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Resumen

Problemática: persisten brechas en las organizaciones para garantizar la 
inclusión laboral efectiva de personas con discapacidad cognitiva, debido 
a barreras físicas, organizacionales y culturales, así como a la ausencia de 
instrumentos válidos para evaluar la madurez inclusiva. Objetivo: diseñar 
y validar psicométricamente la escala InLab-DC para medir las condiciones 
organizacionales de inclusión laboral. Metodología: estudio cuantitativo 
instrumental, no experimental y transversal, con una muestra de 385 em-
presas. Se aplicó una escala tipo Likert y se realizaron análisis de validez 
de contenido, análisis factorial exploratorio y confirmatorio, y análisis de 
consistencia interna mediante alfa de Cronbach. Resultados: se identifi-
caron dos dimensiones: adecuación del entorno físico/organizacional y 
gestión inclusiva, explicando el 78,8 % de la varianza. El modelo mostró 
adecuados índices de ajuste (CFI=0,913; TLI=0,902) y alta confiabilidad 
(α=0,985). Conclusión: la InLab-DC es un instrumento válido y confiable 
para evaluar la inclusión laboral organizacional, útil para la toma de de-
cisiones y mejora de prácticas inclusivas, aunque requiere validación en 
otros contextos. Contribución / originalidad: aporta una herramienta 
específica y robusta para medir la inclusión laboral en discapacidad cog-
nitiva, integrando dimensiones organizacionales y psicosociales.
Palabras clave: diversidad cognitiva, condiciones organizacionales, análisis 
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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Introducción

En las últimas décadas, se han registrado avances 
significativos en el ámbito normativo y social, 
orientados a la promoción 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 
Convención sobre los Derechos de las Personas 
con Discapacidad, han consolidado un marco 
jurídico que establece principios y obligaciones 
dirigidos a garantizar la igualdad de oportuni-
dades, la accesibilidad y la implementación de 
ajustes razonables en los entornos laborales.

En paralelo, el desarrollo de iniciativas orienta-
das a la inclusión laboral ha estado acompañado 
por un incremento en la conciencia social y por 
el fortalecimiento de programas institucionales 
encaminados a promover la participación de 
poblaciones históricamente marginadas (Pinilla- 
Roncancio y Rodríguez 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 

reales de acceso, permanencia y desarrollo en 
el empleo (Mathuki y 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 atención 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-
peño laboral, como la regulación atencional, la 
memoria de trabajo, la organización y secuen-
ciación de tareas, la flexibilidad cognitiva o las 
habilidades socioemocionales. En consecuencia, 
las personas con este perfil pueden enfrentar 
dificultades adicionales en entornos laborales 
que no están preparados para responder a tales 
necesidades (Lavenex et al., 2024).

Aunque el marco normativo y las discusiones 
públicas han avanzado en la protección de los 
derechos laborales, persisten brechas significa-
tivas dentro de las organizaciones para asegu-
rar una inclusión efectiva de trabajadores con 
diversidad cognitiva (Guzmán Pacheco y Pinilla 
Díaz, 2022). Los espacios laborales suelen pre-
sentar limitaciones en materia de accesibilidad 
física, arquitectónica y tecnológica, reflejadas 

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 fit indices (CFI=0.913; TLI=0.902) and high reliability 
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en estaciones de trabajo poco adaptadas, mo-
biliario inadecuado y rutinas operativas rígidas 
que no contemplan ajustes razonables (Abreu, 
2023). Estas condiciones se ven agravadas por 
prácticas de seguridad y salud en el trabajo que 
rara vez incorporan enfoques diferenciales, así 
como por la ausencia de protocolos que orienten 
las adaptaciones necesarias para garantizar el 
desempeño laboral equitativo de esta población 
(Contreras et al., 2022; Devkota, 2022; Rocha et 
al., 2024).

A lo anterior se suman barreras de carácter cultu-
ral y organizacional. Entre ellas se encuentran la 
insuficiente formación de los equipos de trabajo 
en temas de inclusión, la escasa apropiación 
de políticas institucionales en esta materia y 
limitaciones en la planificación y supervisión 
inclusiva. Estas falencias reproducen dinámicas 
estructurales de exclusión que restringen opor-
tunidades de acceso, permanencia y progreso 
laboral para las personas con diversidad cognitiva 
(Solís Alfaro y Camacho Vásquez, 2019).

Tales barreras organizacionales y culturales no 
solo limitan la implementación de prácticas in-
clusivas, sino que también generan una brecha 
entre el discurso institucional y la realidad ope-
rativa de las empresas. Esta desconexión entre el 
discurso organizacional y las prácticas 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 contemporáneo 
(Botero Vivas, 2016).

Contexto teórico

En el análisis de la inclusión laboral de personas 
con diversidad cognitiva, distintos marcos teóri-
cos permiten interpretar de manera más amplia 
los desafíos existentes y orientar intervenciones 
efectivas. En este sentido, según Lauder (2025) 
la inclusión laboral puede entenderse como el 

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 participación 
efectiva. Asimismo, la madurez inclusiva se re-
fiere al grado de desarrollo organizacional e im-
plementación sistemática de políticas, prácticas 
y culturas orientadas a la inclusión, evidenciado 
en la capacidad de las empresas para sostener 
entornos laborales accesibles y diversos.

