avance metodologico de
altarelevancia para el contexto colombianoyla-
tinoamericano. El proceso de diseno y validacién
psicométrica demuestra un nivel elevado de rigor
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técnico, sustento teéricoy solidez estadistica, lo
gue permite considerar este instrumento como
una propuesta pionera para evaluar, de forma ob-
jetiva, el grado de maduracion inclusiva presente
en las organizaciones respecto a la vinculacion
laboral de personas con discapacidad cognitiva.

Los resultados obtenidos refuerzan esta apre-
ciacion, pues evidencian adecuados indices de
validez de contenido, una consistencia interna
notable (o = 0,985), y una estructura bifactorial
confirmada con indicadores de ajuste satisfac-
torios (cr1=0,913; TL1 = 0,902), ademas de cargas
factoriales altas y estadisticamente significativas.
Las dos dimensiones identificadas, adecuacion
del entorno fisico y organizacional, y gestion y
conocimiento inclusivo, condensan elementos
esenciales que involucran tanto aspectos materia-
les como practicas de gestion y de conocimiento,
lo cual coincide conlo planteado en la literatura
especializada (Brown, 2015; Byrne, 2016; Kline,
2016; Morales Vallejo, 2014).

En el plano aplicado, InLab-DC se convierte en
un recurso estratégico para las organizaciones,
ya que facilita procesos de autodiagndstico y
mejoramiento continuo. La escala orientala toma
de decisiones hacia la consolidacién de entornos
laborales accesibles, equitativos e inclusivos,
mas alld del cumplimiento estricto de la nor-
mativa (Carroll, 1999; Oliver, 1990). Asimismo,
constituye un insumo de valor para el disenioy la
evaluacion de politicas publicas fundamentadas
en evidencia, alineadas con los postulados del
modelo social de la discapacidad y la nocién
de ajustes razonables (Naciones Unidas, 2006;
Tristan, 2008).

Su implementacion tiene el potencial de visibi-
lizar barreras fisicas, culturales y de gestion que
afectan alas personas con diversidad cognitiva, al
tiempo que impulsa la construccion de culturas
organizacionales que reconoceny promueven la
diversidad como un principio éticoy una estrate-
gia de desarrollo institucional (Zeyen y Branzei,
2023). En esta linea, la escala se proyecta como
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un instrumento aplicable en diferentes sectores
economicosy realidades territoriales, contribu-
yendo a fortalecer la articulacion entre empresa,
Estado, academiay sociedad civil en la busqueda
de entornos laborales mas justos y sostenibles.

Finalmente, es importante reconocer una limita-
cién del estudio: el Are y el Arc se realizaron con la
misma muestra, compuesta por 385 empresas.
Aunque se suele recomendar el uso de muestras
independientes, la literatura sobre construccién
de instrumentos senala que en procesos de vali-
dacion inicial es metodologicamente aceptable
utilizar la misma base de datos para depurar,
modelar y consolidar la estructura factorial,
especialmente cuando se busca robustecer la
coherencia interna del modelo propuesto (I1z-
quierdo et al., 2014; Pusbelina y Sutrisno, 2025;
Sainiy Abraham, 2021). Para fortalecerla validez
externa, se sugiere que futuras investigaciones
repliquen el modelo en nuevas poblaciones y
contextos organizacionales.
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Este estudio no recibié financiacion externa.
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el andlisis de los datos, la interpretaciéon de los
resultados y las decisiones académicas fueron
realizados integramente por el autor.
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Anexo 1

ESCALA InLab-DC

administracionydesarrollo.esap.edu.co

Nombre del informante

Documento de identificacion

Grado maximo de escolaridad
alcanzado

Cargo en la empresa

Nombre de la empresa

Fecha de diligenciamiento

Instrucciones

A continuacion, encontrara una serie de afirma-
ciones sobre las condiciones organizacionales
relacionadas conlainclusion laboral de personas
con discapacidad cognitiva. Indique su nivel de

acuerdo con cada una.

Opciones de respuesta:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

o K W N

Totalmente de acuerdo

N |Enunciado

evolucion y necesidades.

