Diseno de un instrumento de diagnostico
organizacional basado en el Modelo Amigo
para el contexto Colombiano

Resumen

Todo diagnostico organizacional corresponde a una practica que implica iden-
tificar situaciones y contextos ideales, para reconstruir funcionalmente la
realidad. El diagnostico organizacional es una practica frecuente, llevada a cabo
generalmente por profesionales dedicados a la consultorfa. No obstante, en el
medio Colombiano, no existen herramientas que, desde alguno de los muchos
modelos existentes, permitan llevarla a cabo, favoreciendo una recoleccion vélida
y confiable de informacidn. Por lo anterior, se llevd a cabo la construccion de
un instrumento para el diagnostico organizacional; este evalda las facetas “Soft”
y “Hard” del Modelo de Andlisis Multifacético y de las Interdependencias en la
Gestion Organizacional — AMIGO, desarrollado por Peird (1999a)). Los resul-
tados demostraron que la herramienta, ademas de ser valida gracias al proceso
realizado con jueces expertos, es altamente consistente: los valores Alfa para los
componentes oscilaron entre 0,801 y 0,951. Este analisis brinda una herramienta
rigurosa, valida y consistente para orientar el diagnostico. A su vez, esta puede
contribuir al disefio de acciones de mejoramiento pertinentes y de impacto para
las organizaciones.

Palabras clave: Modelo Amigo de Peird, diagndstico organizacional, confiabilidad
y validez interna.

Abstract

Each organizational diagnosis fits to a practice which implies to identify ideal
contexts and situations to reconstruct reality in a functional way. Organizational
diagnosis is a frequent practice developed by professionals who deal with consul-
tancy. However, in Colombia, there are not instruments which allow the appliance
of this practice taking the existing models as a point of departure. For this reason,
it was designed an instrument for organizational diagnosis. It assesses both facets
“soft” and “hard”, identified in the Multifacetic Analysis and Interdependence
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Model of Organizational Management developed by Peird
(19992)). Results showed that this instrument is valid —
according to the process developed by expert judges- and
consistent: Alpha values ranged between 0,801 and 0,951.
This analysis provides a rigorous, valid and consistent

Todo diagnostico organizacional corresponde a una préc-
tica critica que implica distinguir situaciones y contextos
presentes de ideales, reconstruyendo funcionalmente
la realidad. Segun Gast6 y Vallejo (2001), uno de los seis
objetivos de un diagnostico es investigar de qué manera
se agrupan y categorizan las situaciones problema y sus
causas. Entonces, el diagnostico organizacional supone la
revision y andlisis de todas las dreas que conforman una
empresa, elaborando un modelo de funcionamiento que
hace explicitas ciertas variables para una mejor compren-
sion del contexto interno y externo en que transita la
organizacion. Segun lo anterior, el diagndstico se entiende
como un proceso de investigacion que debe asumirse desde
una perspectiva de medicion y debe responder a un modelo
conceptual determinado (Vidal y Sdnchez, 2009).

El diagndstico organizacional es una herramienta que
sirve de apoyo para la toma de decisiones, es una tarea
amplia que requiere de planeacion y desarrollo sistematico
y consiste en la identificacion de aspectos relevantes de la
realidad organizacional y sus relaciones con el fin de facilitar
su analisis y el de las transformaciones que experimenta.
(Vidal, 2004)

Llevar a cabo un diagnostico organizacional supone la
eleccion de un modelo que sirva como marco de enten-
dimiento de los problemas organizacionales, a la vez que
orienta sobre la eleccion de las variables que se deben medir
y permite la comprension y explicacion de los hallazgos
(Hamid y otros, 2008).

Existe un numero significativo de modelos de diagnos-
tico organizacional, desarrollados en los ultimos 60 anos,
que van desde propuestas muy simples hasta modelos
contemporaneos altamente complejos, que consideran un
numero significativo de componentes para el analisis.

Uno de los modelos mds simples es el de andlisis de
fuerzas de Lewin (1951, como se citd en Kritsonis, 2005),
el cual describe a la organizacion como un sistema social.
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instrument to guide diagnosis. Besides, it can be helpful
to design appropriate improvement actions, which have an
impact on organizations.

Keywords: Peird’s Amigo Model, Organizational Diagnosis,
Reliability, Internal Validity.

Segun este modelo, para entender una situacion problema
y propiciar el cambio en ella, era necesario partir de un
andlisis sistemdtico de la situacion presente, en la cual
coexisten fuerzas en direcciones opuestas; este cambio
supondria 3 etapas: “descongelar” la situacion presente,
propiciar el cambio y volver a “congelar”.

