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Resumen

Este articulo presenta resultados de validez de contenido de la escala Innovative Human
Management Practices Scale (INHUMAPS) a partir de juicios de expertos y analisis de los
items; la cual se disefi6 y hace parte de los productos de la investigacion sobre practicas
innovadoras de gestion humana realizada por Rubio, Agudelo, Mena 'y Mejia (2021). El analisis
de contenido incluy6 nueve expertos segun los siguientes criterios: con conocimientos en la
tematica, experiencia en investigacion o disefio de pruebas en el campo organizacional. A partir
de los resultados de la valoracion se clasifican los items de acuerdo con Tristan (2008): en
esencial, util pero no esencial y no necesario. Las calificaciones permitieron calcular la razon
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de validez de contenido (RVC), encontrando que los 36 items se mantuvieron, 27 aprobados y
9 revisados. Demostrando criterios de suficiencia, relevancia, coherenciay claridad. En general
los items, tienden a presentar homogeneidad indicando discriminacion en la respuesta. Las
evidencias demuestran la validez de contenido de INHUMAPS, como una herramienta para
identificar niveles de implementacion en précticas innovadoras de gestion humana.

Palabras claves: validez de contenido; gestion humana; précticas inovadoras; atraccion;
retencion; desarrollo; talento.

Resumo

O artigo apresenta resultados de validez de contetido da Escala Innovative Human Management
Practices Scale (INHUMAPS), segundo o juiz de expertos e a analise dos itens; ela foi
desenhada e faz parte dos produtos da pesquisa sobre praticas inovadoras de gestdo humana
realizada por Rubio, Agudelo, Mena y Mejia (2021). A anélise de conteudo incluiu nove
expertos segundo os seguintes critérios: conhecimentos na tematica, experiencia na pesquisa ou
desenho de provas na area organizacional. De acordo com os resultados de valoracdo
classificaram-se os itens conforme com Tristan (2008): em essencial, Util mas ndo essencial, e
ndo necessario. As classificacdes possibilitarem calcular a razdo da validez de contetdo (RVC)
mantendo os 36 itens, 27 aprovados e 9 revisados. Comprovando critérios de suficiéncia,
relevancia, coeréncia e claridade. A analise dos itens logrou-se com as respostas de 35
empregados. Em geral os itens, apresentam homogeneidade apontando discriminacdo na
resposta. As evidéncias demostram a validez de contetdo de INHUMAPS como uma
ferramenta para identificar niveis de implementacdo de préaticas inovadoras de gestdo humana.

Palavras chaves: Validez de conteddo; gestdo humana; préaticas inovadoras; atracdo; retencao;
desenvolvimento; talento.

Abstract

This article presents content validity results from expert judgment and item analysis as a result
of a pilot test of the Innovative Human Management Practices Scale (INHUMAPS); which was
designed and is part of the research products on innovative practices of human management in
relation to attraction, retention and development culminated by Rubio et al. (2020). The content
analysis included nine experts according to the following criteria: knowledge of the subject,
experience in research or test design in the organizational field. Based on the results of the
assessment, the items are classified according to Tristan (2008) as essential, useful but not
essential, and not necessary. The ratings made it possible to calculate the content validity ratio
(CVR), finding that the 36 items were maintained, 27 approved and 9 revised. Demonstrating
criteria of sufficiency, relevance, coherence and clarity. The analysis of the items was achieved
with responses from 35 employees. In general, the items tend to present homogeneity,
indicating discrimination in the response. The evidence presented demonstrates the content
validity of INHUMAPS, as a tool to identify levels of implementation in innovative human
management practices.

Keywords: content validity; human management; innovative practices; attraction; retention;
development; talent.
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Introduccion

La novedad de este estudio radica en el aporte frente a la generacion de tests
psicométricos que permitan identificar el nivel de presencia operacional de las practicas de
gestion de talento humano en las dindmicas organizacionales, a partir de unos estrictos
estandares cientificos de calidad que los constituyen para que sean validos y confiables, los
cuales adquieren un valor importante en la organizacion dada su rigurosidad y calidad al
momento de emplearlos (Urrutia, Barrios, Gutiérrez & Mayorga, 2014; Calderdn, Naranjo &
Alvarez, 2010). Adicionalmente, al valor que trae consigo el uso de escalas para comparar los
resultados de la gestién humana entre diferentes organizaciones, lo cual se configura como un
insumo valioso y novedoso a la hora de autoevaluarse para identificar el nivel de desarrollo que
se encuentran sus practicas de gestion humana y qué tan innovadoras son, en comparacion con
otras organizaciones de su segmento de mercado (Pandita & Ray, 2018).

