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PALABRAS CLAVE RESUMEN. El objetivo de la investigacion fue disefiar y validar un instrumento holistico de
diagnastico organizacional para micro, pequefias y medianas empresas (MiPyMEs), basado en el

Cambio  organizacional, Modelo de Diagnostico e Intervencion Organizacional (DIO). Se desarroll6 un estudio instrumental,
evaluacion, gestion, toma con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. El instrumento se estructurd
de decisiones. a partir de las dimensiones formales e informales del modelo, y la validacion incluyo juicio de

expertos, revision de correlaciones, analisis factorial exploratorio y evaluacion de la consistencia
interna. La muestra estuvo conformada por 210 trabajadores de tres MiPyMEs ubicadas en el
estado de Durango, México, seleccionados mediante muestreo no probabilistico por conveniencia.
El proceso de validacion permitié reducir un banco inicial de 215 reactivos a una version final de
64 items. La adecuacion muestral se verifico mediante la medida de Kaiser-Meyer-Olkin, con
valores de 0,614 para las variables formales y 0,627 para las informales; asimismo, la prueba de
esfericidad de Bartlett resultd significativa en ambos casos (p < 0,001). El andlisis factorial
exploratorio identifico siete componentes para las variables formales y nueve para las informales,
explicando el 74,579 % y 78,508 % de la varianza acumulada, respectivamente. La confiabilidad
alcanzO coeficientes alfa de Cronbach de 0,877 para las variables formales, 0,932 para las
informales y 0,946 para el instrumento global. Se concluye que el instrumento presenta evidencias
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favorables de validez de contenido, estructura interna y confiabilidad, por lo que constituye una
herramienta Util para el diagndstico organizacional en MiPyMEs.

KEYWORDS ABSTRACT. The objective of the research was to design and validate a holistic organizational
diagnostic instrument for micro, small, and medium-sized enterprises (MSMEs), based on the

Organizational  change, Organizational Diagnosis and Intervention (DIO) model. An instrumental study was conducted using
gvaluation, management, a quantitative approach, a non-experimental design, and a cross-sectional timeframe. The
decision-making. instrument was structured around the model's formal and informal dimensions, and validation

involved expert judgment, correlation analysis, exploratory factor analysis, and an assessment of
internal consistency. The sample consisted of 210 employees from three MSMEs located in the
state of Durango, Mexico, selected through non-probability convenience sampling. The validation
process reduced an initial pool of 215 items to a final version of 64 items. Sampling adequacy was
verified using the Kaiser-Meyer-Olkin measure, yielding values of 0.614 for formal variables and
0.627 for informal variables; additionally, Bartlett's test of sphericity was significant in both cases
(p < 0.001). Exploratory factor analysis identified seven components for formal variables and nine
for informal variables, explaining 74.579% and 78.508% of the cumulative variance, respectively.
Reliability analysis yielded Cronbach's alpha coefficients of 0.877 for formal variables, 0.932 for
informal variables, and 0.946 for the instrument as a whole. It is concluded that the instrument
demonstrates favorable evidence regarding content validity, internal structure, and reliability,
making it a useful tool for organizational diagnosis in MSMEs.

PALAVRAS-CHAVE RESUMO. O objetivo desta pesquisa foi desenvolver e validar um instrumento holistico de
diagnostico organizacional para micro, pequenas e médias empresas (MPMEs), baseado no

Mudanga organizacional, Modelo de Diagnostico e Intervengdo Organizacional (ODI). Realizou-se um estudo instrumental
avaliagdo, gestdo, tomada com abordagem quantitativa, delineamento nao experimental e transversal. O instrumento foi
de decisdes. estruturado com base nas dimens@es formal e informal do modelo, e a validagdo incluiu avaliagao

por especialistas, analise de correlagdo, anélise fatorial exploratéria e avaliagdo da consisténcia
interna. A amostra foi composta por 210 funcionarios de trés MPMEs localizadas no estado de
Durango, México, selecionados por amostragem de conveniéncia ndo probabilistica. O processo
de validacdo reduziu um banco inicial de 215 itens para uma versao final de 64 itens. A adequagao
da amostra foi verificada pelo indice Kaiser-Meyer-Olkin, com valores de 0,614 para as variaveis
formais e 0,627 para as varidveis informais. Além disso, o teste de esfericidade de Bartlett foi
significativo em ambos os casos (p < 0,001). A andlise fatorial exploratoria identificou sete
componentes para as variaveis formais e nove para as variaveis informais, explicando 74,579% e
78,508% da variancia cumulativa, respectivamente. A confiabilidade apresentou coeficientes alfa de
Cronbach de 0,877 para as varidveis formais, 0,932 para as varidveis informais e 0,946 para o
instrumento como um todo. Conclui-se que o instrumento apresenta evidéncias favoraveis de
validade de conteudo, estrutura interna e confiabilidade, constituindo, portanto, uma ferramenta (il
para o diagnostico organizacional em PMEs.

1. INTRODUCCION

Las micro, pequefias y medianas empresas (MiPyMes) desempefian un papel fundamental en la estructura
economica de los paises, particularmente en América Latina, donde constituyen la mayor parte del tejido
empresarial y una fuente relevante de generacion de empleo. Su importancia radica no solo en su contribucion
al crecimiento econdmico, sino también en su impacto en la innovacion, el desarrollo regional y la cohesion
social (Verenzuela-Barroeta et al., 2024). No obstante, a pesar de su relevancia, estas organizaciones enfrentan
multiples desafios asociados con limitaciones en la gestion organizacional, la formalizacion de procesos y la
capacidad de adaptacion a entornos dindmicos, lo que incide directamente en su desempefio y sostenibilidad
(Amoa-Gyarteng y Dhliwayo, 2024; Woo, 2025).
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En este contexto, el diagnostico organizacional se ha consolidado como una herramienta clave para identificar
areas de oportunidad y orientar procesos de mejora. Sin embargo, en la practica, muchos de los diagndsticos
aplicados en MiPyMes se desarrollan desde enfoques parciales, centrados en dimensiones especificas del
funcionamiento organizacional, como la estructura, el clima laboral o el desempefio financiero. Esta limitacion
ha sido documentada en la literatura donde se reconoce la diversidad de enfoques y modelos utilizados para la
evaluacion organizacional, asi como, la necesidad de integrar multiples dimensiones para comprender de
manera mas amplia su funcionamiento (Rhydderch et al., 2005; Conti, 2014; Miller et al., 2026). Esta
aproximacion fragmentadaAsi mismo, limita la comprension de las dindmicas organizacionales, ya que los
problemas empresariales suelen surgir de la interaccion de multiples factores y no de variables aisladas (Cruz
Maldonado et al., 2022). En consecuencia, las intervenciones derivadas de estos diagnosticos tienden a
presentar un alcance limitado, al no abordar de manera integral las causas subyacentes de los problemas
organizacionales.

La literatura en estudios organizacionales ha propuesto diversos modelos para analizar el funcionamiento de las
organizaciones; destacando el Modelo de Seis Cajas de Weisbord, orientado al diagnostico de propositos,
estructura, relaciones, recompensas, liderazgo y mecanismos de apoyo; el Modelo de Congruencia de Nadler y
Tushman, centrado en la interaccion entre trabajo, personas, estructura y organizacion informal y el Modelo de
Desempefio y Cambio Organizacional de Burke y Litwin, que integra factores transformacionales y
transaccionales vinculados con el desempefio y el cambio organizacional (Weisbord, 1976; Nadler & Tushman,
1980; Burke & Litwin, 1992). Sin embargo, muchos de estos enfoques han sido desarrollados desde
perspectivas especializadas que privilegian determinadas dimensiones sobre otras. Esto ha dado lugar a
instrumentos de medicion que capturan parcialmente el fenémeno organizacional, lo que resulta insuficiente en
contextos complejos como el de las MiPyMes. De acuerdo con Jo y Hong (2023), el desarrollo de instrumentos
organizacionales requiere una adecuada correspondencia entre los constructos tedricos y su medicion empirica,
lo cual no siempre se cumple en los instrumentos existentes. Asi mismo, Karsantik y Cayak (2025) sefialan que
la validez y confiabilidad de las escalas dependen de la rigurosidad del proceso de disefio, lo que incluye la
definicion clara de dimensiones y la consistencia interna de los items.