Posterior a este, se encuentran modelos un poco mds
complejos como el de Diamante de Leavitt s (1965, como
se citd en Kraemmergaard, Lynge y Schou, 2008), el cual
supone que todas las organizaciones estdn conformadas
por cuatro componentes interdependientes: la tecnologia
(técnicas o invenciones para resolver problemas y ayudar
a la ejecucion de la tarea); las tareas (bienes o productos
producidos por la organizacidn); las personas o actores
(expectativas y actitudes de las personas, ya sea de manera
individual, grupal, o como equipos de trabajo); y la estruc-
tura (sistema de comunicacion y autoridad). Segun este
modelo, el cambio de alguno de estos componentes
promoverd y generard cambios en las demds (Garza, 2002).
Uno de los modelos mds recientes, y a la vez mds complejos,
es el de Burke y Litwin (1992). Segin estos autores, el
estudio de las organizaciones debe considerar una serie de
variables, las cuales clasifican en dos categorias, a saber: las
transformacionales, que generan impacto y cambio en la
organizacion, haciendo parte decisiva de las demds variables
(el entorno externo, el liderazgo, la mision, la estrategia, la
cultura de la organizacion y las realizaciones individuales,
asi como organizacionales); y las transaccionales, que son
esos factores que interactian con las demas variables pero
no generan un cambio de mayor magnitud. Dichas variables
son la estructura, las practicas gerenciales, las politicas, los
procedimientos, el clima laboral, los requerimientos, las
capacidades, las necesidades y los valores individuales.

En este grupo de modelos mds complejos se encuentra
el Modelo Andlisis Multifacético para la Intervencion y la
Gestion Organizacional- AMIGO-; este fue elegido como
marco conceptual para la elaboracion de la herramienta que
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aborda el presente articulo y sobre este se profundizara a
continuacion.  Este modelo integrador enfatiza en la
congruencia dindmica y en los aspectos relacionales entre
las diversas facetas que componen las organizaciones; fue
propuesto por Peird (1999a), quien sugirié que el diag-
nostico organizacional debe permitir y facilitar la revision
critica en profundidad de los supuestos, las tecnologias v las
précticas que caracterizan a la organizacion. De esta manera,
se favorece el replanteamiento de cada componente de
acuerdo con su funcionalidad con el resto del sistema.

El modelo AMIGO describe la organizacion como un
sistema colectivo conformado por grupos que contribuyen
a su constitucion y desarrollo, para lo cual retoma la clasifi-
cacion propuesta por Heller (1997, como se citd en Peird
1999a). Asi, en primer lugar, se encuentra un grupo funda-
mental que aporta los recursos economicos y asume riesgos,
constituyéndose en la base de creacion de las organizaciones
mismas; estos son los accionistas (stakeholders); otro grupo
es el de los directivos, que no siempre son propietarios, pero
determinan la concepcion de gestion, la forma en que se
dan las relaciones laborales, e incluso la gestion del talento
humano; un tercer grupo es el de los trabajadores, quienes
con frecuencia tienen intereses opuestos a los de los dos
grupos anteriores; y finalmente, se encuentra el grupo de
quienes ejecutan el trabajo. Cada grupo que conforma una
organizacion tiene sus propios intereses, buscando compen-
sacion a cambio de alguna contribucion. Conocer los intereses
de los grupos y este intercambio entre compensacion y

\
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RESULTADOS

contribucion permite entender y prever las decisiones, los
comportamientos y la forma en que se relacionan y, final-
mente, todo esto lleva a establecer el contrato psicoldgico
(Peir6, 1999a).

El autor retoma en su modelo los niveles de andlisis
propuestos por Kast y Rosenszweig, y propone el andlisis
del entorno en el que opera la organizacion, que es funda-
mental para la comprension de su funcionamiento (Peiro,
Prieto y Roe, 1996).

En el modelo AMIGO (figura 1), se pueden apreciar tres
ejes: uno central, llamado estrategia, y dos laterales, deno-
minados faceta hard y faceta soft. La estrategia se compone
de un nucleo principal, en el cual se encuentra la mision de
la organizacion; esta le da sentido de existencia y, a su vez,
se arraiga en la cultura ya que hace parte del conjunto de
valores, creencias y expresiones compartidas por los miem-
bros de la misma. Adicionalmente, se encuentra la vision
de la organizacion, que orienta su evolucion y desarrollo,
asi como la definicion de los objetivos, las metas, la orien-
tacion de cursos de accion, de las decisiones y los recursos
para su cumplimiento (Chandler, 1962). Finalmente, en este
nucleo, Peird (1999a) propone la revision de los productos
y/0 servicios que la organizacion produce, lo cual necesa-
riamente supone revisar la manera en que la organizacién
ha tomado diversas y numerosas decisiones enfocadas en
la produccion; por ejemplo, la determinacion del mercado
objetivo, la eleccion de la tecnologia requerida y el diseno
de los sistemas de trabajo que se van a utilizar, entre otras.

A

Facetas “SOFT”

Clima, comunicacion
y cultura

Politicas y prdcticas
de recursos humanos

Direccion

Capital humano
(personas/equipos)

Figura 1. Modelo AMIGO. Recuperado de Peird (1999a)
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La manera en que la estrategia se operacionaliza en la
organizacion estard determinada por los dos ejes laterales e
independientes del modelo: las facetas HARD y SOFT, que
constantemente evolucionan, ajustdndose y desajustindose
para lograr cierto nivel de congruencia entre si. Los resul-
tados de la organizacion se evaltian desde la mision, pero
también desde el suprasistema al que contribuye y desde los
subsistemas que la componen. Por consiguiente, los resul-
tados no se traducen unicamente en utilidades y produccion,
sino que deben ser vistos en funcion no solo del corto, sino
también del mediano y el largo plazo (Peird, 1999a).