Cabrales (2008) desarrollé una escala para medir el valor del capital humano de la
organizacion, frente a esto, paises como Espafia, han avanzado en la creacion de instrumentos
para medir constructos relacionados con la Gestion Humana, como es el caso de las practicas
de recursos humanos y las capacidades de innovacion y flexibilidad organizativa; Marin y
Conci (2013) disefiaron y validaron una escala para medir el grado y uso de las préacticas que
requieren alta implicacion en los trabajadores. En Colombia, por su parte se han validado
escalas como la de Perdomo, Heredia, Valencia, Gonzalez y Galende (2011) para medir la
gestién de las personas enfocada en la calidad total y la innovacién organizacional, entre otras,
orientadas a medir algunas préacticas por separado, pero no se ha identificado una escala que
mida en general las précticas innovadoras de gestion humana en los procesos: atraccion,
retencion y desarrollo (Koster & Benda, 2020; Zapata, 2021).

El constructo principal que constituye la escala INHUMAPS se basa en las practicas
innovadoras de gestion humana donde se prioriza la relacion de la persona con lo que ofrece el
sistema organizacional como un factor que incide en el desarrollo y la satisfaccion laboral (Parra
& Toro, 2014). Este cambio de enfoque en la gestién empresarial hacia una mirada mas humana
implica la transformacion de sus préacticas en unas que contemplen los intereses personales, 1os
recursos y capacidades de los colaboradores para lograr una articulacion de objetivos personales
y organizacionales (Bakker & Demerouti, 2018). Esta transformacion en las practicas de gestion
humana requiere de la implementacion de procesos de evaluacion y diagnostico a través del uso
de escalas estandarizadas (Gonzélez, 2017; Rincon, 2012), las cuales facilitan a las

organizaciones la identificacion de acciones de mejora por niveles de desarrollo, por ejemplo:
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5. Nivel exitoso- 4. Implementado con mejoras- 3. En proceso de implementacion- 2. Se
contempla la implementacion y 1. No se contempla.

La necesidad de construir la escala INHUMAPS surge a partir de un estudio de tema
realizado por Rubio, Agudelo, Mena y Mejia (2020), en el que se identificd la carencia de
herramientas de medicion de los macroprocesos de gestion humana en las organizaciones
colombianas y latinoamericanas. En esta revision, se encontrd un reto de especial interés en el
ambito investigativo, y es el de contar con herramientas de medicion con propiedades
psicométricas validas, confiables y objetivas para diagnosticar los niveles de desarrollo e
innovacion de la gestion organizacional, para identificar sus oportunidades de mejora y de este
modo afianzar sus estrategias, procesos y practicas que le permitan el logro de objetivos tanto
individuales como colectivos, orientados a alcanzar el éxito organizacional (Lépez, Diaz,
Segredo & Pomares, 2017).

Finalmente, estas escalas permiten una medicion masiva de variables relacionadas con
la gestion empresarial, para lograr una mayor cobertura de evaluacion, lo que se conoce en la
investigacion cuantitativa como generalizacion y extrapolacion de datos y contextos
poblacionales. Por esta razon, surge la idea de validar la escala “INHUMAPS Innovative
Human Management Practices Scale” que permite medir las préacticas innovadoras de gestion
humana articuladas a los procesos de atraccion, retencién y desarrollo, llevados a cabo en las
organizaciones (Valderrama, Pinzon & Rodriguez, 2003). Logrando disponer de una escala
con propiedades psicométricas idoneas para medir el constructo de interés de forma valida y
confiable, de acuerdo con los lineamientos de Ato, Lépez y Benavente (2013), asi como, la
metodologia de Tristan (2008); aportando a la generacién de nuevo conocimiento respecto a las
herramientas diagndsticas asociadas al campo de la psicologia organizacional y del trabajo; y
como parte de la una responsabilidad ética que tienen los autores de las pruebas en la
presentacion de las respectivas evidencias de validez y confiabilidad.

La estructura de este estudio, estd compuesta por un abordaje tedrico de las escalas
psicométricas, técnicas de validacion de escalas y usos de estas herramientas diagnosticas en el
contexto de la gestion organizacional. Posteriormente, se detalla el método empleado, con sus
participantes, el instrumento, el procedimiento y las consideraciones éticas. Luego se describen
los resultados derivados del analisis de la evidencia de contenido y del comportamiento de los
items, a partir del juicio de expertos y el prepilotaje. Por ultimo, se discuten los hallazgos mas
importantes y se brindan ideas concluyentes del estudio.

Este estudio busco evaluar la evidencia de contenido en la escala INHUMAPS a traves

del juicio de expertos y el prepilotaje. En este sentido, la presente investigacion se enfoco en
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responder la siguiente pregunta ¢ Cuél es la evidencia de contenido de la escala INHUMAPS, a
partir del juicio de expertos y el comportamiento de respuesta de un prepilotaje con trabajadores

de diferentes organizaciones en Colombia?