Por su parte, Salazar et al. (2015) destacan que la efectividad de un instrumento de medicion depende de su
capacidad para integrar distintas dimensiones organizacionales, tanto formales como informales. En este sentido,
Verenzuela-Barroeta et al. (2024) sostienen que instrumentos actuales, son Utiles, sin embargo, presentan
limitaciones al no capturar de manera suficiente la interaccion entre factores organizativos, grupales e
individuales, lo que restringe su aplicabilidad en contextos de pequefias y medianas empresas. Esta situacion
pone en evidencia un vacio cientifico que es la limitada disponibilidad de instrumentos holisticos validados que
permitan analizar de manera integral el funcionamiento organizacional en las MiPyMes.

En respuesta a esta problematica, se han desarrollado propuestas orientadas a integrar diversas dimensiones
del andlisis organizacional bajo una perspectiva sistémica. En este sentido, se encuentra el Modelo de
Diagnostico e Intervencion Organizacional (DIO), el cual propone analizar el funcionamiento de las
organizaciones a partir de la interaccion de variables estratégicas, estructurales, humanas y de gestion, con el
fin de identificar de manera integral las areas de oportunidad que influyen en el desempefio organizacional
(Tortolero et al., 2025). Este enfoque reconoce que los problemas organizacionales no pueden comprenderse
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de forma aislada, sino como resultado de la interrelacion de multiples factores que operan simultaneamente
dentro de la organizacion, especialmente en el contexto de las MiPyMes.

Un modelo conceptual, por robusto que sea, carece de utilidad practica si no cuenta con herramientas que
permitan medir sus constructos de manera valida y confiable. Por tal motivo, el desarrollo de instrumentos de
medicion implica procesos rigurosos que incluyen la validez de contenido mediante juicio de expertos, Ia
evaluacion de la consistencia interna y el andlisis de la estructura factorial (Ventura-Leon, 2022). Asi mismo,
investigaciones recientes destacan que la combinacion de técnicas como la V de Aiken, el coeficiente Alfa de
Cronbach y el andlisis factorial exploratorio y confirmatorio permite garantizar la calidad psicométrica de los
instrumentos organizacionales (Verenzuela-Barroeta et al., 2024).

En este contexto, el presente estudio responde a la necesidad de contar con herramientas metodologicas que
permitan diagnosticar de manera integral el funcionamiento organizacional de las MiPyMes. Por ello, el objetivo
del articulo es disefar y validar estadisticamente un instrumento holistico de diagnostico organizacional para
micro, pequefias y medianas empresas basado en el Modelo DIO, con el propdsito de operacionalizar sus
dimensiones y generar evidencia empirica que respalde su aplicacion como herramienta de analisis
organizacional. Con ello, se busca contribuir al fortalecimiento del campo del diagndstico organizacional y a la
generacion de instrumentos cientificamente sustentados que favorezcan procesos de intervencion mas efectivos
en el contexto empresarial.

2. METODO

La presente investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y se clasifico como un estudio instrumental,
debido a que su proposito consistio en disefiar y obtener evidencias de validez y confiabilidad de un instrumento
derivado del Modelo Holistico de Diagnostico e Intervencion Organizacional DIO propuesto por Tortolero et al.,
(2025). Los estudios instrumentales se orientan a la construccion, adaptacion y evaluacion psicométrica de
herramientas de medicion, siendo particularmente pertinentes cuando el interés principal se centra en analizar
la calidad métrica de un instrumento (Ato et al., 2013).

El estudio adoptd un disefio no experimental y transversal. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2020), los disefios no experimentales permiten observar los fendmenos en su contexto natural sin manipular
deliberadamente las variables de estudio, mientras que los disefios transversales recopilan informacion en un
unico momento temporal. Esta estrategia metodologica resultd adecuada para analizar la estructura interna del
instrumento y evaluar sus propiedades psicométricas. La validacion se fundamentd en la perspectiva
contemporanea de la validez propuesta por los Standards for Educational and Psychological Testing (AERA, APA
& NCME, 2014), la cual concibe la validez como un proceso de acumulacion de evidencias que respaldan la
interpretacion y el uso de las puntuaciones obtenidas. En concordancia con esta postura, la investigacion integro
evidencias de validez basadas en el contenido y en la estructura interna, asi como, analisis de confiabilidad.
Como sefiala Messick (1995), la validacion debe entenderse como un proceso continuo destinado a sustentar
las inferencias realizadas a partir de los resultados obtenidos.

El instrumento fue construido a partir de las dimensiones propuestas por el Modelo Holistico de Diagnostico e
Intervencion Organizacional (DIO), considerando tanto variables formales como informales. En este sentido, la
construccion de instrumentos sustentados en modelos teoricos fortalece la representatividad conceptual de los
reactivos y favorece la correspondencia entre los indicadores observables y los constructos que se pretende
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medir (Sireci y Faulkner-Bond, 2014). Siguiendo las recomendaciones de Aiken (2003), la elaboracion de los

reactivos partio de una definicion conceptual precisa de cada dimension, permitiendo asegurar la congruencia
entre teoria y medicion. Con el propdsito de establecer la correspondencia entre la estructura conceptual del
Modelo DIO propuesto por Tortolero et al. (2025) y la construccion inicial del instrumento, las Tablas 1y 2
presentan las definiciones operacionales derivadas del modelo, los principales indicadores considerados vy el

numero de reactivos formulados para cada dimension formal e informal.

Tabla 1

Definiciones operacionales e indicadores de las variables formales del Modelo DIO

Dimension N . . . Reactivos
Definicién operacional Indicadores considerados L
Modelo DIO iniciales
Orientacion organizacional que establece el rumbo, Mision, vision, objetivos, orientacion  al
Estrategia los objetivos y las acciones para alcanzar los cliente, adaptacion al entorno, planeacion y 10
propésitos de la organizacion. estrategia.
Forma en que se distribuyen y coordinan las Division del trabajo, funciones,
Estructura funciones, las responsabilidades y los niveles de responsabilidades, jerarquia, autoridad vy 10
autoridad dentro de la organizacion. coordinacion.
Pr0GESOS Conjunto de mecanismos y practicas mediante los Procesos internos, procedimientos,
rocedimigntos cuales se desarrollan y controlan las actividades estandares, calidad, revision y mejora de 13
P organizacionales. procesos.
Condiciones fisicas, tecnologicas y ambientales Instalaciones, equipo, tecnologia, iluminacion,
Infragstructura .~ "~ - L ; -
fisica disponibles para el desarrollo de las actividades ventilacion, temperatura, ruido, higiene vy 10
laborales. seguridad fisica.
Disponibilidad, administracion y control de los Recursos financieros, presupuesto,
Capital recursos  financieros  necesarios  para el administracion  financiera,  control 'y 10
funcionamiento organizacional. disponibilidad de capital.
Grado de formalizacion y cumplimiento de las . . .
. . - . , Licencias, permisos, contratos, reglamentos,
Juridico disposiciones legales y normativas aplicables a la 10

organizacion.

normas y cumplimiento legal.

Gestion de las capacidades y desarrollo de las Seleccion, capacitacion, desarrollo,
Capital humano  personas que participan en la organizacion. evaluacion,  competencias, iniciativa y 12
oportunidades de crecimiento.
Précticas organizacionales orientadas al equilibrio Gestion ambiental, residuos, energia, riesgos
Sustentabilidad ambiental, social y al uso responsable de los ambientales y sociales, derechos humanos y 10
recursos. responsabilidad social.
Total 85
Nota. Basado en Tortolero et al. (2025)
Tabla 2
Definiciones operacionales e indicadores de las variables informales del Modelo DIO
Dimensi6n del — . . : Reactivos
Definicion operacional Indicadores considerados s
Modelo DIO iniciales
Capacidad de la organizacion para generar, Aprendizaje, intercambio de conocimiento,
Aprendizaje compartir y  aprovechar  conocimientos aprendizaje de errores, adaptabilidad y 10
organizacional derivados de la experiencia que favorezcan la mejora continua.
mejora de sus préacticas.
Percepcion de los colaboradores respecto a las  Satisfaccion laboral, remuneracion, horarios,
Calidad de vida condiciones laborales que favorecen su descanso, bienestar y condiciones de trabajo. 10

laboral

satisfaccion y su bienestar dentro de Ia
organizacion.
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Dimensi6n del — . : . Reactivos
Definicion operacional Indicadores considerados s
Modelo DIO iniciales
Cambio Capacidad de la organizacion y de sus Adaptacion al cambio, disposicion al cambio,
— colaboradores para responder y adaptarse a nuevas formas de trabajo, participacion y 10
organizacional . : . L
cambios en las formas de trabajo. cambios estratégicos.
Clima Percepcion de los colaboradores sobre las Ambiente  laboral,  seguridad  laboral,
. condiciones y caracteristicas del ambiente en el confianza, relaciones laborales y percepcion 10
organizacional o o
que desarrollan sus actividades laborales. de la organizacion.