Un elemento significativo en el Modelo AMIGO es el papel
protagdnico que se le da al ajuste de las personas y el sistema
de trabajo, lo que da lugar al contrato psicoldgico. Si bien este
concepto data de la década de los 60 “s, cuando fue utilizado
por primera vez por Argyris (1960, como se cit6 en Coyle-
Shapiro & Parzefall; 2008) al proponer el entendimiento de la
relacion laboral como un ejercicio de intercambio, es signifi-
cativa la introduccion que hace Peird (19992) del mismo en su
propuesta diagndstica, destacando la importancia que tienen
la adaptacion y la congruencia de este modelo, tanto para la
organizacion como para el trabajador.

Como se aprecia en la figura 1, las variables Soft (blandas)
se refieren particularmente a factores asociados a la cultura;
es decir, los valores, las creencias, las actitudes y los para-
digmas, mientras que las variables Hard (duras) estin
relacionadas con la gestion empresarial, se componen de la
estructura, la estrategias, los sistemas y los procesos, entre
otras (Alabart y Portuondo, 1999, Peir6 (1999a). A continua-
cion se describe la caracterizacion que de estas facetas se
realizo para la construccion de la herramienta.

Las facetas SOFT (blandas) permiten caracterizar el sistema
social de la organizacion, razon por la cual se centran en los
grupos, sus relaciones internas y sus estructuras de pensa-
miento, a partir de las cuales estos orientan su conducta.
Estas facetas incluyen las creencias, los valores, las normas,
las actitudes, las ideologias, las presunciones, los signos
y simbolos, las tradiciones, la historia y las politicas (Peiro,
1999a), y corresponden a los siguientes factores.

Clima y comunicacién. El clima es una descripcion
basada de una experiencia compartida, que se fundamenta en
aquello que las personas ven y reportan que sucede en la situa-
cion organizacional (Scheneider, 2000 como se cita en Weiner,
Borman, y Ilgen, 2012). De esta forma, el clima se refiere a
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un conjunto de caracteristicas duraderas que describen la
organizacion, la hacen diferente de otras, e influyen en la
conducta de los trabajadores (Forehand y Gilmer 1964). Por
su parte, desde una perspectiva interpretativa-simbolica, la
comunicacion, que pone énfasis en la relacion de los signi-
ficados compartidos que se forman en la interaccion entre
las personas (Anderson, Ones y Sinangil; 2001), determina el
clima, e influye en otras facetas del modelo, especialmente
en el sistema de trabajo (DeRivera, 1992; Paez, et al, 1997).

Politicas y practicas de direccion de personal. Se
refieren a la forma en que se regula la actuacion y orien-
tacion de los trabajadores con la propia organizacion; por
ejemplo, el flujo de personal (ingreso, ascensos, despidos,
entre otros) y el equilibrio entre compensacion y contribu-
cion. Estas dindmicas determinan las relaciones laborales y
diversos procedimientos para solucionar conflictos, faltas
y; en general, medidas disciplinarias (Guest, 1997; Peird y
Rodriguez, 2008).

Funciones de la direccion. La forma en que se dirige
(management) consiste en la elaboracién y desarrollo de
politicas que permitan el alcance de los objetivos mediante
la toma de decisiones v la integracion de los trabajadores.
Esta combinacion de funciones tiende a influir al interior
de la organizacion y en su interaccion con el entorno. Por
ello, es necesario buscar el balance entre la flexibilidad y
el control, y entre la orientacion interna y externa. Asi, la
organizacion serd capaz de adaptarse al medio ambiente
mediante la innovacion y el impacto que genere sobre este
y, claro estd, mediante una gestion adecuada del talento
humano, de sus relaciones, la formacion y desarrollo
de los equipos de trabajo con una vision compartida. Asi
pues, la direccion debe combinar y lograr el equilibrio de
cuatro funciones principales: formulacion de politicas,
consecucion de objetivos, integracion del talento humano y
administracion (Peird 1996a).

Capital humano. El concepto de capital humano surge
de un enfoque estratégico para la gestion que centra su aten-
cion en el analisis, medida y evaluacion de la manera como
las précticas y politicas de personal crean valor en la orga-
nizacion. (Barén y Armstrong, 2007). Para Peird (1996a), las
personas que trabajan en la organizacion aportan compe-
tencias, conocimientos, aptitudes, actitudes, destrezas,
habilidades, entre otros recursos, para el logro de la mision.
Asi mismo, gracias a los equipos de trabajo, los procesos
psicosociales empiezan a participar en la organizacion;
dichos procesos entran a jugar un papel importante debido
a que generan impacto en las demas facetas del modelo.
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Las facetas HARD (duras) caracterizan el sistema estruc-
tural de la organizacion. Por ello, definen el soporte del
funcionamiento organizacional y se centran en los objetivos,
las estrategias, las estructuras, las decisiones, los sistemas, los
procesos, las tecnologfas y los procedimientos (Peir6 1999a);
las facetas HARD corresponden a los siguientes factores.