Acercamiento tedrico sobre las escalas psicométricas

Los test o escalas psicométricas son procedimientos sistematicos para observar
parametros de comportamiento y describirlos mediante escalas numéricas o categorias
estandarizadas, de modo que se pueda recoger la informacion empleando el mismo mecanismo
en situaciones similares, con el proposito de lograr evaluaciones objetivas (Aragon, 2011;
Mufiiz, 2010). Esta definicion abarca los cuestionarios mediante los cuales se obtienen informes
sobre la personalidad, el comportamiento social, entre otros aspectos, que requieren ser medidos
de una manera consistente y coherente; de acuerdo con lo anterior se refiere a los tests como
herramientas de medida, donde los resultados se conforman a través de las fases de aplicacion,
calificacion y analisis de resultados a partir de la comparacion de los puntajes directos con los

estandares del grupo normativo (Cohen & Swerdlik, 2001).

Técnicas de validacion de escalas

La validez de una escala se logra cuando la prueba de evaluacion mide lo que pretende
medir, a partir de un proceso de recoleccion y valoracién de la evidencia que la sustenta. Desde
el disefio de la prueba es importante determinar la estrategia mediante la cual se va a lograr
obtener la evidencia de la validez, la cual en el campo de la psicologia se puede obtener
mediante el contenido, el criterio y el constructo (Cohen & Swerdlik, 2001, p. 184).

El presente articulo se enfoca en las evidencias obtenidas para el proceso de la validez
de contenido (VC), que se determina a través de la “relacion entre el contenido de la prueba y
un campo de conocimiento o comportamiento” (Hogan, 2004, p. 122). Este tltimo se representa
en la escala en los elementos de pensamiento estratégico y actuar organizacional,
operacionalizado a partir de las practicas de gestion humana en los procesos de atraccion,
retencion y desarrollo a partir de juicio de expertos y prueba piloto.

La literatura especializada enmarca la evaluacion psicoldgica en el escenario
empresarial especificamente articulado a la medicion para seleccion de personal, en la
actualidad sus usos se han diversificado, dando fin a la medicion de procesos organizacionales

y humanos, como dos variables, las cuéles segun Robbins y Judge (2009) se configuran como
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elementos claves para la comprension del comportamento humano y organizacional, a partir
del uso de escalas de medicion en el &mbito laboral (Resende & Neiva, 2018). Lo anterior
genera pertinencia para el uso de la escala INHUMAPS, como una herramienta diagnostica para
identificar niveles de implementacion de las practicas de gestion humana en los procesos de
atraccion, retencion y desarrollo que se llevan a cabo en las empresas para con base en los
resultados generar estrategias de gestion que apalanquen la competitividad (Porter, 1991), pero
con foco en la gestion de personas humanizadas.

Este reto de gestion en las organizaciones, requiere transformar la concepcion de lo
humano en este escenario rigido a lo flexible, de lo homogéneo a lo heterogéneo, de lo
estandarizado a lo diverso y de lo objetivo a lo subjetivo, para configurar practicas de gestion
humana enfocadas en las personas humano, vision que se configura como la estrategia
innovadora de la organizacion, lo cual permite visibilizar el entorno como un lugar privilegiado
para trabajar (Lozano, 2007).

Los aspectos éticos de las pruebas denotan la pertinencia de establecer el perfil del
evaluador para la aplicacion, calificacion y uso de los resultados, la participacion autorizada y
voluntaria de los participantes de la evaluacion, el derecho a que la organizacion conozca los
resultados colectivos por areas o sedes de las practicas de gestién para la mejora de la
organizacion y la confidencialidad de los resultados individuales para salvaguardar su nombre
y trabajo (Hogan, 2004, p. 453).

El constructo que da base para el disefio de esta prueba se asocia a una serie de acciones
articuladas a los procesos de atraccion, retencion y desarrollo del talento humano desde una
perspectiva estratégica. Las practicas de atraccion se definen como la busqueda de nuevos
colaboradores en el mercado laboral, mediante estrategias de reclutamiento y vinculacion, a
partir de las condiciones de trabajo que ofrece, reflejadas en contratos, remuneraciones y
programas de bienestar Ilamativos, en el que candidatos y colaboradores realizan una valoracion
subjetiva positiva, que aporta a la imagen organizacional (Blanch, Espuny, Gala & Atrtiles,
2003). Las principales practicas innovadoras estan conformadas por el employer branding,
reclutamiento 4.0, técnica ldgica difusa, seleccion estratégica anticipada para perfiles criticos e
innovadores, trabajo remoto y teletrabajo, contratos idiosincrasicos (Cadavid & Sosa, 2016;
Carazo, 2017; Franco, Uribe & Monsalve, 2019; Garcia, Acosta & Acosta, 2018).