1 Las tareas asignadas a los trabajadores con discapacidad cognitiva se ajustan
de manera individualizada durante su permanencia en la empresa, segun su 0 0 i o |0

2 La empresa actualiza las herramientas tecnoldgicas para garantizar la
accesibilidad de los colaboradores con discapacidad cognitiva.

cognitiva.

3 La empresa implementa acciones de acompanamiento, orientacion y ajustes en el
entorno laboral que facilitan la adaptacion de los trabajadores con discapacidad 0 0 a0 0o |a0d

discapacidad cognitiva.

4 En la empresa se ofrecen capacitaciones especializadas para el desarrollo de
habilidades en el uso de herramientas tecnoldgicas por parte de empleados con 1l a 0 a 0

5 La empresa proporciona un ambiente fisico de trabajo que favorece el bienestar y
reduce el estrés de los empleados con discapacidad cognitiva.

6 La empresa garantiza condiciones ergonémicas adecuadas para el desempeno
laboral de empleados con discapacidad cognitiva.

7 La empresa realiza ajustes fisicos en los puestos de trabajo y promueve pausas
activas para prevenir la fatiga fisica.

8 La empresa implementa protocolos que aseguran espacios adecuados para la
regulacién emocional y el descanso de los empleados con discapacidad cognitiva.

9 Las tareas asignadas se adaptan para evitar sobrecarga fisica, considerando las
necesidades fisioldgicas de los trabajadores con discapacidad cognitiva.
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N |Enunciado 1/2|(34|5

10 | Laempresa adapta las herramientas y equipos de trabajo para mejorar la 0 0 0 0 0
accesibilidad y el desempeno laboral.

11 | Laempresa proporciona adaptaciones fisicas que permiten realizar las tareas sin 0 0 0 0 0
riesgos para la salud.

12 | Laempresa dispone de espacios de formacion accesibles que consideran las 0 0 0 0 0
necesidades fisicas y sensoriales de los empleados.

13 | Laempresa establece alianzas o acciones que garantizan entornos laborales 0 0 0 0 0
accesibles para personas con discapacidad cognitiva.

14 | Laempresa adapta los procedimientos de emergencia a las necesidades fisicasy 0 0 0 0 0
sensoriales de los empleados con discapacidad cognitiva.

15 | Laempresa garantiza condiciones de seguridad adecuadas para empleados con

discapacidad cognitiva en situaciones de emergencia.

asociados a la discapacidad cognitiva.

16 | Laempresa promueve acciones de sensibilizacion sobre riesgos laborales

empresa.

17 | Los colaboradores conocen y comprenden las politicas de inclusion laboral de la

inclusién y propone acciones de mejora.

18 | El personal directivo identifica factores organizacionales que pueden limitar la

19 | Losresponsables de evaluacion laboral estdn capacitados para aplicar
instrumentos adaptados a personas con discapacidad cognitiva.

situaciones de crisis emocional.

20 | El personal de la empresa conoce y aplica protocolos de apoyo psicologico en

21 | Loslideresy colaboradores reconocen la importancia de los espacios de
regulacién sensorial y emocional en el entorno laboral.

Muchas gracias por su participacion

Calificacién e interpretacién de la escala InLab-DC

El proceso de puntuacion del instrumento se realizo
mediante la construccion de indices compuestos
basados en promedios, en coherencia con los
principios de la teoria clasica de los test. En este
sentido, los puntajes de cada dimensiény del total
dela escala fueron obtenidos a partir del promedio
delositems que las componen, asumiendo equiva-
lencia en el peso de cada reactivo y una estructura
de medicion reflexiva del constructo evaluado.
Este procedimiento permite una interpretacion
directa en la misma escala de respuesta (1 a 5),
facilitando la comparabilidad entre dimensiones
y la comprension de los resultados.