Recursos econdmicos e infraestructura. Estos
elementos determinan la interaccion con el entorno, asi
como el logro de la misién y, a su vez, condicionan los
demds componentes del modelo Peird (1999a).

Estructura organizacional. La estructura organi-
zacional es un patron establecido de relaciones entre los
diferentes componentes de la organizacion (Rao y Kumar,
2010); esta determina las normas y la administracion del
trabajo; es decir, las formas de planear, organizar, dirigir y
controlar las actividades laborales. Por su parte, Da Silva
(2002) afirma que la estructura de la organizacion no solo
determina de qué manera se efectGian los procesos, sino
también la cultura organizacional. A su vez, esta Gltima tiene
un impacto directo sobre las variables que influyen en el
desempefio y en la calidad de vida de los trabajadores.

Tecnologia. Se refiere tanto a las herramientas (hard-
ware) como al conocimiento, y se traduce en las técnicas
que se utilizan en las actividades de la organizacion para
“transformar los inputs en outputs” (Peird, 1999a). De esta
manera, la tecnologia influye sobre la estructura, el funcio-
namiento, la eficiencia y la eficacia (Da Silva, 2002).

Sistema de trabajo. Define la composicion particular
de actividades, tareas, tecnologias, conocimientos, estilos
de direccion, y procedimientos de trabajo que se acoplan y
determinan la direccién y organizacion del trabajo, lo que se
traduce en la experiencia laboral de los trabajadores y se refleja
en su comportamiento (Peird, 1999a), Ahora bien, luego de
haber llevado a cabo un exhaustivo ejercicio de revision, se
logrd determinar que en Colombia no se dispone de instru-
mentos que permitan el diagnéstico de la organizacion como
un todo, sino que se cuenta solamente con herramientas
que evaliian componentes aislados, tales como el clima,
la cultura, la comunicacion y el liderazgo, entre otros. Esta
situacion implica que el disefio de estrategias de intervencion
responde a situaciones concretas y limitadas, minimizando el
impacto, alcance y beneficio que una empresa podria obtener
del trabajo de un psicologo organizacional.

Debido a la situacion identificada y a la revision tedrica
que se adelanto, y si bien es cierto que existe un nimero
significativo de modelos de diagndstico organizacional,
el modelo de Andlisis Multifacético para la Intervencion
y la Gestion Organizacional (AMIGO) de Peird (19992)
se tomo como referente tedrico para la construccion del
instrumento. Lo anterior, debido a que, como lo afirman
Martinex-Tur, Peiro, Moliner y Potoncnic (s.f), este supone
una propuesta integradora, la cual incluye los principales
elementos de la organizacion y su interrelacion.

Se espera que la herramienta favorezca el ejercicio
profesional de los psicdlogos en las organizaciones,
permitiéndoles el disefio e implementacion de acciones
transversales que tengan un impacto sobre todos los niveles
y actores. La aplicacion de este modelo puede contribuir
al mejoramiento no solo de las condiciones de la empresa,
sino principalmente al logro de mejores niveles en la calidad
de vida del talento humano que la conforma.

El objetivo del proyecto fue determinar las caracteristicas
de validez y confiabilidad del instrumento para diagnéstico
organizacional, basado en el Modelo AMIGO de Peiro.

El presente estudio es de tipo instrumental, acogiendo el
uso de Ledn y Montero (2001) para referirse a los estudios
en los cuales se desarrollan pruebas o aparatos, se disefian
o se hace alguna adaptacion de los mismos.

Para el andlisis de la validez de los items que evaldan las
facetas Hard y Soft, participaron diez jueces expertos con
experiencia en psicologia organizacional y en construccion de
instrumentos de evaluacion. En el pilotaje del instrumento,
participaron treinta funcionarios con cargos de alta o media
direccion de 20 empresas de diversos sectores economicos.

Para la construccion de la herramienta, se siguié estric-
tamente la propuesta de Peiro(199a) en cuanto a los
componentes de las facetas soft y hard. Asi, en la faceta Soft
se incluyeron: clima, comunicacion, politicas y précticas
de recursos humanos, direccion y capital humano; y en la
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faceta Hard, las dimensiones que se evaluaron fueron las
siguientes: recursos economicos e infraestructura, estruc-
tura, tecnologia y sistema de trabajo.

Todos los items fueron construidos en forma de escala
tipo Likert debido a las innumerables ventajas que esta
posee, como el hecho de que es ficil de utilizar (tanto en
su construccion como en la comprension por parte de los
evaluados), permite la obtencidn de altos niveles de confia-
bilidad y; en general, cuando se elige, se requieren menos
preguntas (Ospina, Sandoval, Aristizdbal y Ramirez (2003).

Debido a que el proyecto se desarrolld por etapas, a
continuacion se presentan las acciones adelantadas de
forma discriminada:

Etapa 1.

1. Construccion del marco conceptual mediante la iden-
tificacion de los diferentes modelos para la aplicacion
del diagnostico de la organizacion.