o Proceso mediante el cual se comparte Claridad de la comunicacion, intercambio de
Comunicacion . - . . . - - . -
orqanizacional informacion entre los integrantes y niveles de la informacion, accesibilidad, retroalimentacion 10

g organizacion para facilitar su funcionamiento.  y comunicacion interna.
Cultura Conjunto de elementos compartidos que Valores compartidos, ética, practicas
o orientan las formas de actuacion y convivencia organizacionales, identidad y relaciones entre 10
organizacional . 2
de los integrantes de la organizacion. colaboradores.
Conflicto Dinamica mediante la cual se manifiestan y Presencia de conflictos, resolucion de
negociaciz')/n gestionan diferencias entre los integrantes de la  conflictos, negociacién, y manejo de 10
organizacion para favorecer su resolucion. diferencias.
Capacidad de quienes dirigen la organizacion Direccion, vision, orientacion, claridad de
. para orientar e influir en los colaboradores hacia tareas, confianza y logro de objetivos.
Liderazgo . . 10
el cumplimiento de los  objetivos
organizacionales.
Capacidad de los colaboradores para coordinar Colaboracion,  participacion, iniciativa,
. . esfuerzos y participar conjuntamente en el coordinacion, solucion de problemas y logro
Trabajo en equipo o - iy - 10
cumplimiento de objetivos y solucion de de objetivos.
problemas.

Toma de Proceso mediante el cual se analizan y Mecanismos de decision, participacion,
decisiones seleccionan alternativas para orientar acciones analisis de informacion, seleccion de 10
y resolver situaciones dentro de la organizacion. alternativas y mejora organizacional.

Creencias Principios y convicciones compartidos que Valores, creencias compartidas, ética,

valores y orientan las percepciones y comportamientos pertenencia, confianza e identificacion 10
de los colaboradores dentro de la organizacion. organizacional.
Disposicion de los colaboradores frente al Disposicion al  cambio,  satisfaccion,

Actitudes trabajo, la organizacion y los cambios que se compromiso, orgullo, participacion y 10
presentan en su entorno laboral. pertenencia.
Condiciones y estimulos que favorecen la Reconocimiento, recompensas, satisfaccion,

S disposicion de los colaboradores para realizar esfuerzo, logro y estimulos laborales.

Motivacion - . 10
sus actividades y alcanzar los objetivos
organizacionales.

Total 130

Nota. Basado en Tortolero et al. (2025)

La version inicial estuvo integrada por un banco de 215 reactivos distribuidos en las dimensiones que conforman
el modelo DIO. Conforme a lo sefialado por DeVellis (2017), la construccion inicial de un banco amplio de
reactivos permite representar de manera mas completa el dominio conceptual del constructo antes de iniciar los
procesos de depuracion. Posteriormente, los reactivos fueron redactados en formato de afirmacion y
estructurados mediante una escala tipo Likert de cinco categorias de respuesta, formato ampliamente utilizado

en estudios organizacionales por su facilidad de aplicacion e interpretacion (Joshi et al., 2015).

La evidencia de validez basada en el contenido se obtuvo mediante juicio de expertos. El panel estuvo
conformado por seis especialistas con experiencia en diagndstico organizacional, desarrollo organizacional,
comportamiento organizacional e investigacion cientifica. Cada reactivo fue evaluado considerando criterios de
claridad, pertinencia, coherencia conceptual y relevancia. De acuerdo con Polit y Beck (2006), este
procedimiento permite determinar el grado de representatividad de los reactivos respecto al constructo evaluado.
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Las valoraciones fueron analizadas mediante el indice de Validez de Contenido por item (I-CVI), siguiendo las
recomendaciones de Polit et al. (2007).

Ademas del andlisis cuantitativo, se revisaron las observaciones cualitativas emitidas por los jueces con el
proposito de identificar problemas de redaccion, redundancias conceptuales y posibles solapamientos entre
dimensiones. Este proceso permitio reducir el instrumento de 215 a 107 reactivos, conservando aquellos que
mostraron mayor pertinencia teorica y mejores niveles de consenso entre los especialistas.

Posteriormente, la version integrada por 107 reactivos fue sometida a una revision de correlaciones bivariadas
de Pearson entre items, con el proposito de identificar relaciones débiles, posibles redundancias y problemas
de colinealidad. La matriz de correlaciones fue examinada considerando como asociaciones débiles aquellas
con valores absolutos inferiores a .20 y como relaciones elevadas aquellas iguales o superiores a .80. Estos
valores se utilizaron como criterios de revision y no como reglas automaticas de eliminacion.

La decision de conservar o eliminar cada reactivo se realizd conjuntamente con criterios conceptuales,
considerando su pertinencia respecto a la dimension del Modelo DIO, la redundancia semantica con otros items
y la necesidad de mantener una adecuada representacion del contenido. De esta manera, se eliminaron 43
reactivos y se obtuvo una version depurada de 64 items, integrada por 28 correspondientes a variables formales
y 36 a variables informales, la cual fue utilizada posteriormente en el analisis factorial exploratorio.

Como resultado de este proceso de depuracion conceptual y estadistica, el instrumento quedoé conformado por
64 reactivos, los cuales, se organizaron posteriormente en dos bloques, de acuerdo con la estructura teorica
del Modelo DIO: 28 reactivos correspondientes a variables formales y 36 a variables informales. Esta distribucion
se realizO antes del andlisis factorial exploratorio y no represento una nueva etapa de eliminacion de reactivos.
Esta version de 64 reactivos fue utilizada para los andlisis psicométricos posteriores. De acuerdo con Mufiz y
Fonseca-Pedrero (2019), la eliminacion de reactivos debe sustentarse simultaneamente en criterios empiricos
y conceptuales, favoreciendo estructuras mas parsimoniosas e interpretables. La Tabla 3 muestra la ruta
metodoldgica que se siguio para el proceso de construccion y depuracion del instrumento.

Tabla 3

Proceso de construccion y depuracion del instrumento

Fase Procedimiento principal Reactivos Resultado
Construccion inicial Elaboracion teorica a partir del Modelo DIO 215 reactivos
Juicio de expertos Validez de contenido 107 reactivos
Revision de correlaciones Depuracion conceptual y estadistica 64 reactivos

Evaluacion de estructura interna Organizacion de

AFE variables formalesDistribucion los 64 reactivos en los dos blogues del Modelo ?828 formales y 36
para AFE DIO informales

AF.E variables informalesAFE Evaluacion de estructura interna 36 7 componentes
variables formales

AFE variables informales Evaluacion de estructura interna 9 componentes

La validacion empirica se realizo con la participacion de 210 trabajadores pertenecientes a tres organizaciones
del sector de las MiPyMes ubicadas en el estado de Durango, México. La seleccion de los participantes se
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efectud mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, estrategia frecuentemente utilizada en
estudios instrumentales donde el interés principal radica en evaluar el comportamiento psicométrico del
instrumento mas que en realizar inferencias poblacionales (Ato et al., 2013; Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2020). La informacion fue recopilada de manera presencial y posteriormente procesada mediante el programa
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), version 29.

La evidencia de validez basada en la estructura interna se obtuvo mediante analisis factorial exploratorio (AFE),
técnica ampliamente utilizada para identificar la dimensionalidad subyacente de los instrumentos de medicion
(Worthington y Whittaker, 2006). Considerando la naturaleza conceptual del Modelo DIO, el andlisis se realizo
de manera independiente para las variables formales e informales. Esta decision permitio preservar la logica
tedrica del modelo y facilitar la interpretacion de los componentes emergentes. Antes de ejecutar el analisis
factorial, se evaluo la adecuacion de la matriz de datos mediante la medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la
prueba de esfericidad de Bartlett. Segun Hair et al. (2022), la combinacion de un indice KMO aceptable y una
prueba de Bartlett estadisticamente significativa constituye evidencia favorable para proceder con la identificacion
de factores.

La extraccion de componentes se realizd mediante el método de analisis de componentes principales y rotacion
ortogonal Varimax con normalizacion Kaiser. De acuerdo con Field (2018), este procedimiento permite
simplificar la estructura de los datos y facilitar la interpretacion de los componentes obtenidos. La retencion de
componentes considero autovalores superiores a la unidad, las cargas factoriales predominantes y la coherencia
conceptual de las soluciones factoriales obtenidas (Hair et al., 2022).

Durante el proceso de analisis emergieron componentes representados por un numero reducido de indicadores.
Aunque tradicionalmente se recomienda la utilizacién de multiples reactivos para representar un constructo,
diversos autores reconocen que los indicadores unicos pueden conservarse cuando representan fenomenos
claramente delimitados y conceptualmente relevantes (Bergkvist y Rossiter, 2007; Diamantopoulos et al., 2012).
En este estudio, los componentes asociados a iniciativa individual y resolucion de conflictos mostraron cargas
factoriales elevadas y una clara diferenciacion conceptual respecto a otros factores organizacionales, por lo que
fueron conservados para futuras etapas de validacion.