Las de retencion se definen como aquellas condiciones favorables para que los
colaboradores se encuentren motivados y comprometidos con los propdsitos de la organizacion,
al tiempo que satisfacen sus necesidades personales, familiares y sociales, en el que mantienen

un alto nivel de rendimiento dado que los colaboradores esperan de su ambiente laboral son
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retribucion estratégica, compensacion atractiva, conciliacion familia, trabajo y tiempo libre,
gestion de la felicidad, estructuras organizativas flexibles, cultura de lideres para la gestion del
talento (Bosch & Hernandez, 2020; MacLennan & Vouga, 2018; Malluk, 2018; Souza, Weiss,
Gomes, Lima, & Dal Vesco, 2019). Las de desarrollo son estrategias psicoeducativas
interactivas, cultura de aprendizaje, factores culturales en la evaluacion de desempefio,
herramientas tecnoldgicas para evaluacién, inplacement y planes de carrera y diversidad e
inclusion (Agudelo, 2019; Pachano & Gutiérrez, 2014; Rezaei & Beyerlein, 2018; Torres, 2015;
Zapata, 2021).

Método

El estudio fue de tipo instrumental, el cual consiste en analizar las propiedades
psicométricas de instrumentos de medida empleados en psicologia, de acuerdo con los
estandares de validacion de tests desarrollados por la American Educational Research
Association (AERA), la American Psychological Association (APA) y el National Council on
Measurement in Education (NCME), publicados en 1999 (Ato, Lopez & Benavente, 2013). Asi,
en este estudio se pretendié analizar las propiedades psicométricas de una escala de
construccion propia para medir las practicas innovadoras de gestion humana en las

organizaciones colombianas.

Participantes

Se realiz6 un proceso de evidencia de contenido de la escala INHUMAPS, con nueve
profesionales. Respecto a los criterios de participacion del estudio como jueces expertos, se
asociaron a: ser psicologos, tener formacion posgradual, de especializacién, maestria o
doctorado, relacionados con la tematica estudiada y con experiencia de aproximadamente 10
afios en el area de gestion humana, investigacion, docencia, administracion universitaria, y/o
con conocimientos en psicometria.

También se realizd un prepilotaje con 35 empleados de diferentes organizaciones
colombianas, con formacion en diferentes profesiones como ingenieria industrial, comercial, y
electronica, en administracion de empresas, derecho, economia, salud y seguridad en el trabajo
y psicologia. Los criterios para hacer parte del estudio fueron: estar vinculados laboralmente

por al menos 6 meses a una organizacion y tener conocimientos generales sobre el desarrollo
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de las practicas de gestion humana en esta, y preferiblemente con formacion posgradual en
especializacion, maestria o doctorado.

Instrumento

La escala “INHUMAPS - Innovative Human Management Practices Scale” fue
creada a partir de la estructura conceptual de los procesos que conforman las préacticas de
gestién humana con relacion a los macroprocesos de atraccion, retencion y desarrollo. Esta
escala permite identificar las practicas innovadoras de gestion humana en los procesos de
atraccion, retencion y desarrollo (tabla 1). En total la escala estd conformada por 36 items
distribuidos en 12 para cada proceso, planteados en sentido afirmativo, con cinco opciones de
respuesta tipo Likert, donde la calificacion minima es 1 (en desacuerdo) y la méxima es 5
(totalmente de acuerdo). Ademas, cuenta con una operacionalizacion comportamental para cada
puntaje, con el fin de que los participantes puedan ubicar su respuesta segun lo que cada nivel
representa, respecto a la implementacion de cada practica (Tabla 2).

Tabla 1.

Esquema conceptual de las préacticas innovadoras de gestion humana segun los procesos de
atraccion, retencion y desarrollo.

/ Practicas- retencion Practicas - desarrollo
1.1 Employer | Paquete de beneficios 2.1 Beneficios que se le 3.1 Estrategias Metodologia educativa
Branding funcionales, Retribucién otorgan a altos  psicoeducativas  virtual que ofrece a sus
economicos y  estratégica directivos dependiendo interactivas colaboradores diferentes
psicolégicos del cumplimiento y ventajas: mayor
orientados a posicionar alcance de las metas accesibilidad a la
una organizacion como organizacionales de alto informacion, diversidad
un buen lugar para impacto, atendiendo a de estrategias
trabajar, lo que facilita dos  elementos un pedagdgicas interactivas
la consecucion  del contrato por resultados y y contenidos digitales
capital humano y que un proceso de llamativos, ahorro en
engloba los conceptos seguimiento a las tiempo y mas autonomia
de reputacion acciones del empleado para sus aprendices
corporativa, accion para el logro de (Agudelo, 2019).
social y empleador de objetivo. (Souza et al,
referencia (Belinchon 2019).
2006; Cadavid & Sosa,
2016)
1.2 Aplicacion de técnicas 2.2 Alternativas para 3.2 Cultura de Consiste en fomentar
Reclutamiento | de marketing digital, el Compensacién  compensar por encima aprendizaje una cultura de
4.0 uso de las redes atractiva de la media definida en aprendizaje y trabajo en
sociales, la (agresiva) el mercado, con el red sobre conocimientos
gamificacion 'y el objetivo de motivar a especializados en
networking para los empleados entornos empresariales
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identificar talentos

potenciales que ofrece

el mercado,
transformando la
convocatoria de

personal en la gestion
de los datos asociados
con las  personas

(Carazo, 2017).