Desde la perspectiva del modelo social de la 
discapacidad, la limitación no se entiende como 
una característica intrínseca del individuo, sino 
como el resultado de barreras construidas social, 
física y culturalmente, lo que implica la necesidad 
de transformar los entornos para garantizar la 
inclusión (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 más amplio que reconoce la variabilidad 
en los procesos de pensamiento, aprendizaje y 
adaptación como parte de la diversidad huma-
na, promoviendo una perspectiva centrada en 
el potencial.

A su vez, la teoría de los ajustes razonables su-
braya la obligación de implementar adaptaciones 
específicas que posibiliten un desempeño labo-
ral digno y acorde con las capacidades de cada 
persona. La teoría 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 comprensión. Las propuestas de inclusión 
laboral, como las metodologías de empleo con 
apoyo, ofrecen rutas operativas para facilitar el 
ingreso y la permanencia de esta población en el 
mercado de trabajo. En paralelo, la perspectiva 
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de la responsabilidad social empresarial plantea 
que la inclusión debe integrarse a la estrategia 
organizacional como un componente estructural 
de la gestión y no como una iniciativa esporádica. 
Finalmente, el enfoque de la triple hélice destaca 
la importancia de la interacción coordinada entre 
el sector productivo, las instituciones educativas 
y las entidades gubernamentales para promover 
políticas, programas y entornos accesibles que 
garanticen condiciones reales de participación 
laboral (Camacho Betancourt et al., 2024; Guzmán 
Pacheco y Pinilla Díaz, 2023).

En Colombia, la Ley 361 de 1997 establece la 
obligación de garantizar condiciones laborales 
equitativas para las personas con discapacidad; 
sin embargo, los datos muestran que persisten 
importantes barreras de inclusión (Nieves Gel-
ves y Romero Amaya, 2022). En ciudades como 
Bucaramanga y su área metropolitana, aunque 
algunas empresas han comenzado a imple-
mentar ajustes razonables en sus procesos y 
realizar adaptaciones en el entorno físico, aún 
prevalece el desconocimiento sobre la efecti-
vidad y el alcance de estas prácticas (Alcaldía 
de Bucaramanga, 2020). De hecho, se estima 
que solo un porcentaje reducido de empresas 
en el país cuenta con programas específicos de 
inclusión dirigidos a personas con discapacidad 
cognitiva, y en muchos casos no existen sistemas 
confiables para evaluar su impacto real (Organi-
zación Internacional del Trabajo, 2024). Según 
datos de la Secretaría de Salud Departamental, 
en 2020 se registraron 92 393 personas con 
discapacidad en el departamento (Gobernación 
de Santander, 2020) .

Entre los principales obstáculos se encuentran: 
la falta de capacitación 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 medir y mo-
nitorear el grado de preparación y maduración de 
las empresas para generar ambientes inclusivos 
(Instituto Tobías Emanuel, 2024). Esto último es 

especialmente crítico, pues sin instrumentos de 
evaluación válidos y confiables, resulta imposible 
identificar buenas prácticas, detectar áreas de 
mejora o planificar planes efectivos.

Ante este escenario, una alternativa pertinente 
consiste en diseñar un instrumento que permita 
evaluar el grado de preparación de las organiza-
ciones para constituirse en entornos inclusivos 
para personas con discapacidad cognitiva. Contar 
con una escala de este tipo posibilitaría que las 
empresas realicen procesos sistemáticos y objeti-
vos de autoevaluación, identifiquen puntos fuertes 
y aspectos críticos en sus políticas, estructuras y 
dinámicas internas, y adopten decisiones funda-
mentadas orientadas al fortalecimiento de una 
cultura organizacional verdaderamente inclusiva.

A partir de la revisión teórica realizada, se pro-
pone que el instrumento integre dimensiones 
esenciales como la accesibilidad física y tec-
nológica, las condiciones de seguridad y salud 
con enfoque diferencial, las adaptaciones en 
los puestos de trabajo, el nivel de conocimiento 
institucional sobre inclusión, los procesos de ca-
pacitación, las prácticas de supervisión inclusiva 
y los mecanismos permanentes de seguimiento 
y evaluación. Estas dimensiones constituyen la 
base conceptual para la construcción y posterior 
operacionalización de la escala propuesta.

La incorporación de un instrumento de medición 
ofrecería evidencia cuantitativa acerca del estado 
real de las organizaciones colombianas respecto 
a la inclusión laboral de personas con diversidad 
cognitiva. Asimismo, facilitaría la formulación 
de programas de formación y acompañamiento 
acordes con las necesidades detectadas y servi-
ría como insumo para el desarrollo de políticas 
públicas más precisas y efectivas. Una validación 
estadística rigurosa garantizaría su fiabilidad y 
permitiría su aplicación en distintos sectores 
económicos, convirtiéndolo en un referente 
para medir el compromiso organizacional con 
la inclusión y para promover la réplica de expe-
riencias exitosas.

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


Administración & Desarrollo 
Escuela Superior de Administración Pública (ESAP)

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

5

Diseño y validación de la Escala de Condiciones Organizacionales InLab-DC para la inclusión laboral de personas con discapacidad cognitiva
administracionydesarrollo.esap.edu.co

No obstante, la literatura evidencia que los instru-
mentos actualmente disponibles para evaluar la 
inclusión laboral suelen centrarse en dimensiones 
generales del clima organizacional o en enfoques 
amplios de diversidad, sin considerar de manera 
específica las particularidades de la discapacidad 
cognitiva, lo que limita su capacidad para capturar 
barreras, necesidades de ajuste y dinámicas de 
inclusión diferenciadas en este grupo poblacional 
(Lauder, 2025; Organización Internacional del 
Trabajo, 2024). En este sentido, la ausencia de 
herramientas específicas y validadas restringe 
la posibilidad de realizar diagnósticos precisos y 
de diseñar intervenciones ajustadas al contexto 
organizacional, lo que refuerza la necesidad de 
desarrollar instrumentos psicométricos que in-
tegren dimensiones técnicas, organizacionales y 
psicosociales propias de la inclusión laboral en 
personas con diversidad cognitiva.