Finalmente, la confiabilidad del instrumento se evalud mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Este indicador
permite estimar el grado de consistencia interna existente entre los reactivos que integran una escala (Cronbach,
1951). Siguiendo las recomendaciones de Nunnally y Bernstein (1994), los coeficientes obtenidos fueron
interpretados conjuntamente con las evidencias de validez derivadas del juicio de expertos y del analisis factorial
exploratorio. De esta manera, la combinacion de evidencia basada en el contenido, la estructura interna y la
consistencia interna permitio sustentar la calidad psicométrica del instrumento derivado del Modelo Holistico de
Diagnostico e Intervencion Organizacional (DIO).

Consideraciones éticas

La participacion de las empresas fue gestionada institucionalmente por la universidad y cont6 con la autorizacion
correspondiente de las organizaciones involucradas. La participacion de los trabajadores fue voluntaria y, antes
de la aplicacion del instrumento, se les inform¢ acerca del propdsito del estudio, el caracter confidencial de la
informacion y su uso exclusivo con fines académicos y cientificos. Asimismo, se obtuvo el consentimiento
informado de los participantes y se garantizd su derecho a retirarse del estudio en cualquier momento, sin
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consecuencia alguna. Los datos recolectados fueron tratados de manera confidencial y analizados de forma
agregada, preservando en todo momento el anonimato de los trabajadores y de las organizaciones participantes.

3. RESULTADOS
Validez de contenido y depuracion del instrumento

La validacion del instrumento derivado del Modelo Holistico de Diagnostico e Intervencion Organizacional (DIO)
inicio con la revision de contenido mediante juicio de expertos. En esta etapa se valoraron la claridad,
pertinencia, coherencia y relevancia de los reactivos construidos a partir de las dimensiones formales e
informales del modelo. Como resultado, el banco inicial de 215 reactivos fue depurado a 107 items.
Posteriormente, se realizd una revision de correlaciones entre reactivos con el proposito de identificar
redundancias, solapamientos conceptuales y comportamientos estadisticos que pudieran afectar la estructura
factorial. Este procedimiento permiti6 obtener una version final de 64 reactivos para el analisis factorial
exploratorio: 28 correspondientes a variables formales y 36 a variables informales.

Adecuacion de los datos para el analisis factorial exploratorio

Antes de realizar el andlisis factorial exploratorio, se evaluo la pertinencia de la matriz de correlaciones mediante
la medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett. La Tabla 4 presenta los resultados
obtenidos para los dos bloques del instrumento.

Tabla 4

Adecuacion muestral y prueba de esfericidad de Bartlett

Bloque de variables Reactivos KMO X? Bartlett gl Sig.
Variables formales 28 0,614 5011,558 378 0,000
Variables informales 36 0,627 8604,987 630 0,000

Los valores KMO obtenidos indican una adecuacion muestral aceptable para ambos bloques del instrumento.
Asi mismo, la significancia de la prueba de Bartlett confirma que las matrices de correlaciones no corresponden
a matrices identidad, por lo que resultd pertinente continuar con el andlisis factorial exploratorio. No obstante,
los valores obtenidos sugieren interpretar la estructura factorial identificada con cautela, por lo que se
recomienda su confirmacion en estudios posteriores con muestras de mayor tamafio.

Estructura factorial de las variables formales

Una vez confirmada la adecuacion de los datos, se aplico el analisis factorial exploratorio a los 28 reactivos de
las variables formales. La extraccion mediante componentes principales y rotacion Varimax permitio identificar
siete componentes con una varianza total explicada de 74.579%. La Tabla 5 presenta la varianza explicada por
cada componente retenido.
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Tabla 5

Varianza total explicada de las variables formales

Componente % de varianza explicada % acumulado
1 16,008 16,008
2 13,802 29,810
3 13,097 42,907
4 10,910 53,817
5 7,884 61,701
6 7,862 69,563
7 5,015 74,579

La distribucion de la varianza de la tabla anterior, muestra que los componentes 1, 2 'y 3 concentran la mayor
proporcion, con 16,008 %, 13,802 % y 13,097 %, respectivamente, acumulando 42,907 %. A partir del cuarto
componente, la contribucion disminuye progresivamente hasta 5,015 % en el séptimo. Si bien la solucion
factorial explica en conjunto el 74,579 % de la varianza, este resultado debe interpretarse conjuntamente con
las cargas factoriales y la coherencia conceptual de los componentes.

La Tabla 6 presenta la matriz de componentes rotados de las variables formales, organizada por componente y
con el texto completo de cada reactivo.

Tabla 6

Matriz de componentes rotados de las variables formales

Componente  Nombre del componente

Reactivo

Carga factorial

C1

C1

C1

C1

C1

C1

C2

C2

C2

C2

C2

C2

Infraestructura y
bienestar laboral
Infraestructura y
bienestar laboral
Infraestructura y
bienestar laboral
Infraestructura y
bienestar laboral
Infraestructura y
bienestar laboral
Infraestructura y
bienestar laboral
Estructura y gestion
operativa

Estructura y gestion
operativa

Estructura y gestion
operativa
Estructura y gestion
operativa
Estructura y gestion
operativa
Estructura y gestion
operativa

¢La ventilacion de las areas de trabajo en la organizacion, es adecuada?
¢Existe un nivel de ruido en la organizacion que puede ser tolerable?

¢Las areas de trabajo de la organizacion presentan una temperatura que
beneficia el rendimiento laboral de los colaboradores?

¢La iluminacion dentro de la organizacion, es la adecuada para que los
colaboradores realicen sus actividades diarias?

;La organizacion cuenta con higiene, limpieza y salubridad de calidad
en sus areas de trabajo?

;La organizacion realmente cuida de mi bienestar?

¢La division de trabajo de la organizacion permite que se alcancen las
metas planteadas?

iLos procesos y procedimientos de la organizacion se revisan
periddicamente para encontrar dreas de mejora e impulsar la calidad
del trabajo?

JEl proceso de toma de decisiones en las actividades diarias de Ia
organizacion, es el adecuado?

¢La organizacion cuenta con estandares de calidad establecidos?

;La organizacion tiene un plan para disminuir el uso de energia?

¢La organizacion ofrece oportunidades de crecimiento a sus
colaboradores?

0,867
0,840
0,800
0,719
0,706
0,668

0,827

0,809

0,727
0,580
0,543

0,465
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Componente  Nombre del componente Reactivo Carga factorial

Orientacion estratégicay  ;La organizacion entiende y atiende las necesidades y preferencias de

C3 . 0,828
desarrollo humano los clientes?

C3 Orientacion esiratégica y (Encuentro en mi trabajo un completo significado y propésito? 0,676
desarrollo humano
Orientacion estratégicay  ;La estrategia de la organizacion toma en cuenta los cambios y las

C3 . 0,635
desarrollo humano tendencias del mercado?
Orientacion estratégicay ;La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos

C3 . » . . 0,634
desarrollo humano para un mejor desempefio en mi puesto de trabajo?

C3 Orientacion estratégica y ;Las decisiones financieras se basan en datos? 0,615
desarrollo humano
Sustentabilidad y ;La organizacion tiene metas para disminuir la generacion de residuos

C4 responsabilidad solidos y/o reducir la cantidad enviada a relleno sanitario? 0,718
organizacional
Sustentabilidad y

C4 responsabilidad ¢La organizacién monitorea los riesgos de gestion ambiental y social? 0,636
organizacional
Sustentabilidad y ¢La organizacion cumple con los objetivos planteados a corto, mediano

C4 responsabilidad y largo plazo? 0,626
organizacional
Sustentabilidad y (La organizacion refleja su compromiso de respetar los derechos

C4 responsabilidad humanos de sus colaboradores? 0,576
organizacional
Sustentabilidad y (La mision y vision estd declarada, es visible y se fomenta en la

C4 responsabilidad organizacion? 0,553
organizacional
Gestion financiera y

Ch cumplimiento ¢La administracion del recurso financiero es eficiente? 0,861
institucional
Gestion financiera y ;La organizacion cuenta con licencias y permisos necesarios para

Ch cumplimiento realizar sus actividades? 0,599
institucional
Formalizacion laboraly ~ ;Los colaboradores de la organizacion cuentan con un contrato de

C6 . 0,907
desarrollo del personal  trabajo?