2. Identificacion de campos de aplicacion del modelo
AMIGO de Peird.

3. Identificacion de instrumentos para determinar la
aplicabilidad y pertinencia de las pruebas que se estdn
aplicando actualmente en el entorno organizacional.

Etapa 2.

1. Elaboracién de la version preliminar del instrumento
de diagnostico organizacional para la faceta Soft.

2. Validacion de los items por parte de cinco jueces
expertos, quienes evaluaron los ftems bajo criterios
de claridad, coherencia, relevancia y suficiencia. La
claridad se evalud en términos de la facilidad con que
el item podia ser comprendido; es decir, si la sintaxis
y la semdntica eran adecuadas. Por su parte, la cohe-
rencia fue determinada segtn la relacion logica entre
el item y la dimension o indicador que pretende
medir. La relevancia situaba al item de acuerdo con
su rol esencial en el instrumento.

3. Ajustes a los items y construccion de la version final
del componente soft de la herramienta.

Etapa 3.
1. Elaboracién de los items para la faceta hard.
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2. Validacion de los items mediante la evaluacion y la
valoracion de cinco jueces expertos, quienes reali-
zaron este proceso bajo los mismos tres criterios
utilizados en la faceta soft.

3. Ajustes a los items y construccion de la version final
del componente hard de la herramienta.

Etapa 4.

1. Identificacion y contacto con los participantes que
conformaron la muestra para la realizacion de la
prueba piloto.

2. Aplicacion de la prueba piloto.

3. Andlisis estadistico de los resultados de la prueba piloto.

En los resultados se presentan e incorporan los dos
momentos del proceso de construccion del instrumento.
En primer lugar, la validacion de los items y, en segundo
lugar, el andlisis de consistencia interna de la herramienta.

Se le entregd un formato a cada uno de los jueces
elegidos, en el cual debian evaluar la claridad, coherencia,
relevancia y suficiencia por dimension. Una vez recolec-
tados los juicios se analizd la informacion mediante el
Coeficiente de validez de contenido V de Aiken. Este se
eligiv ya que, como afirman Pedrosa, Sudrez-Alvarez y
Garcfa-Cueto (2014), “permite evaluar la relevancia de cada
item respecto a su constructo; pero teniendo en cuenta, en
este caso, no sélo el numero de categorias ofrecidas a los
jueces, sino también el numero de expertos participantes”
(p.7). La magnitud de esta técnica va desde 0.00 hasta 1.00,
donde 1.00 es la mayor magnitud posible, la cual indica
un perfecto acuerdo entre los jueces respecto a la mayor
puntuacion de los contenidos evaluados.

Para el andlisis de los resultados de los niveles de acuerdo
entre jueces, el estudio se baso en la propuesta de juicio de
Landis y Koch (1977), en donde el valor de Kappa, K=0.00
representa un grado de acuerdo nulo; el valor de 0.00 — 0.20
alude a un acuerdo insignificante; el de 0.21 — 0.40, a un
acuerdo discreto; el de 0.41 — 0.60, a un acuerdo moderado;
elde 0.61—0.80, a un acuerdo sustancial; y el de 0.81—1.00, a
un acuerdo casi perfecto. De esta manera, se acogio el limite
inferior de Vo= 0.61, como magnitud minima aceptable para
concluir sobre la validez de contenido de los items.
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De los 168 items que componen el instrumento, solo
dos, correspondientes a la dimension de clima, fueron
descartados, ya que no lograron un indice adecuado de
acuerdo entre los jueces evaluadores.

Validacion del componente de la Faceta Soft. A conti-
nuacion se presentan los resultados de validacion de la faceta
Soft en cada uno de sus componentes. Es importante anotar
que si bien en el esquema del Modelo AMIGO, Peir¢ incluye
el término “cultura”; en la descripcion individual de cada
uno de los componentes lo excluye, por lo que tampoco fue
considerado en la construccion de la herramienta.

El primer componente corresponde al clima organizacional.
Para este, se elaboraron 35 items, dos de los cuales el 28
y el 32 fueron invalidados (como se puede apreciar en el
apéndice A) por los jueces expertos, pues obtuvieron coefi-
cientes de acuerdo de 0.44 y de (.58, respectivamente.

Elsegundo componente fue el de comunicacion. Para este,
se construyeron un total de 36 preguntas. Si bien algunas
preguntas, como la 7y la 23, obtuvieron coeficientes por
debajo de 0.7, estuvieron en el rango correspondiente a
una validez adecuada (ver apéndice B).

El tercer componente de la faceta Soft fue el de pricticas
de recursos humanos, la cual constaba de 24 items en esta
etapa de construccidn. Como se puede apreciar, todas las
preguntas tuvieron niveles adecuados de acuerdo en los
tres criterios de valoracion (ver apéndice C).

El cuarto componente fue el de direccion, que al igual
que el anterior tuvo 24 items y niveles de acuerdo satis-
factorios que oscilaron entre 1y 0.75 (ver apéndice D)

El ultimo componente de la faceta Soft corresponde
al componente de capital humano, con valores de
acuerdo entre 0,73 y 1 (ver apéndice E).