En síntesis, la formulación de esta escala consti-
tuye una respuesta innovadora y sustentada en 
evidencia frente a la necesidad de herramientas 
técnicas que contribuyan a cerrar la brecha entre 
el discurso y la práctica en materia de inclusión 
laboral. Su uso favorecería que las personas con 
discapacidad cognitiva ejerzan su derecho al 
trabajo en condiciones de equidad, dignidad y 
plena participación, con beneficios tanto para 
las organizaciones como para la sociedad en 
general (Triana Ramírez, 2024).

Metodología

El estudio se desarrolló bajo un diseño no expe-
rimental y transeccional, enmarcado en un en-
foque cuantitativo con orientación instrumental 
(Hernández-Sampieri et al., 2014). Su propósito 
central consistió en elaborar y validar un instru-
mento psicométrico destinado a medir el grado de 
maduración de las empresas de Bucaramanga y su 
área metropolitana en cuanto a su capacidad para 
constituirse en entornos inclusivos para personas 
con discapacidad cognitiva. La escala construida 
se organizó en formato Likert de cinco puntos en 

grado de acuerdo (1 = totalmente en desacuerdo; 
5 = totalmente de acuerdo), orientada a evaluar 
percepciones, prácticas organizacionales y niveles 
de preparación institucional frente a la inclusión 
laboral. La estructura del instrumento tomó como 
base tres dimensiones de naturaleza comporta-
mental: cognitiva, conductual y psicosocial. Estas 
dimensiones fueron definidas a partir de la revisión 
teórica realizada y se sustentan en aportes meto-
dológicos para la construcción de instrumentos 
psicométricos (Morales Vallejo, 2014). Cada una 
de ellas fue desagregada en subcategorías concep-
tuales que sirvieron como guía para la formulación 
de los ítems, siguiendo los lineamientos clásicos 
en la construcción de instrumentos psicométricos 
(Anastasi y Urbina, 2000).

Los ítems fueron diseñados a partir de la revisión 
de la literatura y de referentes teóricos relevantes 
en el campo de la inclusión laboral y organiza-
cional. En particular, se consideraron el modelo 
social de la discapacidad (Oliver, 1990), la teoría 
de los ajustes razonables (Naciones Unidas, 2006), 
la teoría de las competencias laborales (Vargas 
Zúñiga, 2004), los modelos de inclusión laboral 
(Pinilla-Roncancio y Rodríguez Caicedo, 2022), la 
perspectiva de la responsabilidad social empre-
sarial (Carroll, 1999) y el modelo de innovación 
de la triple hélice (Etzkowitz y Leydesdorff, 2000).

La población estuvo conformada por 98 081 
empresas con registro mercantil activo en 2025. 
Para la determinación del tamaño de la muestra se 
empleó un muestreo probabilístico, considerando 
un nivel de confianza del 95 % y un margen de 
error del 5 %, lo que permitió estimar una mues-
tra mínima de 385 empresas. Esta selección se 
realizó mediante un muestreo por conveniencia, 
en función de la disponibilidad y aceptación 
voluntaria de las organizaciones para participar 
en el estudio, siempre que cumplieran con el 
criterio de contar con registro mercantil vigente.

La información 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 su rol, cuentan 
con conocimiento sobre las políticas, prácticas y 
condiciones organizacionales relacionadas con la 
inclusión laboral. Es importante señalar que el es-
tudio se centró en la evaluación organizacional, por 
lo que no participaron directamente personas con 
discapacidad, dado que el objetivo del instrumento 
fue medir el nivel de preparación de las empresas, 
no las experiencias individuales de esta población.

La recolección de la información se desarro-
lló en tres fases: construcción inicial de los 
ítems, validación de contenido mediante juicio 
de expertos y aplicación piloto del instrumento. 
Posteriormente, el instrumento fue aplicado de 
manera presencial en empresas ubicadas en 
Bucaramanga y su área metropolitana.

Para el análisis psicométrico, se evaluó la validez 
de contenido mediante el índice de validez de con-
tenido, utilizando el método de Lawshe modificado 
por Tristán-López (2008). Asimismo, se estimó la 

consistencia interna a través del coeficiente alfa 
de Cronbach y se realizaron análisis factoriales 
exploratorio y confirmatorio con el fin de evaluar 
la estructura interna del instrumento y contrastar 
las dimensiones teóricas propuestas.

Los análisis estadísticos se llevaron a cabo utili-
zando ibm spss Statistics versión 31 e ibm spss amos 
versión 29 (ibm Corp., 2024a), mediante licencia 
institucional, y análisis de confirmación por 
medio de IBM Corp. (2024b)

El estudio cumplió con los principios éticos para la 
investigación con seres humanos establecidos en la 
Declaración de Helsinki (World Medical Association, 
2013) y con las normativas nacionales vigentes, 
garantizando la participación voluntaria de las 
empresas, así como la confidencialidad y el uso 
exclusivo de la información con fines académicos.