aprovechando la curva
de aprendizaje
alcanzada en beneficio
de los procesos
organizacionales y con
ello la posibilidad de
generar innovacion
(MacLennan & Vouga,

2018).

diversos; donde es

necesario que los lideres

participen en  redes
especializadas de
actualizacion y
generacion de
conocimiento para
gestionar

estratégicamente el
talento de sus

colaboradores, teniendo
en cuenta  aspectos
relevantes como el
clima y la cultura, los
cuales son
fundamentales para
impulsar el desarrollo de
la innovacion (Zapata,

2021).

1.3  Técnica | Modelo de Inteligencia 2.3 Valorar las condiciones 3.3 Factores  Integracion de

légica difusa artificial que Conciliacién personales y la culturales en la  componentes culturales
contribuye por medio familia, particularidad de los evaluacion de estratégicos para lograr
de técnicas  trabajo y individuos al momento  desempefio una evaluaciéon  de
matematicas a la  tiempo libre. de  configurar  los desempefio integral
reduccion de beneficios, asi mismo se enfocada en el
ambigiiedad y sesgos pretende trascender la fortalecimiento
que normalmente conciliacién de la vida individual y colectivo,
afectan la evaluacion laboral y familiar que donde se incluye la
de un aspirante frente a incluye el disfrute del participacion del
factores fisicos, tiempo libre, recreacion, colaborador como una
procedencia, género, salud, flexibilidad estrategia que permite
raza e ideologias, entre laboral 'y  horaria. apalancar el desarrollo
otros que  pueden (Besarez, Jiménez & organizacional (Linares,
influenciar la decisién Riquelme, 2014). Ochoa & Ochoa, 2013).
final en la seleccion
(Figueroa, 2014).

1.4 Seleccion | Técnica utilizada para 2.4 Gestion de  Programas encaminados 3.4 Uso de herramientas

estratégica
anticipada
para perfiles
criticos e

innovadores.

identificar los sectores
productivos que
tendran un crecimiento
significativo en la
generacion de empleo,
los perfiles de dificil
contratacion 'y las
necesidades de
capacitacion

profesional en relacion
a cargos de dificil
consecucion, cargos de
alto

nivel, perfiles

la felicidad

a promover satisfaccion
y bienestar psicosocial
como estrategia de
retencion de
colaboradores con altos
indices de desempefio, y
ésta se alcanza mediante
entornos laborales que
potencian el trabajo en
equipo, el compromiso
con la funcion y la
organizacion 'y el

desarrollo de la

Herramientas
tecnolégicas

para evaluacion

digitales para la
evaluacion de
competencias

funcionales,

conductuales y basicas,
la cual constituye un
valor agregado para el
funcionamiento de la
organizacion, debido a
que el profesional posee
conocimientos técnicos
y capacidades para

afrontar de manera




Pagina 10 de 27

hiperespecializados

que permitan reducir
los tiempos de
respuesta y prepararse
para el futuro (Garcia,
Acosta &  Acosta,

2018).

creatividad y la
innovacion,
promoviendo la

existencia de emociones
positivas y disfrute del
trabajo, (Malluk, 2018).

efectiva y eficiente los
diversos retos que se
presentan en los
contextos de interaccion
(Pachano & Gutiérrez,
2014).