Validacion de los componentes de la faceta Hard.
El formato para la evaluacion de estos componentes fue el
mismo utilizado en la validacion de los items de la faceta Soft.

La tabla 6 presenta los resultados obtenidos en el compo-
nente de recursos fisicos e infraestructura, que corresponde
a la organizacion de los factores productivos de la organiza-
cion. Los 15 items fueron valorados como vilidos por los
jueces (ver apéndice F).

El segundo componente de la faceta Hard corresponde
alaestructura. En este componente, fueron elaborados
y analizados 15 items, y se encontrd que todos obtu-
vieron valores adecuados de validez (ver apéndice g).

El tercer componente de la faceta Hard es el de
tecnologia. En este, como se aprecia en la tabla 8,
las preguntas obtuvieron valores entre 0,85 y 0,97.
Ninguno de los items obtuvo acuerdo del 100% por
parte de los evaluadores (ver apéndice H).

El cuarto y ultimo componente de la Faceta Hard del
modelo Amigo es el de sistema de trabajo. Aqui, los 15
items obtuvieron valores adecuados en cuanto al nivel
de acuerdo entre los jueces evaluadores (ver apéndice I).

Para el analisis de la consistencia interna, se determin6
el valor del Alfa de Cronbach, el cual evalda la consistencia
interna del conjunto de items, estimando la varianza
que, en los puntajes observados, corresponde a factores
comunes de los diferentes items; en este sentido, el Alfa
de Cronbach es un coeficiente de equivalencia y consis-
tencia interna (Cervantes, 2005). El andlisis se llevd a cabo
para cada uno de los componentes de las dos facetas
del modelo, considerando solo los items que fueron
evaluados como vilidos en la primera etapa. El andlisis se
realizo a partir de la informacion obtenida en el pilotaje
del instrumento, el cual fue diligenciado por una muestra
de 30 funcionarios de la gerencia media de diversas orga-
nizaciones de la ciudad de Bogota.

A continuacion, en la tabla 1 se presenta el analisis que se
realiz para cada una de las dimensiones de la faceta Soft, as:

Tabla 1
Puntuaciones Alfa de Cronbach para cada uno de los compo-
nentes de la faceta soft

Clima Organizacional 0,885
Comunicacion 0,928

de reciiz(c).tsi;ismanos 0,946
Direccion 0,875
Capital humano 0,951

El andlisis de los items evidenci6 que todos aportaban
de manera significativa a la consistencia de cada uno de
los componentes, por lo que no se considerd necesario
eliminar ninguno de ellos.

Respecto al andlisis de cada una de las dimensiones de la
faceta Hard, los resultados fueron los siguientes.
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Tabla 2
Puntuaciones Alfa de Cronbach para cada uno de los compo-
nentes de la Faceta Hard

Recursos econdmicos 0,801
Estructura 0,914
Tecnologia 0,910

Sistema de trabajo 0,852

Si bien la dimension de recursos econdémicos tenia un
valor apropiado de consistencia interna, se hizo una revision
detallada de los items que la conforman porque dicho valor
resultd ser el mds bajo. Asi, fue posible identificar tres items,
cuya eliminacion permitié subir el Alfa a 0,898. Entonces,
dicho componente quedd conformado por 12 items.

Adicionalmente, y con el fin de establecer si los items
del instrumento estaban asociados entre si, se determi-
naron las correlaciones entre los puntajes por dimension
con respecto al puntaje total. Se encontrd que la mayoria de
ellas eran altas. De manera especifica, se establecid que las
correlaciones en la dimension de clima oscilan entre 0,14
y 0,77 y todas son positivas; en la dimension de comunica-
cion, se observa que todas las correlaciones son positivas y
que se encuentran entre 0,01y 0,82; por su parte, las corre-
laciones en la dimension de practicas de recursos humanos
estan entre 0,24 y 0,85, las cuales son positivas; en cuanto
a la dimension de direccion, la correlacion se mueve entre
0,15 y 0.69, y estas son positivas; para la dimension de
capital humano, la correlacion es positiva y se encuentra
entre 0,12 y 8,2; a su vez, la dimension de recursos econo-
micos presenta correlaciones entre 0,07 y 0,79, las cuales
son positivas; la dimension de estructura sefiala que todas
las correlaciones son positivas, y estas se encuentran entre
0,37 v 0,81; asi mismo, se puede apreciar que la dimension
de tecnologia, en cuanto a su correlacion, es positiva, y estd
entre 0,10 y 0,86; por ultimo, para la dimension de sistema
de trabajo, la correlacion se encuentra entre 0,06 y 0,78, y
esta es positiva.

Cuadernos Hispanoamericanos de Psicologia

En el presente articulo se describe el proceso de cons-
truccion de un instrumento de diagndstico organizacional
que permita ejecutarlo desde un modelo integral mediante
la evaluacion de diferentes componentes que se relacionan,
lo que permite evidenciar e identificar incongruencias y
congruencias, las cuales fundamentan la intervencion y el
cambio en las organizaciones.