Resultados

Tabla 1. Presentación descriptiva de la muestra

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje (%)
Sector económico Industrial 21 5,5

Servicios 266 69,1

Comercial 87 22,6

Otros 11 2,9

Total 385 100,0

Tamaño de empresa Microempresa 161 41,8

Pequeña empresa 137 35,6

Mediana empresa 58 15,1

Gran empresa 29 7,5

Total 385 100,0

Contratación de personas con 
discapacidad cognitiva

Sí 43 11,2

No 268 69,6

No se sabe 74 19,2

Total 385 100,0

Políticas de inclusión Sí 58 15,1

No 260 67,5

En proceso 67 17,4

Total 385 100,0

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

En relación con la inclusión laboral, el 11,2 % 
de las empresas reportó haber contratado per-
sonas con discapacidad cognitiva, mientras que 
el 69,6 % indicó que no lo ha hecho y un 19,2 % 
manifestó desconocerlo. Asimismo, el 15,1 % 
de las empresas señaló contar con políticas de 
inclusión formalmente establecidas, el 17,4 % 
se encuentra en proceso de implementación y el 
67,5 % no tiene políticas de inclusión vigentes.

Validación de contenido 

Para la validación de contenido del instrumento 
se contó con cinco jueces expertos, seleccionados 
por su trayectoria profesional y afinidad con el 
área de recursos humanos. Participaron tres psi-
cólogas, un abogado y una ingeniera industrial, 

con experiencia profesional entre 10 y 21 años 
en áreas relacionadas con talento humano, salud 
ocupacional, derecho laboral y gestión de ries-
gos. Sus estudios de posgrado corresponden a 
una maestría en psicología del trabajo y de las 
organizaciones (21 años de experiencia), una 
especialización en salud ocupacional (15 años), 
un magíster en prevención de riesgos laborales 
(15 años), una especialización en derecho pe-
nal (11 años) y una especialización en riesgos 
laborales y seguridad y salud en el trabajo (10 
años). Estos profesionales valoraron los 33 ítems 
del instrumento, garantizando su pertinencia, 
claridad y coherencia. 

Los jueces sugirieron ajustes en la redacción 
para mejorar la claridad, precisión y fluidez de 
algunos ítems, así como para evitar redundancias 
entre preguntas similares. También recomen-
daron incluir un glosario de términos técnicos, 
para facilitar la comprensión, y propusieron 
que algunas preguntas indaguen no solo sobre 
el conocimiento de políticas, sino sobre su apro-
piación y aplicación. 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

Ítem ivc Lenguaje ivc Pertinencia ivc Coherencia ivc Promedio 
global Ítem

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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Como se evidencia en la Tabla 2, se evaluaron 33 
ítems del instrumento a partir de tres criterios: 
lenguaje, pertinencia y coherencia, además del 
promedio global por ítem. 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 ítems evaluados. La mayoría de los ítems 
presentó valores superiores a 0,9, indicando 
claridad en el lenguaje, adecuada pertinencia y 
coherencia con el constructo medido. Los ítems 
con mayor puntuación global fueron el 8, el 14 y 
el 17 (IVC = 0,972), mientras que los ítems con 
puntuaciones más 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 

generales, el instrumento alcanzó niveles ele-
vados de validez de contenido según el criterio 
de los expertos, respaldando su uso para medir 
el constructo de interés.

Análisis factorial exploratorio (AFE)

Antes de realizar el afe se verificaron los supues-
tos de adecuación de los datos. La prueba de 
Kaiser-Meyer-Olkin arrojó un valor de 0,972, lo 
que indica una excelente adecuación muestral. 
Por su parte, la prueba de esfericidad de Bartlett 
fue significativa (χ² = 17.902,382; gl = 465; p < 
0,001), confirmando que las correlaciones entre 
las variables son suficientemente grandes para 
aplicar el análisis factorial.

Ítem ivc Lenguaje ivc Pertinencia ivc Coherencia ivc Promedio 
global Ítem

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: elaboración propia.
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Tabla 3. Resultados del afe: varianza explicada y cargas factoriales por ítem

Componente Autovalor inicial % Varianza explicada % Varian-
za acumulada

1 22,846 73,695 73,695

2 1,571 5,068 78,763

Ítem Carga factorial 
Componente 1

Carga factorial 
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

Item7 0,513 0,720

Item8 0,601 0,630

Item9 0,486 0,633

Item10 0,669 0,455

Item11 0,752 0,506

Item12 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

Fuente: elaboración propia.

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

explicó el 73,7 % de la varianza total y fue in-
terpretado como adecuación del entorno físi-
co y organizacional (aefo), al incluir aspectos 
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vinculados con condiciones físicas, ergonomía, 
accesibilidad y adaptaciones en el lugar de tra-
bajo. El segundo componente explicó un 5,1 % 
adicional de la varianza y agrupó 8 reactivos 
(ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6, 9 y 17), interpretándose 
como gestión y conocimiento inclusivo (gci), al 
englobar elementos relacionados con conoci-
miento de políticas, capacitación, supervisión 
y toma de decisiones inclusivas.

Análisis factorial confirmatorio (AFC)

Para la construcción del modelo confirmatorio, se 
partió del análisis factorial exploratorio que iden-
tificó dos componentes principales, pero algunos 

ítems presentaron cargas factoriales ambiguas o 
saturaciones cruzadas, lo que hacía necesario revi-
sar su pertinencia dentro de la estructura factorial.