15 Trabajo
remoto y

teletrabajo

Son formas de trabajo
que consiste en el

desempefio de las

25

Estructuras

organizativas

Configuraciones
organizacionales

simples y planas que

3.5 Inplacement
y planes de

carrera

Incentivo para la
cualificacién

profesional con el fin de

funciones fuera de la  flexibles permiten un  mayor dar continuidad a su
organizacion. el compromiso, desarrollo laboral en la
Teletrabajo es una empoderamiento y empresa. Alli se dan las
modalidad contractual autonomia por parte de diferentes rutas de
que utiliza las los colaboradores, dado carrera con el fin de que
tecnologias de la que favorece el éstos se vuelvan
informacién y aprendizaje constante, el expertos en el negocio al
comunicacion  -TIC-. trabajo colaborativo, un permitirles escalar hacia
El Trabajo remoto es el desempefio  4gil y una variedad de puestos,
desempefio transitorio resolutivo.  (Gutiérrez, algunos complejos y de
de sus funciones sin Rubio, & Montoya, mayor responsabilidad
modificar el contrato 2013). que les ayudan a mejorar
por 6 meses maximo. sus competencias 'y
En Colombia la mitad capacidades (Lopez, et
de las  empresas al. 2017).
contaban con politicas
de trabajo remoto antes
de la pandemia (Ley
2088 de 2021;
Organizacion
Internacional del
Trabajo, 2020)
1.6 Contratos | Condiciones de trabajo 2.6 Cultura de Estilo del lider para 3.6 Diversidade Interés por fomentar un
idiosincrasicos | novedosas que ofrecen lideres para la lograr ser un aliado inclusion trato justo y equitativo
las empresas  gestion del estratégico en la para el personal, en el
modernas, talento organizacion, que que las oportunidades de

caracterizadas por ser
mas planas,
democréticas y
flexibles, orientadas a
la transformacion
radical de las
relaciones de trabajo,
que posibilita al futuro
colaborador altamente

calificado encontrarse

impulse los propdsitos
de la gestion humana de
la misma, de igual
manera  valora el
afianzamiento de sus
politicas,  estrategias,
procesos y practicas en
materia de desarrollo de
su potencial, desde una

perspectiva estratégica e

ascenso son accesibles,
sin distincion de género,
lo que permite
aprovechar la diversidad
de talentos y
capacidades la
organizacion al contar
con entornos laborales
inclusivos y diversos

(Grueso, 2010).
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en una posicion de
privilegio con mayor
poder de negociacion
frente a sus
condiciones
contractuales que se
ajustan a sus
necesidades y
preferencias
personales  (Cappelli,
2000).

integral (Barrios,
Gallego, Lépez &
Restrepo, 2016).

Tabla 2.

Escala de operacionalizacion de opciones de respuesta

Nota
cuantitativa

Escala cualitativa

Operacionalizacion de la escala

5

Procedimiento

Totalmente de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

Parcialmente en
desacuerdo

En desacuerdo

La organizacion cuenta con la implementacion de
practicas de gestion humana exitosas relacionadas
con los aspectos determinados en cada item.

La practica de gestion humana se encuentra
implementada en la organizacién que usted
representa, pero requiere mejoras para lograr su
total ejecucion.

La organizacién ha contemplado la posibilidad de
implementar la practica de gestion humana, pero
en la actualidad a penas se esta trabajando en su
implementacién

La organizacién ha contemplado la posibilidad de
implementar la préctica de gestién humana, pero
en la actualidad No se han iniciado acciones para
su implementacion

No se ha contemplado la posibilidad de iniciar con
esta practica de gestion humana en la
organizacion.

Durante el desarrollo de la prueba se siguieron los lineamientos propuestos por Mufiiz

y Fonseca (2019), en el que proponen diez pasos para la construccion de una escala

psicométrica: marco general, definicion de la variable, especificaciones, construccion de los

items, edicion, estudios piloto, seleccién de otras herramientas de medida, aplicacion del test,

propiedades psicométricas y version final de la escala. Es importante mencionar que los
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resultados aqui planteados corresponden a la primera fase de validez de contenido para
continuar con andlisis exploratorios y confirmatorios.

Con relacion a cada una de las practicas se procedié a la construccion de los items en
concordancia con las definiciones operacionales, con el fin de que cada uno lograra la
representatividad de la préctica a la que correspondid, la relevancia en torno al contenido de
este y el equilibrio en cada practica segun el nimero de items. El universo de items de la escala
se redactaron de forma sencilla en su estructura semantica para lograr la comprension del
publico objetivo al cual se dirigio; y se presento en forma de condicion afirmativa relacionada
con la préctica de gestion humana, para que cada participante valorara desde su experiencia de
trabajo el nivel de presencia de la préctica en los procesos de gestién humana que se dan en la
organizacion.

La evidencia basada en el contenido analiza el grado en el que los items representan una
muestra adecuada de las conductas relevantes para lo que se pretende medir, por lo que a los
expertos se le suministro al correo electronico un documento que contenia la estructura tedrica
que sustento la construccion de los procesos y los items, asi como las instrucciones para calificar
la escala de acuerdo con los criterios de suficiencia, relevancia, coherencia y claridad, con
calificaciones entre uno y cinco para cada item.

A partir de las respuestas de los jueces expertos, se llevo a cabo la clasificacion de los
items en: esencial, Util pero no esencial y no necesario a partir de la cual se calcula la Razon de
Validez de Contenido (RVC) que de acuerdo con Tristdn se considera items sujetos a
eliminacién aquellos con un valor igual o inferior a 0.56. Los resultados del analisis estadistico
fueron tratados mediante la metodologia de Tristan (2008) basada en el modelo Lawsche, los
cuales arrojaron el indice de acuerdo que forma parte de las evidencias de contenido que
sustentan cada uno de los items propuestos para cada proceso.