C6 Formalizacion laboral y ¢La organizacion cuenta con reglamento y normas internas de trabajo? 0,645
desarrollo del personal
Formalizacion laboral y ~ ;La organizacion adopta periodicamente un plan institucional de

C6 5 L 0,528
desarrollo del personal  formacion y capacitacion de personal?

C7 Iniciativa individual ¢Tengo iniciativa para realizar mis funciones asignadas? 0,811

La matriz rotada de la Tabla 6 evidencia patrones diferenciados de agrupacion entre los siete componentes. El
C1 presenta una clara coherencia conceptual al concentrar condiciones de infraestructura y bienestar laboral,
con cargas entre 0,668 y 0,867, mientras que el C2 agrupa principalmente elementos de estructura y gestion
operativa, con cargas entre 0,465 y 0,827, aunque incorpora aspectos vinculados con el uso de energia y el
desarrollo del personal. EI C3 articula elementos de orientacion estratégica y desarrollo humano, mientras que
el C4 concentra predominantemente aspectos de sustentabilidad y responsabilidad organizacional,
observandose en ambos componentes la convergencia de contenidos relacionados con distintas dimensiones
del Modelo DIO. Las cargas factoriales mas elevadas corresponden al contrato de trabajo (C6 = 0,907),
ventilacion (C1 = 0,867) y administracion eficiente del recurso financiero (C5 = 0,861), mientras que la menor
se presenta en oportunidades de crecimiento (C2 = 0,465). En cuanto al namero de indicadores, C5 y C6 se
encuentran representados por dos y tres reactivos, respectivamente, mientras que C7 queda definido por un
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unico reactivo asociado con la iniciativa individual (0,811), por lo que la interpretacion de este dltimo
componente debe realizarse con cautela y confirmarse en estudios posteriores.

Estructura factorial de las variables informales

Para las variables informales se aplico el mismo procedimiento factorial a los 36 reactivos correspondientes. El
analisis permiti¢ identificar nueve componentes con una varianza total explicada de 78,508 %. La Tabla 7
muestra la varianza explicada por cada componente.

Tabla 7

Varianza total explicada de las variables informales

Componente % de varianza explicada % acumulado
1 11,317 11,317
2 11,082 22,399
3 10,995 33,394
4 10,882 44,276
5 10,574 54,850
6 6,810 61,660
7 6,577 68,237
8 6,217 74,453
9 4,055 78,508

La distribucion de la varianza muestra un patron equilibrado entre los primeros componentes, particularmente
entre 10s cinco primeros, cuyos porcentajes son similares. Estos componentes explican 11,317 %, 11,082 %,
10,995 %,10,882 % y 10,574, respectivamente, sin observarse un componente claramente dominante. A partir
de los componentes posteriores, la contribucion individual disminuye progresivamente. Este comportamiento
evidencia una estructura multidimensional, en la que la varianza se distribuye entre diversos componentes
asociados con las variables informales del Modelo DIO, por lo que el porcentaje acumulado debe interpretarse
conjuntamente con las cargas factoriales y la coherencia conceptual de los componentes.

La Tabla 8 presenta la matriz de componentes rotados de las variables informales, respetando los componentes
obtenidos y el texto completo de cada reactivo.

Tabla 8

Matriz de componentes rotados de las variables informales

Componente LT GE Reactivo Carga factorial
componente
Participacion y
C1 adaptacion
organizacional
Participacion y
C1 adaptacion ¢.En la organizacion, existen pocas situaciones de riesgo laboral? 0,750
organizacional
Participacion y
C1 adaptacion ¢La organizacion avanza con cambios estratégicos? 0,589
organizacional

¢Cuento con iniciativa para resolver problemas o desafios en la

organizacion? 0,787
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Nombre del . .
iV i
Componente components Reactivo Carga factorial
Participacion . . . . .
pacion y ¢Me encuentro satisfecho con mis horarios de trabajo y dias de

C1 adaptacion descanso? 0,511
organizacional '

Participacion y ;La organizacion impulsa el trabajo en equipo para el logro de los

C1 adaptacion SN J g 0,497
organizacional ) '

Participacion . . .
p” y .Me siento comodo con las nuevas formas de trabajo de la

C1 adaptacion orqanizacion? 0,485
organizacional g '

Participacion y , . . .
9 ¢Los encargados de las areas funcionales son accesibles y se

C1 adaptacion L 0 0,437
organizacional puede hablar facilmente con ellos?

Participacion y o L .
o ¢La organizacion toma en cuenta las iniciativas y sugerencias de

C1 adaptacion 0 0,428
organizagional los colaboradores?

Aprendizaje . .
prendizajey ¢Los errores y fracasos se consideran oportunidades de

C2 relaciones o e o 0,785
organizacionales aprendizaje en la organizacion?

Aprendizaje A .
prendizae y ¢La organizacion presenta constantemente conflictos entre sus

C2 relaciones colaboradores? -0,671
organizacionales ’

Aprendizaje ) o
prendizajey ¢Los lideres promueven constantemente el valor del aprendizaje y

C2 relaciones » VA 0,548
organizacionales la adaptabilidad en la organizacion?
Aprendizaje y

C2 relaciones ¢.La empresa se muestra siempre ética? 0,529
organizacionales
Aprendizaje L .

prencizaje y ¢La relacion laboral que existe entre los colaboradores de la

C2 relaciones N 0 0,468
organizacionales organizacion es favorable?

3 Liderazgo parael  ;Me entusiasman las nuevas posibilidades de cambio en Ia 0,819
cambio organizacion? ’

03 Liderazgo parael  jLos lideres de la organizacion brindan pautas claras sobre como 0.690
cambio completar las tareas? ’

03 Liderazgo parael  ;Se comparte conocimiento entre los colaboradores de Ila 0.503
cambio organizacion? ‘

03 Liderazgo parael  ;EI lider de la organizacion o de su drea de trabajo, brinda una 0.498
cambio vision para alcanzar los objetivos? ‘

C3 Liderazgo para el ;Alcanzar los objetivos de la organizacion genera confianza entre 0.493
cambio los colaboradores? ’

ca Reconocimiento e ;Los colaboradores reciben reconocimientos en tiempo y forma por 0.857
innovacion sus logros? ’
Reconocimiento e JEl lider de la organizacion o de su éarea de trabajo brinda

C4 innovacion recompensas y reconocimientos cuando los colaboradores 0,733

alcanzan los objetivos?

ca Reconocimiento e ;Se reconoce el esfuerzo de los colaboradores en la generacion de 0723
innovacion ideas innovadoras? ’

o4 Reconocimiento e ;Se recompensa a los colaboradores por el alcance de sus 0711
innovacion objetivos? ’
Comunicacion y

C5 seguridad ¢ Existe seguridad laboral en la organizacion a la que pertenezco? 0,768
organizacional
Comunicacion y ;La comunicacion entre los colaboradores de la organizacion es

C5 sequridad ¢ g 0,751

organizacional

clara?

Rosalio Tortolero; Ignacio Gomez; Geovani Figueroa

—G)
Esta obra esta bajo una licencia internacional Creative Commons Atribucion 4.0.

! Gestionar: revista de empresa y gobierno Vol. 6 Nam. 3 (2026) pags. 7-33



Disefio y validacion psicométrica de un instrumento holistico para el diagnéstico organizacional basado en el Modelo DIO
en micro, pequefas y medianas empresas

Componente B3 G Reactivo Carga factorial
componente
Comunicacion y
Ch seguridad ¢Los colaboradores hablan positivamente de la organizacion? 0,723
organizacional
Comunicacion y ;La organizacion realiza actividades recreativas para sus
C5 sequridad ¢ra org P 0,683
o colaboradores?
organizacional
Compromiso ¢Me encuentro satisfecho con la remuneracion economica que
C6 L . o 0,826
organizacional recibo por mis actividades laborales?
C6 Comp'rom.|so ¢Siente orgullo de pertenecer a la organizacion? 0,658
organizacional
C6 Comp_romso ¢Me siento parte importante dentro del cambio en la organizacion? 0,651
organizacional
Toma de ;En la organizacion existen mecanismos formales para la toma de
c7 decisiones y 4N 1a org P 0,724
. . decisiones?
mejora continua
Toma de ;La organizacion revisa periodicamente sus practicas y procesos
c7 decisiones y ¢-a org Visa p . P yp 0,669
. . para buscar oportunidades de mejora?
mejora continua
Toma de
C7 decisiones y +Me encuentro satisfecho con mi trabajo? 0,552
mejora continua
C8 Comgmcgmon ¢La organizacion le toma importancia a la negociacion colectiva? 0,474
participativa
Comunicacion ¢Recibe retroalimentacion del encargado de su area sobre su
C8 . < 0,673
participativa desempefio?
Comunicacion ¢Los colaboradores sienten confianza para probar nuevas ideas y
C8 R g o 0,578
participativa enfoques en sus actividades diarias?
Resolucién de ¢Los conflictos que se presentan en la organizacion se resuelven
C9 . - 0,866
conflictos facilmente?