El análisis detallado de las cargas factoriales mostró 
que los ítems 7, 8, 11, 14 y 25 presentaron cargas 
significativas en ambos componentes (ambigüe-
dad factorial), lo que motivó su revisión y posible 
descarte para mejorar la parsimonia y claridad 
conceptual del modelo. Asimismo, se confirmó que 
los ítems 1 a 6 y el ítem 9 saturaban exclusivamente 
en el segundo componente (gestión y conocimiento 
inclusivo), mientras que los ítems 10 al 31 saturaban 
claramente en el primer componente (adecuación 
del entorno físico y organizacional).

Figura 1. Resultados del afc

Fuente: elaboración propia.

Como se observa en la Figura 1, el análisis facto-
rial confirmatorio (afc) permitió depurar el con-
junto inicial de reactivos mediante la evaluación 

de las cargas factoriales y su consistencia con 
la estructura teórica propuesta. Como resul-
tado, se consolidó un modelo bidimensional 
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Tabla 4. Ítems finales del instrumento: estructura factorial, análisis conceptual y componentes

Componente Definición conceptual Número de ítem Reactivo
Adecuación del entorno 
físico y organizacional

Condiciones físicas y 
ergonómicas del entorno laboral, 
accesibilidad arquitectónica 
y tecnológica, 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 
función de su evolución y necesidades 
identificadas en el proceso laboral.

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

15 La empresa realiza acciones como 
acompañamiento en el entorno 
laboral, orientación contextual y 
ajustes necesarios que faciliten la 
adaptación 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 
tecnológicas propias de su cargo.

18 La empresa proporciona un ambiente 
físico 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 
ergonómicas en los espacios de 
trabajo que permiten a los empleados 
con discapacidad cognitiva 
desempeñar sus funciones sin 
comprometer su bienestar físico.

20 La empresa realiza ajustes físicos en 
las estaciones de trabajo y proporciona 
descansos regulares para prevenir 
la fatiga física 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 físico o emocional.

que evidenció la adecuada representación de 
los ítems dentro de los componentes definidos 
conceptualmente, respaldando la estructura 

factorial del instrumento y la coherencia entre 
el modelo teórico y los datos empíricos.
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Componente Definición conceptual Número de ítem Reactivo
22 Las tareas asignadas a los trabajadores 

con discapacidad cognitiva se adaptan 
para evitar esfuerzos físicos excesivos, 
garantizando que las cargas laborales 
sean adecuadas a sus necesidades 
fisiológicas.

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

26 La empresa proporciona 
adaptaciones físicas 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 formación que consideran las 
necesidades físicas y sensoriales 
de los empleados con discapacidad 
cognitiva, garantizando que los 
entornos de aprendizaje sean 
accesibles y cómodos.

28 La empresa colabora con 
instituciones para garantizar que los 
entornos laborales sean físicamente 
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 evacuación y los 
procedimientos a sus necesidades 
físicas y sensoriales.

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

31 La empresa promueve campañas 
de sensibilización sobre los riesgos 
ocupacionales y retos específicos que 
pueden afectar a trabajadores con 
discapacidad cognitiva.

Gestión y conocimiento 
inclusivo

Conocimiento de políticas 
de inclusión, capacitación y 
sensibilización del personal, 
planificación, supervisión y 
toma de decisiones inclusivas, 
identificación de factores 
estructurales de exclusión.

1 Los colaboradores conocen y 
comprenden las políticas de inclusión 
laboral que favorecen la participación 
de personas con discapacidad 
cognitiva.
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Componente Definición conceptual Número de ítem Reactivo
2 El personal directivo identifica 

internamente los factores estructurales 
que pueden limitar la inclusión de 
personas con discapacidad cognitiva y 
planifica mejoras.

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

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

6 Los líderes y colaboradores identifican 
la importancia de los espacios de 
regulación sensorial y emocional 
para el bienestar de empleados con 
discapacidad cognitiva.

Fuente: elaboración propia.

Este análisis permitió realizar un ajuste sustan-
cial al modelo factorial propuesto, de manera 
que en el afc se consolidaron únicamente los 
ítems con cargas factoriales altas, consistentes 
y específicas en cada componente, descartando 
aquellos con ambigüedad o cargas cruzadas 
para evitar solapamientos conceptuales. Este 
proceso de refinamiento permitió avanzar hacia 
un modelo robusto que, al ser evaluado en amos, 
mostró buenas propiedades psicométricas y una 
estructura factorial confirmada y teóricamente 
coherente.

Como se presenta en la Tabla 4, el proceso de 
ajuste y validación mediante análisis factorial 
confirmatorio (afc) permitió consolidar un modelo 
final compuesto por dos factores bien definidos: 
adecuación del entorno físico y organizacional 
(aefo), integrado por 16 ítems, y gestión y cono-
cimiento inclusivo (gci), conformado por 5 ítems, 
para un total de 21 reactivos. Durante este proceso 
se eliminaron 10 ítems que presentaban ambi-
güedad factorial o saturaciones cruzadas, lo que 
permitió optimizar la estructura del instrumento 
y confirmar un modelo parsimonioso, conceptual-
mente consistente y psicométricamente sólido.