La Escala de Condiciones Organizacionales para
lainclusién laboral de personas con discapacidad

Administracion & Desarrollo
Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP)

cognitiva InLab-DC se responde mediante un
formato tipo Likert de cinco puntos, en el cual
cada afirmacion es valorada por el informante
segun su grado de acuerdo. Las opciones de
respuesta se codifican de la siguiente manera:

Opcion de respuesta Valor
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo B
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

En todos los casos, puntajes mas altos indican
mejores condiciones organizacionales para la
inclusion laboral.
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Elinstrumento estd organizado en dos dimensiones
psicométricas: la adecuacion del entorno fisico y
organizacional (aero), conformada por los items 1
al 16, y la gestion y conocimiento inclusivo (cc),
integrada porlositems17al21.Laprimera evalua
condiciones estructurales, de accesibilidad, segu-
ridad y adaptacion del entorno laboral, mientras
guelasegunda mide el nivel de conocimiento ins-
titucional, la existencia de politicas, la formacion
y la toma de decisiones orientadas a la inclusion.

El procedimiento de calificacion se basa en la ob-
tencion de promedios. Para la dimension agro, se
suman los valores delositems 1 al 16 yel resultado
sedivide entre 16. Parala dimension ccr, se suman
losvalores delositems 17 al 21 y se divide entre 5.
Finalmente, el puntaje global se obtiene sumando
los 21 items y dividiendo el total entre 21. Estos
tres puntajes se interpretanen unaescalade 1 ab5.

Interpretacion de la dimension AEFO

Puntaje |Nivel |Interpretacion

promedio

1.0-2.0 Muy bajo Entorno no adaptado; existen
barreras fisicas importantes

2.1-3.0 Bajo Adaptaciones limitadas y
condiciones insuficientes

3.1-4.0 Moderado | Se evidencian avances, pero
aun son insuficientes

4.1-4.5 Alto Buen nivel de adaptacién del
entorno

4.6 -5.0 Muy alto Entorno completamente
accesible e inclusivo

Esta dimensién permite identificar el grado en
que la organizacién cuenta con condiciones fi-
sicas adecuadas, accesibilidad, adaptaciones y
medidas de seguridad para facilitar la inclusién.

Interpretacion de la dimensiéon GCl

Puntaje |Nivel |Interpretacion

promedio

1.0-2.0 Muy bajo | Ausencia de gestion inclusiva y
desconocimiento institucional

Administracion & Desarrollo
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Puntaje |Nivel |Interpretacion

promedio

2.1-3.0 Bajo Practicas incipientes y débil
conocimiento organizacional

3.1-4.0 Moderado | Avances en gestion, ain no
consolidados

41-4.5 Alto Buen nivel de gestion y
conocimiento inclusivo

4.6 -5.0 Muy alto Gestidn inclusiva consolidada y
sostenida

Esta dimension evalua el nivel de conocimiento,
las politicas, la formacién y la capacidad organi-
zacional para gestionar procesos de inclusion.

Interpretacion del puntaje total (madurez inclusiva
organizacional)

Puntaje Nivel Interpretacion

promedio | de inclusion

1.0-2.0 Muy bajo Condiciones
organizacionales
altamente deficientes

2.1-3.0 Bajo Inclusion limitada; pocas
practicas inclusivas

3.1-4.0 Moderado Existen avances, aunque
aun insuficientes

41-4.5 Alto Buen nivel de inclusién
organizacional

4.6-5.0 Muy alto Organizacién altamente
inclusiva y consolidada

El puntaje total integra ambas dimensiones y
refleja el nivel general de madurez inclusiva de
la organizacion.

Interpretacién combinada de dimensiones

AEFO |GCI |Interpretacion
organizacional

Alto Alto Organizacion inclusiva consolidada

Alto Bajo Condiciones fisicas adecuadas, pero
débil gestion inclusiva

Bajo Alto Intencion inclusiva sin condiciones
estructurales

Bajo Bajo Exclusién organizacional
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Todos los items tienen el mismo peso en la
puntuacion y no existen reactivos invertidos. Se
recomienda el uso de promedios para facilitar
la interpretacion y comparacion de resulta-
dos. La escala estd disenada para evaluar a la

Administracion & Desarrollo
Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP)

23

organizacion como unidad de analisis, per-
mitiendo identificar fortalezas, debilidades y
oportunidades de mejora en los procesos de
inclusion laboral.
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