La matriz rotada muestra agrupamientos diferenciados entre los nueve componentes. Las cargas mas elevadas
se observan en resolucion de conflictos (C9 = 0,866), reconocimiento de logros (C4 = 0,857), satisfaccion con
la remuneracion (C6 = 0,826) y disposicion al cambio (C3 = 0,819). Algunos componentes presentan alta
coherencia conceptual, como C4, centrado en reconocimiento y recompensas; mientras que otros integran
contenidos mas diversos, como C1, que combina participacion, adaptacion y condiciones laborales, y C8, que
reline negociacion, retroalimentacion y apertura a nuevas ideas. En C2 destaca el reactivo referido a la presencia
de conflictos con una carga negativa (-0,671), indicando una relacion inversa respecto al sentido predominante
del componente. Finalmente, C9 esta constituido por un solo reactivo, por lo que, aunque presenta una carga
elevada (0,866), su interpretacion como componente independiente debe realizarse con cautela y confirmarse
en estudios posteriores.

Correspondencia entre el Modelo DIO y la estructura empirica obtenida

Con el proposito de mostrar la relacion entre el Modelo DIO y los componentes obtenidos mediante el AFE, la
Tabla 9 presenta la correspondencia entre las dimensiones tedricas involucradas y los componentes resultantes.
Esta tabla permite observar como las dimensiones originales se integraron empiricamente en una estructura
mas parsimoniosa.
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Tabla 9

Correspondencia entre dimensiones del Modelo DIO y componentes obtenidos mediante AFE

Tipo de

variable Componente Nombre del componente Dimensiones del Modelo DIO involucradas
Formal C1 Infraestructura y bienestar laboral Infraestructura, Capital Humano
- . Estructura, Procesos y Procedimientos, Estrategia,
Formal C2 Estructura y gestion operativa Sustentabilidad
Formal C3 Orientacion estratégica y Estrategia, Capital Humano, Capital Financiero
desarrollo humano
Formal C4 Sustentab|!|Qad oo Sustentabilidad, Estrategia
responsabilidad organizacional
Formal C5 Gest|o.n f‘mano!eraly . Capital Financiero, Juridico
cumplimiento institucional
Formal C6 Formalizacion laboral y Juridico, Capital Humano
desarrollo del personal
Formal C7 Iniciativa individual Capital Humano
L L Actitudes y Aptitudes, Calidad de Vida Laboral, Cambio
Participacion y adaptacion L ; - L
Informal C1 Ay Organizacional, Clima  Organizacional, Comunicacion
organizacional o
Organizacional
Informal 2 Aprendizaje y relaciones Aprendizaje  Organizacional, Conflicto y Negociacion,
organizacionales Creencias y Valores, Calidad de Vida Laboral
Informal 3 Liderazgo para el cambio Camb|.o . Orgar‘nzamonal,. IL|derazgo, Aprendizaje
Organizacional, Clima Organizacional
Informal C4 Reconocimiento e innovacion Culturg . Organizacional, Liderazgo, Aprendizaje
Organizacional
Comunicacion y seguridad Calidad de Vida Laboral, Comunicacién Organizacional,
Informal Ch o . L o
organizacional Clima Organizacional, Cultura Organizacional
. o Calidad de Vida Laboral, Cultura Organizacional, Cambio
Informal C6 Compromiso organizacional N
Organizacional
Toma de decisiones y mejora Toma de Decisiones, Aprendizaje Organizacional, Calidad de
Informal C7 . )
continua Vida Laboral
Informal c8 Comunicacién participativa Comqmcamon Or_gap!zauonal, Aprendizaje Organizacional,
Conflicto y Negociacion
Informal C9 Resolucion de conflictos Conflicto y Negociacion

La correspondencia entre el Modelo DIO y la estructura factorial muestra que algunas dimensiones conservaron
una delimitacion conceptual mas clara, particularmente infraestructura, sustentabilidad, capital financiero,
juridico, aprendizaje organizacional, liderazgo y motivacion. En contraste, dimensiones como estructura y
procesos, asi como cambio, clima, comunicacion, cultura y actitudes, convergieron en componentes mas
amplios, evidenciando correspondencias parciales entre la estructura tedrica y la empirica. Esta convergencia
refleja relaciones conceptuales entre dimensiones, aunque en los componentes que integran contenidos
diversos también puede sugerir una menor discriminacion entre algunos constructos, aspecto que debera
confirmarse en estudios posteriores.

Confiabilidad del instrumento

Finalmente, se evalud la consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. La Tabla 10 muestra los
resultados obtenidos para las variables formales, las variables informales y el instrumento completo.
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Tabla 10

Confiabilidad del instrumento

Escala Namero de reactivos Alfa de Cronbach
Variables formales 28 0,877
Variables informales 36 0,932
Instrumento completo DIO 64 0,946

Los coeficientes obtenidos muestran niveles adecuados de consistencia interna. Las variables formales
presentaron un Alfa de Cronbach de 0,877, mientras que las variables informales alcanzaron 0,932. En conjunto,
el instrumento completo obtuvo un coeficiente de 0,946, lo que respalda la confiabilidad global de la escala.

Estructura final del instrumento validado

Como resultado del proceso de validacion, el instrumento quedd integrado por 64 reactivos distribuidos en 16
componentes empiricos: siete correspondientes a variables formales y nueve a variables informales. La Tabla
11 sintetiza la estructura final del instrumento.

Tabla 11

Estructura final del instrumento de medicion DIO

Tipo de variable Componente Nombre del componente Numero i
reactivos

Formal C1 Infraestructura y bienestar laboral 6

Formal C2 Estructura y gestion operativa 6

Formal C3 Orientacion estratégica y desarrollo humano 5
Formal C4 Sustentabilidad y responsabilidad organizacional 5 &
Formal C5 Gestion financiera y cumplimiento institucional 2 -
Formal C6 Formalizacion laboral y desarrollo del personal 3 =4
Formal Cr Iniciativa individual 1 ©
Informal C1 Participacion y adaptacion organizacional 8 &
Informal C2 Aprendizaje y relaciones organizacionales 5 “E’
Informal C3 Liderazgo para el cambio 5 =
Informal C4 Reconocimiento e innovacion 4 =
Informal C5 Comunicacion y seguridad organizacional 4 =
Informal C6 Compromiso organizacional 3 §
Informal C7 Toma de decisiones y mejora continua 3 =
Informal C8 Comunicacion participativa 3 =
Informal C9 Resolucion de conflictos 1 §
Total 64 3
-
La estructura final muestra una distribucion diferenciada de los reactivos entre los 16 componentes, con %
agrupaciones de uno a ocho indicadores. En particular, iniciativa individual y resolucion de conflictos quedaron &
representados por un solo reactivo, mientras que gestion financiera y cumplimiento institucional integra dos; %
D
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esta configuracion se conserva por la relevancia conceptual de sus indicadores y las cargas factoriales obtenidas,
reconociendo la menor representacion interna de estos componentes. La clasificacion en variables formales e
informales responde a la organizacion tedrica previa del Modelo DIO y no constituye una diferenciacion
demostrada por el AFE, dado que ambos bloques fueron analizados separadamente desde el inicio.

4. DISCUSION

Los resultados obtenidos proporcionan evidencia favorable sobre la validez y confiabilidad del instrumento
derivado del Modelo Holistico de Diagnostico e Intervencion Organizacional (DIO). El proceso metodoldgico
permitio transitar de una version inicial de 215 reactivos a una version final integrada por 64 items distribuidos
en 16 componentes, conservando la esencia conceptual del modelo y fortaleciendo simultdneamente sus
propiedades psicométricas. Este comportamiento coincide con lo sefialado por Boateng et al. (2018), quienes
sostienen que la construccion de instrumentos requiere procesos sucesivos de depuracion conceptual y
estadistica que permitan reducir la redundancia de reactivos sin afectar la representacion tedrica del constructo.