Para finalizar, la version ajustada de la escala INHUMAPS se sometio a un prepilotaje
con 35 empleados de diferentes organizaciones para analizar el comportamiento de respuesta
de los items; este proceso contd con un protocolo de aplicacion de elaboracion propia para
homogenizar las instrucciones de aplicacién. Se convoco a los participantes a reunion virtual
donde se explicd el objetivo del encuentro y se presento el instrumento a través de la pantalla
para que el participante lograra visualizarlo y asi cada investigadora registro las respuestas. Alli
evaluaron los niveles de implementacion de las Practicas Innovadoras de Gestion Humana
(PIGH) llevadas a cabo en las organizaciones. A partir de sus puntuaciones se realiz6 un analisis
estadistico de cada item por proceso mediante el programa SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) version 25; se establecieron frecuencias, medias, desviaciones, simetrias y
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discriminacion, logrando determinar las tendencias y varianzas en las respuestas, asi como los

items que mas presentaron agrupacion en ciertas opciones de respuesta e inconsistencias.

Consideraciones éticas

Los procedimientos y protocolos llevados a cabo durante el desarrollo de esta
investigacion se realizaron dando cumplimiento a la normatividad vigente en relacién con la
proteccion de los derechos de los participantes, como lo establece la Ley 1090 de 2006
(Moreno, 2011). Se tuvieron en cuenta los principios contemplados en el codigo de ética del
psicologo en materia de investigacion, entre estos la proteccion de la integridad fisica, mental
y social de los participantes, el derecho a la autonomia, intimidad y confidencialidad en el
manejo de la informacién. Todos aceptaron participar voluntariamente como consta en el
consentimiento informado que firmaron, en donde manifestaron tener claridad sobre los

objetivos de la investigacion y el procedimiento que se realizaria.

Resultados

Indice de validez de contenido basado en el juicio de expertos

Los resultados de la tabla 3 mostraron un indice de acuerdo obtenido por nueve expertos
como parte del proceso de validez a traves de la evidencia de contenido, respecto a los procesos
de atraccion, retencion y desarrollo que conforman las précticas innovadoras de gestion
humana. El indice de Validez de Contenido (IVVC) estuvo por encima de 0,8, lo que indica que
se superan los criterios minimos de evidencia en cada una de las dimensiones que conforman
la prueba. En Desarrollo se obtuvo un IVC de 0,93, seguido de Atraccion con 0,88 y Retencidn
con 0,84.

Posterior a esta clasificacion se calculd la Razén Validez de Contenido (RVC) cuyo
valor es superior a 0.58. De acuerdo con la RVC los items 4, 7, 11y 12 de atraccion requieren
ser revisados y ajustados; en retencion los items 16, 18,19 y 21 y en desarrollo el item 29. En
este proceso el comportamiento de la escala fue consistente dado que se mantuvieron todos los

items. En la tabla 3 se exponen los resultados de RVC por item y el IVC por dimensiones.




Tabla 3

indice de validez de contenido de las dimensiones de la escala

indice General
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Dimension Metodo de Lawsche Ajustado Tristan
item Esencial  Gtil pero no No CVR RVC Decision IVC
esencial esencial
1 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
2 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
3 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
4 6 3 0 0,30 0,67 Revisar
5 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
., 6 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
Atraccion | 5 7 2 0 060 078 Revisar U8
8 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
9 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
10 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
11 7 2 0 0,60 0,78 Revisar
12 7 2 0 0,60 0,78 Revisar
13 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
14 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
15 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
16 7 2 0 0,60 0,78 Revisar
17 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
. 18 6 3 0 0,30 0,67 Revisar
Retencion |19 7 2 0 060 078 Revisar 08
20 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
21 6 3 0 0,30 0,67 Revisar
22 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
23 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
24 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
25 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
26 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
27 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
28 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
29 7 2 0 0,60 0,78 Revisar
30 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
LU Y S 9 0 0 100 1,00 Aprobado %%
32 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
33 7 2 0 0,60 0,78 Aprobado
34 8 1 0 0,80 0,89 Aprobado
35 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado
36 9 0 0 1,00 1,00 Aprobado

RVC: Razon Validez de Contenido; IVC: Indice de Validez de Contenido.
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A continuacién, se presenta la tabla 4. que contiene los resultados por dimension -
atraccion -retencion -desarrollo, de acuerdo con los criterios de suficiencia, relevancia,
coherencia y claridad donde se observa que todos los IVVC obtienen un puntaje superior a 0.58,
lo cual indica que los items son suficientes, de facil compresion, relacién logica y relevancia

para el estudio.