Tabla 5. Índices de ajuste y resultados del afc del modelo bifactorial propuesto

Indicador Valor Interpretación
Muestra 385 casos Tamaño adecuado para afc

Modelo propuesto 2 factores: aefo y gci Estructura bifactorial confirmada

χ² (Chi-cuadrado) 1230,713 (gl=188, p<0,001) Sensible al tamaño muestral; indica ajuste 
moderado

χ²/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 Interpretación
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

Correlación AEFO–GCI 0,835 Fuerte relación positiva entre factores

AIC 1316,713 Útil para comparación de modelos

ECVI 3,429 Útil para comparación de modelos

Hoelter .05 69 Muestra mínima requerida para ajuste 
aceptable

Cargas factoriales 
estandarizadas

aefo: 0,750–0,951gci: 0,784–
0,915

Todas significativas y altas, excelente validez 
convergente

Fuente: elaboración propia

Como se evidencia en la Tabla 5, el análisis fac-
torial confirmatorio (afc) respaldó la estructura 
bifactorial propuesta, conformada por dos fac-
tores claramente diferenciados. Aunque la razón 
χ²/gl (6,546) y el rmsea (0,120) indicaron un ajuste 
moderado, otros índices presentaron resultados 
satisfactorios, entre ellos el rmr (0,038), ifi (0,913), 
tli (0,902) y cfi (0,913), lo que permite considerar 
un ajuste aceptable del modelo. Asimismo, las 
cargas factoriales fueron altas y significativas en 
ambos factores: adecuación del entorno físico 
y organizacional (aefo: 0,750–0,951) y gestión y 
conocimiento inclusivo (gci: 0,784–0,915), con-
firmando la validez convergente y la adecuación 
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 ítems 
finales, lo que indica una alta fiabilidad interna 
del instrumento diseñado.

Discusión

El presente estudio logró diseñar y validar 
psicométricamente la Escala de Condiciones 

Organizacionales para la inclusión laboral de 
personas con discapacidad cognitiva (InLab-DC), 
consolidándolo como un instrumento pionero 
y contextualizado para el ámbito colombiano y 
latinoamericano. Su construcción se fundamentó 
en marcos teóricos contemporáneos como el 
modelo social de la discapacidad (Oliver, 1990), 
la teoría 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 Rodríguez 
Caicedo, 2022).

Los resultados estadísticos confirman su ca-
lidad psicométrica: alta validez de contenido 
(ivc > 0,89), calculada mediante el índice de 
Lawshe modificado (Tristán, 2008); excelente 
consistencia interna (α = 0,985), en línea con los 
estándares psicométricos clásicos (Cronbach, 
1951); y una estructura bifactorial sólida, que 
explica el 78,8 % de la varianza total (Morales 
Vallejo, 2014). Los factores identificados, ade-
cuación del entorno físico y organizacional, y 
gestión y conocimiento inclusivo, muestran 
coherencia teórica y empírica con la literatura 
internacional sobre inclusión laboral y diver-
sidad (Brown, 2015; Byrne, 2016).
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El afc arrojó índices adecuados de ajuste (cfi = 
0,913; tli = 0,902) y cargas factoriales elevadas y 
significativas, lo que respalda la validez estructural 
del instrumento (Kline, 2016). Este rigor metodo-
lógico fue posible gracias al uso de herramientas 
estadísticas de última generación, como ibm spss 
Statistics versión 31 e ibm spss amos versión 29 (ibm 
Corp., 2024a), mediante licencia institucional.

Desde una perspectiva aplicada, InLab-DC permi-
te operacionalizar constructos tradicionalmente 
abordados desde lo cualitativo (Anastasi y Urbina, 
2000), llenando un vacío en la medición objetiva 
de prácticas inclusivas en América Latina (De-
vkota, 2022). Para las organizaciones, ofrece un 
diagnóstico que orienta el diseño de estrategias 
inclusivas más allá de acciones simbólicas, en 
línea con las buenas prácticas de responsabilidad 
social empresarial (Zeyen y Branzei, 2023). Para 
la gestión pública, constituye una herramienta 
clave para monitorear el cumplimiento normativo 
(Comisión Regional de Competitividad e Inno-
vación de Santander, 2018) y diseñar políticas 
eficaces que articulen Estado, sector privado y 
sociedad civil (Etzkowitz y Leydesdorff, 2000).

En el ámbito académico, InLab-DC establece un 
referente metodológico replicable y adaptable 
en otros contextos culturales, contribuyendo a 
generar conocimiento comparable y estandari-
zado sobre inclusión laboral (Rocha et al., 2024). 
Finalmente, para la población beneficiaria, las 
personas con discapacidad cognitiva, la existencia 
de este instrumento contribuye a visibilizar barre-
ras y facilitadores organizacionales, favoreciendo 
su inclusión laboral en condiciones de equidad 
y dignidad (World Medical Association, 2013).

Conclusión

La Escala de Condiciones Organizacionales In-
Lab-DC representa un avance metodológico de 
alta relevancia para el contexto colombiano y la-
tinoamericano. El proceso de diseño y validación 
psicométrica demuestra un nivel elevado de rigor 

técnico, sustento teórico y solidez estadística, lo 
que permite considerar este instrumento como 
una propuesta pionera para evaluar, de forma ob-
jetiva, el grado de maduración inclusiva presente 
en las organizaciones respecto a la vinculación 
laboral de personas con discapacidad cognitiva.