La primera evidencia de solidez metodologica se observo en la validez de contenido. La revision realizada por
los jueces expertos permitié mejorar la claridad, pertinencia y congruencia de los reactivos con las dimensiones
propuestas por el modelo. En este sentido, Polit y Beck (2006) argumentan que la participacion de especialistas
constituye una de las estrategias mas robustas para garantizar la representatividad del contenido y la
correspondencia entre los items y los dominios conceptuales que se pretenden medir. De manera
complementaria, la valoracion sistematica de los reactivos mediante jueces aporta evidencia sobre su
representatividad y pertinencia respecto al contenido evaluado (Merino-Soto, 2023). La reduccion progresiva
del instrumento no representd una pérdida conceptual, sino un fortalecimiento de su capacidad para medir de
manera precisa los fendmenos organizacionales incluidos en el modelo DIO.

Respecto a la estructura interna del instrumento, los resultados del analisis factorial exploratorio mostraron
indicadores adecuados de factorizacion para ambos bloques de variables. Los valores obtenidos en la medida
Kaiser-Meyer-Olkin y la significancia de la prueba de esfericidad de Bartlett confirmaron la pertinencia de aplicar
procedimientos factoriales, respaldando la existencia de correlaciones suficientes entre los reactivos. De acuerdo
con Hair et al. (2022), la combinacion de valores aceptables de KMO y resultados significativos en la prueba de
Bartlett constituye uno de los criterios fundamentales para garantizar la calidad de las soluciones factoriales en
estudios de validacion de instrumentos. La identificacion de estructuras multidimensionales mediante AFE
también ha sido documentada en procesos de construccion y validacion de escalas aplicadas al contexto
organizacional (Wang, 2022).

La estructura factorial obtenida permitid identificar siete componentes para las variables formales y nueve
componentes para las variables informales. Esta reorganizacion empirica resulta particularmente relevante
porque demuestra que los fendmenos organizacionales rara vez se manifiestan de forma aislada. Diversas
dimensiones originalmente planteadas en el Modelo DIO mostraron relaciones empiricas que favorecieron su
integracion dentro de componentes mas amplios. Este comportamiento coincide con lo sefialado por Watkins
(2018), quien afirma que los analisis factoriales exploratorios no necesariamente reproducen de forma exacta la
estructura tedrica inicial, sino que permiten identificar como los constructos se manifiestan realmente dentro de
los contextos estudiados.
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Uno de los hallazgos més relevantes del estudio fue la convergencia observada entre diversas dimensiones del
modelo. En las variables formales, aspectos relacionados con la estructura, los procesos, la estrategia, el
desarrollo humano y la sustentabilidad mostraron vinculos empiricos que favorecieron la formacion de
componentes integradores. Por su parte, en las variables informales se observo una interaccion importante entre
elementos asociados al aprendizaje organizacional, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional, calidad de
vida laboral y toma de decisiones. Estos resultados respaldan los planteamientos de Kyriazos (2018), quien
sostiene que los factores emergentes suelen reflejar relaciones naturales entre los constructos que componen
la realidad organizacional y no necesariamente una separacion estricta entre categorias teoricas previamente
definidas. Esta reorganizacion empirica también puede presentarse durante la validacion de instrumentos cuando
contenidos tedricamente relacionados convergen factorialmente (Liu et al., 2022).

Lejos de representar una debilidad conceptual, la convergencia observada entre dimensiones constituye
evidencia del caracter sistémico que sustenta el Modelo DIO. Desde su formulacion inicial, el modelo fue
concebido bajo la premisa de que las organizaciones funcionan como sistemas complejos donde las variables
estructurales y humanas interactuan permanentemente. En consecuencia, la integracion de dimensiones dentro
de componentes compartidos puede interpretarse como una manifestacion empirica de dicha interdependencia.
Este hallazgo coincide con la propuesta tedrica de Tortolero-Portugal et al. (2024), quienes argumentan que los
procesos organizacionales no deben analizarse de manera fragmentada, sino como elementos interrelacionados
que influyen simultaneamente en el desemperio organizacional.

Es importante destacar la correspondencia observada entre las dimensiones teoricas del Modelo DIO y la
estructura factorial obtenida. Aunque algunos componentes integraron dimensiones originalmente diferenciadas,
los resultados muestran que la totalidad de las variables contempladas en el modelo permanecieron
representadas dentro de la estructura final del instrumento. Esta situacion sugiere que el modelo conserva su
capacidad explicativa y diagnostica, al tiempo que adquiere una configuracion empirica mas parsimoniosa y
operativamente viable. Desde acuerdo con Hair et al. (2022), la parsimonia constituye una caracteristica deseable
en los instrumentos de medicion, ya que facilita su aplicacion practica sin sacrificar la calidad de la informacion
obtenida.

Los resultados también aportan evidencia relevante sobre la confiabilidad del instrumento. Los coeficientes Alfa
de Cronbach obtenidos para las variables formales (0,877), variables informales (0,932) e instrumento global
(.946) indican niveles elevados de consistencia interna. En este sentido Taber (2018) manifiestan que los valores
superiores a .80 reflejan una adecuada estabilidad de las mediciones, mientras que coeficientes superiores a
.90 sugieren una alta homogeneidad entre los reactivos que conforman la escala. En consecuencia, 10s
resultados obtenidos respaldan la precision del instrumento para evaluar las dimensiones organizacionales
contempladas en el modelo DIO. Estos coeficientes aportan evidencia favorable sobre la consistencia de las
puntuaciones, cuya interpretacion debe considerar también la estructura y caracteristicas de la escala
(Kalkbrenner, 2024). Mas alla de las propiedades psicométricas alcanzadas, uno de los principales aportes de
esta investigacion radica en la validacion empirica de un modelo organizacional desarrollado desde una
perspectiva holistica.

La literatura especializada dispone de numerosos instrumentos enfocados en variables especificas como
liderazgo, clima organizacional, cultura organizacional, satisfaccion laboral o calidad de vida en el trabajo; sin
embargo, son menos frecuentes las propuestas que integran simultaneamente variables formales e informales
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dentro de una misma herramienta diagnostica. En este sentido, el instrumento derivado del Modelo DIO aporta
una alternativa metodologica capaz de analizar de manera integral los procesos estructurales, estratégicos,
operativos, humanos y culturales presentes en las organizaciones. En el contexto de las MiPyMes, la validacion
de instrumentos multidimensionales permite disponer de medidas contextualizadas para analizar caracteristicas
del funcionamiento organizacional (Verenzuela-Barroeta et al., 2024).

Desde una perspectiva practica, los hallazgos obtenidos sugieren que el instrumento puede constituirse como
una herramienta Util para procesos de diagndstico organizacional, identificacion de areas de oportunidad y
disefio de intervenciones orientadas a la mejora continua. La estructura resultante permite evaluar
simultaineamente factores relacionados con infraestructura, estrategia, gestion operativa, sustentabilidad,
comunicacion, liderazgo, aprendizaje organizacional, reconocimiento y toma de decisiones, proporcionando una
vision integral del funcionamiento organizacional. Esta caracteristica adquiere especial relevancia en contextos
organizacionales complejos, donde los problemas suelen originarse en la interaccion de multiples variables y
no en factores aislados. En este sentido, los instrumentos multidimensionales de diagndstico pueden aportar
informacion relevante para comprender las dinamicas organizacionales y orientar posteriores procesos de
intervencion (Maller et al., 2026).

Entre las principales limitaciones del estudio se reconoce el uso de un muestreo no probabilistico por
conveniencia, la participacion de 210 trabajadores pertenecientes a tres organizaciones y la ausencia de una
muestra independiente para confirmar la estructura factorial obtenida. Asimismo, algunos componentes
quedaron representados por uno o dos reactivos, lo que limita su representacion interna. Finalmente, el estudio
se concentro en evidencias de validez de contenido, estructura interna y consistencia de las puntuaciones, por
lo que sus resultados deben interpretarse dentro de este alcance metodologico.

Finalmente, aunque los resultados obtenidos respaldan la validez y confiabilidad del instrumento, futuras
investigaciones podrian fortalecer la evidencia psicométrica mediante la aplicacion de analisis factorial
confirmatorio, estudios de validez convergente y discriminante, asi como, pruebas de invarianza en distintos
sectores productivos y contextos organizacionales. Estas lineas de investigacion permitiran consolidar el
instrumento como una herramienta de referencia para el diagndstico organizacional integral y contribuiran al
fortalecimiento del conocimiento cientifico en el campo de la intervencion organizacional.

5. CONCLUSIONES

La revision realizada sugiere que el marketing digital ha tomado un papel fundamental en el crecimiento de las
microempresas en América Latina, especialmente en el contexto posterior a la rapida digitalizacion impulsada
por la pandemia. En este sentido, mas que ser solo una herramienta adicional, 1a evidencia reciente lo coloca
La presente investigacion tuvo como proposito validar psicomeétricamente un instrumento derivado del Modelo
Holistico de Diagndstico e Intervencion Organizacional (DIO), orientado a evaluar las variables formales e
informales del funcionamiento organizacional. Los resultados aportan evidencias psicométricas iniciales
favorables en cuanto a validez de contenido, estructura interna y consistencia de las puntuaciones, dentro del
contexto y la muestra analizados.