La herramienta se elabord utilizando como marco de
referencia el Modelo de Andlisis Multifacético para la Inter-
vencion y la Gestion Organizacional de Peird, construido
para la medicién de las dimensiones que soportan las
dindmicas de los recursos humanos en las empresas. Este
modelo se compone de dos facetas: Soft y Hard, por lo que
fue necesario disenar y analizar estadisticamente items para
cada una de ellas.

Se eligio el modelo AMIGO pues este ha sido utilizado como
referente de anlisis en diversos campos de las organizaciones,
tales como: desarrollo, intervencion, cambio, prevencion de
riesgos, promocion de la salud, entre otros. Adicionalmente, se
ha usado como base metodoldgica de investigaciones gracias a
su versatilidad e integralidad ya que permite un acercamiento
exhaustivo y objetivo para comprender la situacion real de las
empresas (Peird, 1999b; Ruiz, et al., 2011).

Para la construccion de las preguntas se llevd a cabo
una rigurosa investigacion teorica con el fin de identificar y
contextualizar cada uno de los componentes que conforman
las facetas, ya que el autor original solo los menciona, mas no
los describe. Por eso, fue necesario identificar autores que
los retomaran y describieran en profundidad; esto supuso
una gran dificultad metodoldgica ya que no se encontraron
muchas investigaciones o articulos que los desarrollaran.

La validacion de los items permitié demostrar gran cohe-
rencia entre lo propuesto y lo que tedricamente se identifico
como relevante. En esta etapa, Unicamente fueron descar-
tados dos items del componente de clima organizacional
de la faceta Soft debido a que habian obtenido valores de
acuerdo entre jueces inferiores a 0.61 en lo que respecta a
la validez de los mismos.

Por su parte, el analisis de consistencia interna, mediante
el estadistico Alfa de Cronbach, se hizo a partir de los resul-
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tados obtenidos en el pilotaje, y se evidencio que todos los
componentes fueron altamente consistentes, con valores
superiores a 0,8.

Si bien la herramienta posee caracteristicas psico-
métricas altamente satisfactorias, un factor que podria
disminuir la validez de los resultados es la extension del
mismo. Por ende, un andlisis posterior buscaria reducir
el numero de preguntas, lo que serfa menos desgastante
para los encuestados, ain mds si se considera que el
instrumento debe ser respondido por personas de la alta
direccion de las organizaciones, quienes generalmente no
cuentan con el tiempo que requiere el diligenciamiento de
una herramienta de tal extension.

Finalmente, se debe tener en cuenta que el tamano de
la muestra utilizada para el pilotaje fue pequeno, lo que
impidio la realizacion de un andlisis factorial. Superadas
estas dos limitantes, deberd procederse al establecimiento
de los baremos de interpretacion necesarios para que la
herramienta pueda ser aplicada en los contextos organiza-
cionales colombianos.
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Apéndices
Apéndice A

Puntuaciones de validez items del Componente Clima Organizacional

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 1 1 1 1
2 0,94 0,87 0,94 0,92
3 0,81 0,81 0,87 0,83
4 0,94 0,94 0,94 0,94
5 0,87 0,87 0,94 0,90
6 1 1 1 1
7 1 1 1 1
8 0,81 0,87 0,87 0,85
9 1 0,87 0,87 09
10 1 1 1 1
11 0,94 0,94 0,94 0,94
12 0,75 0,75 0,75 0,75
13 1 1 1 1
14 1 1 1 1
15 1 1 1 1
16 1 1 1 1
17 0.81 0.81 0.81 0.81
18 0,81 0,81 0,81 0,81
19 1 1 1 1
20 0,81 0,81 0,81 0,81
21 0,75 0,75 0,75 0,75
22 1 1 1 1
23 1 1 1 1
24 1 1 1 1
25 0.81 0.88 0.94 0.88
26 1 1 1 1
27 094 094 1 096
28 0.44 0.38 05 0.44

Do
O

0.81 0.81 0.88 0.83
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Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
30 0.94 1 1 098
31 0.75 0.69 0.94 0.79
32 056 0.03 056 058
33 1 094 1 098
34 0.75 0.81 0.81 0.79
35 0.75 1 1 092
Apéndice B

Puntuaciones de validez items del Componente Comunicacion

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 0,81 0,81 0,88 0,83
2 0,31 0,81 0,88 0,83
3 0,94 0,94 0,94 0,94
4 1 1 1 1
5 0,94 0,94 0,94 0,94
6 1 1 1 1
7 0,03 0,03 0,03 0,03
8 1 1 1 1
9 1 1 1 1
10 0,69 0,81 0,81 0,77
11 1 1 1 1
12 0,81 0,81 0,81 0,81
13 1 1 1 1
14 1 1 1 1
15 1 1 1 1
16 0,88 0,94 1 0,94
17 1 1 1 1
18 0,94 0,94 0,94 0,94
19 0,94 0,94 0,94 0,94

20 1 1 1 1
21 0,81 0,81 0,81 0,81
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Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
22 0,75 0,75 0,75 0,75
23 0,69 0,03 0,03 0,05
24 0,81 0,81 0,81 0,81
25 1 1 1 1
26 1 1 1 1
27 0,88 1 1 0,96
28 0,88 0,38 1 0,92
29 0,81 0,81 0,81 0,81
30 0,81 0,81 0,81 0,81
31 0,81 0,81 0,81 0,81
32 0,75 0,75 0,75 0,75
33 0,69 0,75 0,75 0,73
34 0,75 0,75 0,75 0,75
35 0,81 0,81 0,81 0,81
36 0,94 0,94 0,94 0,94