Los resultados obtenidos refuerzan esta apre-
ciación, pues evidencian adecuados índices de 
validez de contenido, una consistencia interna 
notable (α = 0,985), y una estructura bifactorial 
confirmada con indicadores de ajuste satisfac-
torios (cfi = 0,913; tli = 0,902), además de cargas 
factoriales altas y estadísticamente significativas. 
Las dos dimensiones identificadas, adecuación 
del entorno físico y organizacional, y gestión y 
conocimiento inclusivo, condensan elementos 
esenciales que involucran tanto aspectos materia-
les como prácticas de gestión y de conocimiento, 
lo cual coincide con lo 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 autodiagnóstico y 
mejoramiento continuo. La escala orienta la toma 
de decisiones hacia la consolidación de entornos 
laborales accesibles, equitativos e inclusivos, 
más allá del cumplimiento estricto de la nor-
mativa (Carroll, 1999; Oliver, 1990). Asimismo, 
constituye un insumo de valor para el diseño y la 
evaluación de políticas públicas fundamentadas 
en evidencia, alineadas con los postulados del 
modelo social de la discapacidad y la noción 
de ajustes razonables (Naciones Unidas, 2006; 
Tristán, 2008).

Su implementación tiene el potencial de visibi-
lizar barreras físicas, culturales y de gestión que 
afectan a las personas con diversidad cognitiva, al 
tiempo que impulsa la construcción de culturas 
organizacionales que reconocen y promueven la 
diversidad como un principio ético y una estrate-
gia de desarrollo institucional (Zeyen y Branzei, 
2023). En esta línea, la escala se proyecta como 

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


Administración & Desarrollo 
Escuela Superior de Administración Pública (ESAP)

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

16

Diseño y validación de la Escala de Condiciones Organizacionales InLab-DC para la inclusión laboral de personas con discapacidad cognitiva
administracionydesarrollo.esap.edu.co

un instrumento aplicable en diferentes sectores 
económicos y realidades territoriales, contribu-
yendo a fortalecer la articulación entre empresa, 
Estado, academia y sociedad civil en la búsqueda 
de entornos laborales más justos y sostenibles.

Finalmente, es importante reconocer una limita-
ción del estudio: el afe y el afc se realizaron con la 
misma muestra, compuesta por 385 empresas. 
Aunque se suele recomendar el uso de muestras 
independientes, la literatura sobre construcción 
de instrumentos señala que en procesos de vali-
dación inicial es metodológicamente 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 (Iz-
quierdo et al., 2014; Pusbelina y Sutrisno, 2025; 
Saini y Abraham, 2021). Para fortalecer la validez 
externa, se sugiere que futuras investigaciones 
repliquen el modelo en nuevas poblaciones y 
contextos organizacionales.
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Anexo 1 

ESCALA InLab-DC

Nombre del informante

Documento de identificación 

Grado máximo de escolaridad 
alcanzado 

Cargo en la empresa

Nombre de la empresa

Fecha de diligenciamiento

Instrucciones

A continuación, encontrará una serie de afirma-
ciones sobre las condiciones organizacionales 
relacionadas con la inclusión laboral de personas 
con discapacidad cognitiva. Indique su nivel de 
acuerdo con cada una.

Opciones de respuesta:

1.	 Totalmente en desacuerdo 

2.	 En desacuerdo 

3.	 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4.	 De acuerdo 

5.	 Totalmente de acuerdo 

N Enunciado 1 2 3 4 5
1 Las tareas asignadas a los trabajadores con discapacidad cognitiva se ajustan 

de manera individualizada durante su permanencia en la empresa, según su 
evolución y necesidades.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐

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

3 La empresa implementa acciones de acompañamiento, orientación y ajustes en el 
entorno laboral que facilitan la adaptación de los trabajadores con discapacidad 
cognitiva.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐

4 En la empresa se ofrecen capacitaciones especializadas para el desarrollo de 
habilidades en el uso de herramientas tecnológicas por parte de empleados con 
discapacidad cognitiva.

☐ ☐ ☐ ☐ ☐

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

6 La empresa garantiza condiciones ergonómicas adecuadas para el desempeño 
laboral de empleados con discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

7 La empresa realiza ajustes físicos en los puestos de trabajo y promueve pausas 
activas para prevenir la fatiga física. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

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

9 Las tareas asignadas se adaptan para evitar sobrecarga física, considerando las 
necesidades fisiológicas de los trabajadores con discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

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


Administración & Desarrollo 
Escuela Superior de Administración Pública (ESAP)

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

21

Diseño y validación de la Escala de Condiciones Organizacionales InLab-DC para la inclusión laboral de personas con discapacidad cognitiva
administracionydesarrollo.esap.edu.co

N Enunciado 1 2 3 4 5
10 La empresa adapta las herramientas y equipos de trabajo para mejorar la 

accesibilidad y el desempeño laboral. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

11 La empresa proporciona adaptaciones físicas que permiten realizar las tareas sin 
riesgos para la salud. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

12 La empresa dispone de espacios de formación accesibles que consideran las 
necesidades físicas y sensoriales de los empleados. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

13 La empresa establece alianzas o acciones que garantizan entornos laborales 
accesibles para personas con discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

14 La empresa adapta los procedimientos de emergencia a las necesidades físicas y 
sensoriales de los empleados con discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

15 La empresa garantiza condiciones de seguridad adecuadas para empleados con 
discapacidad cognitiva en situaciones de emergencia. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

16 La empresa promueve acciones de sensibilización sobre riesgos laborales 
asociados a la discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

17 Los colaboradores conocen y comprenden las políticas de inclusión laboral de la 
empresa. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

18 El personal directivo identifica factores organizacionales que pueden limitar la 
inclusión y propone acciones de mejora. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