El proceso metodologico permitio reducir el banco inicial de 215 reactivos hasta obtener una version de 64
items, organizada en 16 componentes empiricos: siete correspondientes a variables formales y nueve a variables
informales. La estructura factorial mostro correspondencias entre las dimensiones propuestas por el Modelo
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DIO y los componentes obtenidos, aunque algunas dimensiones convergieron en agrupaciones mas amplias,
reflejando relaciones conceptuales entre distintos aspectos del funcionamiento organizacional.

Los coeficientes de consistencia interna obtenidos para las variables formales (0,877), informales (0,932) y el
instrumento global (0,946) aportan evidencia favorable sobre la consistencia de las puntuaciones. En conjunto,
los hallazgos sugieren que el instrumento posee potencial para apoyar procesos de diagnostico organizacional
al integrar en una misma propuesta aspectos estructurales, estratégicos, operativos y humanos.

Los resultados deben interpretarse como evidencias psicométricas iniciales y dentro de las condiciones
metodologicas del estudio, particularmente por el tipo de muestreo, el tamafio y procedencia de la muestra y la
presencia de componentes con pocos indicadores. En consecuencia, los hallazgos constituyen una base para
continuar evaluando la estructura y propiedades psicométricas del instrumento en muestras y contextos
organizacionales mas amplios.
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ANEXO

Instrumento holistico de diagndstico organizacional basado en el Modelo DIO.

El presente instrumento tiene como proposito diagnosticar las variables formales e informales relacionadas con
el funcionamiento integral de la organizacion. La informacion proporcionada sera utilizada unicamente con fines
académicos y de investigacion. No existen respuestas correctas o incorrectas; se solicita responder con
honestidad de acuerdo con su percepcion sobre la organizacion en la que labora.

Instrucciones Lea cuidadosamente cada afirmacion y seleccione la opcion que mejor represente su nivel de
acuerdo.

Escala de respuesta.

Valor Interpretacion

1

4

5

VARIABLES FORMALES

Dimension 1. Infraestructura y Bienestar Laboral.

Dimensidn 2. Estructura y Gestion Operativa.

1.
2.

5.
6.

7.
8.

9.

Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

¢La ventilacion de las areas de trabajo en la organizacion, es adecuada?
¢Existe un nivel de ruido en la organizacion que puede ser tolerable?

¢Las areas de trabajo de la organizacion presentan una temperatura que beneficia el rendimiento laboral
de los colaboradores?

¢La iluminacion dentro de la organizacion, es la adecuada para que los colaboradores realicen sus
actividades diarias?

¢La organizacion cuenta con higiene, limpieza y salubridad de calidad en sus areas de trabajo?

¢La organizacion realmente cuida de mi bienestar?

¢La division de trabajo de la organizacion permite que se alcancen las metas planteadas?

¢Los procesos y procedimientos de la organizacion se revisan periodicamente para encontrar areas de
mejora e impulsar la calidad del trabajo?

¢l proceso de toma de decisiones en las actividades diarias de la organizacion, es el adecuado?
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10. ¢La organizacion cuenta con estandares de calidad establecidos?

11. ¢La organizacion tiene un plan para disminuir el uso de energia?
12. jLa organizacion ofrece oportunidades de crecimiento a sus colaboradores?
Dimension 3. Orientacion Estratégica y Desarrollo Humano.
13. jLa organizacion entiende y atiende las necesidades y preferencias de los clientes?
14. ;Encuentro en mi trabajo un completo significado y propdsito?
15. jLa estrategia de la organizacion toma en cuenta los cambios y las tendencias del mercado?

16. ;La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos para un mejor desempefio en mi
puesto de trabajo?

17. jLas decisiones financieras se basan en datos?
Dimension 4. Sustentabilidad y Responsabilidad Organizacional.

18. ¢La organizacion tiene metas para disminuir la generacion de residuos sélidos y/o reducir la cantidad
enviada a relleno sanitario?

19. ;La organizacion monitorea los riesgos de gestion ambiental y social?

20. ;La organizacion cumple con los objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo?

21. iLa organizacion refleja su compromiso de respetar los derechos humanos de sus colaboradores?

22. iLa mision y vision esta declarada, es visible y se fomenta en la organizacion?
Dimension 5. Gestion Financiera y Cumplimiento Institucional.

23. iLa administracion del recurso financiero es eficiente?

24. jLa organizacion cuenta con licencias y permisos necesarios para realizar sus actividades?
Dimension 6. Formalizacion Laboral y Desarrollo del Personal.

25. iLos colaboradores de la organizacion cuentan con un contrato de trabajo?

26. ;La organizacion cuenta con reglamento y normas internas de trabajo?

27. iLa organizacion adopta periédicamente un plan institucional de formacion y capacitacion de personal?
Dimension 7. Iniciativa Individual.

28. ;Tengo iniciativa para realizar mis funciones asignadas?
VARIABLES INFORMALES
Dimensidn 8. Participacion y Adaptacion Organizacional.

29. ;Cuento con iniciativa para resolver problemas o desafios en la organizacion?
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30
31

32.
33.
34.
35.
36.

¢En la organizacion, existen pocas situaciones de riesgo laboral?

¢La organizacion avanza con cambios estratégicos?

+Me encuentro satisfecho con mis horarios de trabajo y dias de descanso?

¢La organizacion impulsa el trabajo en equipo para el logro de los objetivos?

<Me siento comodo con las nuevas formas de trabajo de la organizacion?

¢Los encargados de las areas funcionales son accesibles y se puede hablar facilmente con ellos?

¢La organizacion toma en cuenta las iniciativas y sugerencias de los colaboradores?

Dimension 9. Aprendizaje y Relaciones Organizacionales.

37.
38.
39.
40.
41.

¢Los errores y fracasos se consideran oportunidades de aprendizaje en la organizacion?

¢La organizacion presenta constantemente conflictos entre sus colaboradores?

¢Los lideres promueven constantemente el valor del aprendizaje y la adaptabilidad en la organizacion?
¢.La empresa se muestra siempre ética?

¢La relacion laboral que existe entre los colaboradores de la organizacion es favorable?

Dimension 10. Liderazgo para el Cambio.

42.
43.
44,
45,
46.
Dimension 11. Reconocimiento e Innovacion.
47.
48.

49,
50.
Dimension 12. Comunicacion y Seguridad Organizacional.
51.
52.
53.

¢Me entusiasman las nuevas posibilidades de cambio en la organizacion?

¢Los lideres de la organizacion brindan pautas claras sobre como completar las tareas?

¢Se comparte conocimiento entre los colaboradores de la organizacion?

¢El lider de la organizacion o de su drea de trabajo, brinda una vision para alcanzar los objetivos?

¢Alcanzar los objetivos de la organizacion genera confianza entre los colaboradores?

¢ Los colaboradores reciben reconocimientos en tiempo y forma por sus logros?

¢El lider de la organizacién o de su area de trabajo brinda recompensas y reconocimientos cuando los
colaboradores alcanzan los objetivos?

.Se reconoce el esfuerzo de los colaboradores en la generacion de ideas innovadoras?

.Se recompensa a los colaboradores por el alcance de sus objetivos?

¢ Existe seguridad laboral en la organizacion a la que pertenezco?
¢La comunicacion entre los colaboradores de la organizacion es clara?

¢Los colaboradores hablan positivamente de la organizacion?
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54. ;La organizacion realiza actividades recreativas para sus colaboradores?

Dimension 13. Compromiso Organizacional.
55. iMe encuentro satisfecho con la remuneracion econdmica que recibo por mis actividades laborales?
56. ;Siente orgullo de pertenecer a la organizacion?
57. iMe siento parte importante dentro del cambio en la organizacion?
Dimension 14. Toma de Decisiones y Mejora Continua.
58. iEn la organizacion existen mecanismos formales para la toma de decisiones?
59. ;La organizacion revisa periodicamente sus practicas y procesos para buscar oportunidades de mejora?
60. ;Me encuentro satisfecho con mi trabajo?
Dimension 15. Comunicacion Participativa.
61. ;jLa organizacion le toma importancia a la negociacion colectiva?
62. ;Recibe retroalimentacion del encargado de su area sobre su desempefio?
63. ;Los colaboradores sienten confianza para probar nuevas ideas y enfoques en sus actividades diarias?
Dimension 16. Resolucion de Conflictos.

64. jLos conflictos que se presentan en la organizacion se resuelven faciimente?
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