Apéndice C

Puntuaciones de validez de los items del Componente Practicas de recursos humanos

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 0,94 0,94 0,94 0,94
2 0,81 0,81 0,81 0,81
3 1 1 1 1
4 1 1 1 1
5 0,81 0,81 0,81 0,81
0 1 1 1 1
7 1 1 1 1
8 0,81 0,81 0,81 0,81
9 0,81 0,81 0,81 0,81
10 0,81 0,81 0,81 0,81
1 1 1 1 1
12 0,81 0,81 0,81 0,81

—_
(O8]
—_
—_
—_
—_
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Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo

15 0,94 0,88 0,88 0,90
16 0,94 1 1 098
17 1 1 1 1
18 1 1 1 1
19 1 1 1 1
20 0,94 0,94 0,94 0,94
21 0,81 0,75 0,75 0,77
22 1 1 0,94 0,98
23 0,94 0,94 0,94 0,94
24 0,94 0,94 0,94 0,94
Apéndice D

Puntuaciones de validez de los items del Componente Direccion

Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo

1 0,81 0,81 0,81 0,81
2 0,94 0,94 0,94 0,94
3 1 1 1 1

4 0,81 0,81 0,81 0,81
5 1,00 1,00 1,00 1,00
6 1 1 1 1

7 1 1 1 1

8 1,00 1,00 1,00 1,00
9 0,94 0,94 0,94 0,94
10 0,94 0,94 0,94 0,94
11 0,94 1 1 0,98
12 0,81 0,81 0,81 0,81
13 0,94 0,94 0,94 0,94
14 1 1 1 1

15 0,81 0,81 0,81 0,81
16 0,81 0,81 0,81 0,81
17 1 1 1 1
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Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
18 1 1 1 1
19 1 1 1 1
20 0,81 0,81 0,81 0,81
21 1 1 1 1
22 0,94 1 1 0,98
23 0,75 0,75 0,75 0,75
24 0,81 0,81 0,81 0,81
Apéndice F

Puntuaciones de validez de los items del Componente Recursos fisicos e infraestructura

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 0,85 0,90 0,90 0,88
2 1 1 1 1
3 0,80 095 0,90 0,88
4 0,60 0,70 0,55 0,62
5 0,00 0,80 0,75 0,72
6 0,75 0,85 0,85 0,82
7 0,85 0,75 0,80 0,80
8 0,80 0.95 0,90 0,82
9 1 1 1 1
10 1 1 1 1
11 0,90 0,85 0,90 0,88
12 1 1 1 1
13 1 1 1 1
14 1 1 0,90 097
15 1 1 1 1

Apéndice G

Puntuaciones de validez de los items del Componente Estructura

ftems Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo

1 095 1 1 0,98

2 0,95 1 1 0,98
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Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
3 1 1 1 1
1 1 1 1
5 0,80 0,85 0,80 0,82
6 0,95 0,95 0,95 0,95
7 0,85 0,85 0,85 0,85
8 0,95 0,95 0,85 0,92
9 1 1 1 1
10 0,95 0,95 0,95 0,95
11 0,95 0,95 0,95 0,95
12 0,90 0,95 0,90 0,92
13 0,90 1 0,95 0,95
14 0,90 1 1 0,97
15 0,85 1 1 0,95
Apéndice H

Puntuaciones de validez de los items del Componente Tecnologia

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 0,80 0,95 0,95 0,90
2 0,80 0,85 0,90 0,85
3 0,90 0,90 0,85 0,88
4 0,95 0,95 0,95 0,95
5 0,95 0,95 0,95 0,95
6 0,80 0,95 0,95 0,90
7 0,80 0,85 0,90 0,85
8 0,90 0,90 0,85 0,88
9 0,95 0,95 0,95 0,95
10 0,95 0,95 0,95 0,95
11 1 1 0,90 0,97
12 0,95 1 1 0,98
13 0,95 0,95 0,95 0,95
14 0,95 0,95 0,95 0,95
15 0,95 0,95 0,95 0,95
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Apéndice |

Puntuaciones de validez de los items del Componente Sistema de trabajo

Items Claridad Coherencia Relevancia Nivel de Acuerdo
1 0,85 0,95 0,95 0,92
2 0,90 0,95 0,95 0,93
3 0,80 1 1 0,93
4 0,90 1 1 0,97
5 1 1 1 1
0 0,90 0,95 0,95 0,93
7 0,95 0,95 0,95 0,95
8 0,80 0,95 0,95 0,90
9 0,80 0,95 0,95 0,90
10 0,80 0,85 0,95 0,87
11 0,30 0,80 0,95 0,85
12 0,95 0,95 0,95 0,95
13 0,95 0,95 0,95 0,95
14 0,95 0,95 0,95 0,95

15 0,95 0,95 0,95 0,95