19 Los responsables de evaluación laboral están capacitados para aplicar 
instrumentos adaptados a personas con discapacidad cognitiva. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

20 El personal de la empresa conoce y aplica protocolos de apoyo psicológico en 
situaciones de crisis emocional. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

21 Los líderes y colaboradores reconocen la importancia de los espacios de 
regulación sensorial y emocional en el entorno laboral. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

Calificación e interpretación de la escala InLab-DC

El proceso de puntuación del instrumento se realizó 
mediante la construcción de índices compuestos 
basados en promedios, en coherencia con los 
principios de la teoría clásica de los test. En este 
sentido, los puntajes de cada dimensión y del total 
de la escala fueron obtenidos a partir del promedio 
de los ítems que las componen, asumiendo equiva-
lencia en el peso de cada reactivo y una estructura 
de medición reflexiva del constructo evaluado. 
Este procedimiento permite una interpretación 
directa en la misma escala de respuesta (1 a 5), 
facilitando la comparabilidad entre dimensiones 
y la comprensión de los resultados.

La Escala de Condiciones Organizacionales para 
la inclusión laboral de personas con discapacidad 

Muchas gracias por su participación 

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

Opción de respuesta Valor
Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3

De acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5

En todos los casos, puntajes más altos indican 
mejores condiciones organizacionales para la 
inclusión laboral.
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El instrumento está organizado en dos dimensiones 
psicométricas: la adecuación del entorno físico y 
organizacional (aefo), conformada por los ítems 1 
al 16, y la gestión y conocimiento inclusivo (gci), 
integrada por los ítems 17 al 21. La primera evalúa 
condiciones estructurales, de accesibilidad, segu-
ridad y adaptación del entorno laboral, mientras 
que la segunda mide el nivel de conocimiento ins-
titucional, la existencia de políticas, la formación 
y la toma de decisiones orientadas a la inclusión.

El procedimiento de calificación se basa en la ob-
tención de promedios. Para la dimensión aefo, se 
suman los valores de los ítems 1 al 16 y el resultado 
se divide entre 16. Para la dimensión gci, se suman 
los valores de los ítems 17 al 21 y se divide entre 5. 
Finalmente, el puntaje global se obtiene sumando 
los 21 ítems y dividiendo el total entre 21. Estos 
tres puntajes se interpretan en una escala de 1 a 5.

Interpretación de la dimensión AEFO

Puntaje  
promedio

Nivel Interpretación

1.0 – 2.0 Muy bajo Entorno no adaptado; existen 
barreras físicas importantes

2.1 – 3.0 Bajo Adaptaciones limitadas y 
condiciones insuficientes

3.1 – 4.0 Moderado Se evidencian avances, pero 
aún son insuficientes

4.1 – 4.5 Alto Buen nivel de adaptación del 
entorno

4.6 – 5.0 Muy alto Entorno completamente 
accesible e inclusivo

Esta dimensión permite identificar el grado en 
que la organización cuenta con condiciones fí-
sicas adecuadas, accesibilidad, adaptaciones y 
medidas de seguridad para facilitar la inclusión.

Interpretación de la dimensión GCI

Puntaje  
promedio

Nivel Interpretación

1.0 – 2.0 Muy bajo Ausencia de gestión inclusiva y 
desconocimiento institucional

Puntaje  
promedio

Nivel Interpretación

2.1 – 3.0 Bajo Prácticas incipientes y débil 
conocimiento organizacional

3.1 – 4.0 Moderado Avances en gestión, aún no 
consolidados

4.1 – 4.5 Alto Buen nivel de gestión y 
conocimiento inclusivo

4.6 – 5.0 Muy alto Gestión inclusiva consolidada y 
sostenida

Esta dimensión evalúa el nivel de conocimiento, 
las políticas, la formación y la capacidad organi-
zacional para gestionar procesos de inclusión.

Interpretación del puntaje total (madurez inclusiva 
organizacional)

Puntaje  
promedio

Nivel 
de inclusión

Interpretación

1.0 – 2.0 Muy bajo Condiciones 
organizacionales 
altamente deficientes

2.1 – 3.0 Bajo Inclusión limitada; pocas 
prácticas inclusivas

3.1 – 4.0 Moderado Existen avances, aunque 
aún insuficientes

4.1 – 4.5 Alto Buen nivel de inclusión 
organizacional

4.6 – 5.0 Muy alto Organización altamente 
inclusiva y consolidada

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

Interpretación combinada de dimensiones

AEFO GCI Interpretación 
organizacional

Alto Alto Organización inclusiva consolidada

Alto Bajo Condiciones físicas adecuadas, pero 
débil gestión inclusiva

Bajo Alto Intención inclusiva sin condiciones 
estructurales

Bajo Bajo Exclusión organizacional

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


Administración & Desarrollo 
Escuela Superior de Administración Pública (ESAP)

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

23

Diseño y validación de la Escala de Condiciones Organizacionales InLab-DC para la inclusión laboral de personas con discapacidad cognitiva
administracionydesarrollo.esap.edu.co

Todos los ítems tienen el mismo peso en la 
puntuación y no existen reactivos invertidos. Se 
recomienda el uso de promedios para facilitar 
la interpretación y comparación de resulta-
dos. La escala está diseñada para evaluar a la 

organización como unidad de análisis, per-
mitiendo identificar fortalezas, debilidades y 
oportunidades de mejora en los procesos de 
inclusión laboral.
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