Tabla 4.

indice de validez teniendo en cuenta: suficiencia, relevancia, coherencia y claridad

Dimension Criterios de andlisis Indice de Validez de Contenido

Suficiencia Relevancia Coherencia Claridad
Atraccion 0,78 0,92 0,87 0,85
Retencion 0,78 0,87 0,84 0,84
Desarrollo 1,00 0,93 0,89 0,86

Comportamiento de respuesta de los items a partir de prepilotaje

El tratamiento de los datos obtenidos mediante la calificacion consistié en distribucion
de frecuencias de acuerdo con cada una de las calificaciones otorgadas a las respuestas dadas a
cada item, la media, desviacidn, simetria y discriminacion de cada uno los items. Se presenta a
continuacidn los resultados del analisis por cada uno de los procesos.

Para el proceso de atraccion los resultados refieren que los items 1 y 9 no presenta
respuesta en la opcién 2, y los items 3 y 10 en la opcién 3; la tendencia de respuesta en la
mayoria de los items es entre las opciones 3, 4 y 5, a excepcion de los items 4, 8 y 10 donde la
tendencia estuvo en la opcion 1. Con relacion a la media se observa que la mayoria de las
respuestas de los items se encuentran en un rango de tendencia central, a excepcion de los items
2y 3, el cual esta por encima de 3,5; y el item 4 que obtuvo puntuacién por debajo de 2,5. La
desviacion se encuentra en el valor esperado y la simetria tiende a alejarse de cero, como se
muestra en la tabla 5. La discriminacion indica la homogeneidad de las respuestas de todos los

items con los procesos, a excepcion de los items 2 y 12 que presentaron inconsistencias, las
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cuales fueron solventadas de acuerdo con la operacionalizacion de las précticas innovadoras de

gestion humana.

Tabla 5.
Analisis de items proceso atraccion
ftem Frecuencias Media Desviacion Simetria  Discriminacion
1 2 3 4 5

1 4,0 240 40,0 32,0 3,9 0,98 -1,08 0,38
2 40 80 12,0 28,0 480 4,08 1,15 -1,23 0,09
3 80 40 36,0 52,0 4,20 1,19 -1,87 0,50
4 1480 16,0 120 16,0 8,0 2,20 141 0,77 0,51
5 1120 40 320 200 320 3,56 1,33 -0,61 0,48
6 40 120 16,0 24,0 40,0 3,96 1,27 -0,71 0,50
7 40 20,0 20,0 240 320 3,60 1,26 -0,38 0,47
8 1320 160 20,0 8,0 240 2,76 1,59 0,29 0,61
9 200 40 36,0 40,0 3,76 1,51 -1,14 0,65
10 | 64,0 8,0 40 240 216 1,75 1,01 0,56
11 | 36,0 16,0 240 20,0 4,0 240 1,29 0,30 0,61
12 1 32,0 20,0 240 16,0 8,0 2,48 1,33 0,40 0,23

Con relacion al proceso de retencion se observa que los items 14, 16 y 24 no presentan
respuesta en la opcion 2; la tendencia de respuesta en la mayoria de los items se aprecia en las
opciones 3,4 y 5. Lamedia de respuesta en la mayoria de los items se mantiene entre los rangos
de valor central, es decir, entre 2,5 a 3,5. La desviacidn se encuentra por encima de 1, la simetria
en el rango cero; la discriminacion de todos los items se encuentra dentro del rango esperado,

como se indica en la tabla 6.

Tabla 6.

Analisis de items proceso retencion

ftem Frecuencias Media Desviacion Simetria Discriminacion
1 2 3 4 5

13 | 16,0 16,0 16,0 80 440 3,48 1,58 -0,40 0,52

14 | 20,0 16,0 32,0 32,0 3,56 1,47 -0,85 0,68




15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

32,0
20,0
8,0
16,0
12,0
12,0
4,0
4,0
12,0
8,0

12,0

24,0
8,0
8,0
8,0

12,0

20,0

28,0

12,0
20,0
12,0
20,0
12,0
12,0
24,0
16,0
20,0
32,0

20,0
36,0
16,0
8,0
32,0
40,0
36,0
32,0
16,0
20,0

24,0
24,0
40,0
48,0
36,0
28,0
24,0
28,0
24,0
40,0

2,92
3,44
3,56
3,64
3,72
3,64
3,64
3,60
3,12
3,84

1,63
1,42
1,45
1,55
1,37
1,32
1,11
1,22
1,39
1,21

0,01
-0,78
-0,40
-0,65
-0,93
-0,92
-0,58
-0,47
0,07
-0,88
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0,42
0,82
0,69
0,73
0,79
0,81
0,84
0,74
0,79
0,72

Por altimo, en el proceso de desarrollo se observa que en el item 31 no hubo respuesta

en la opcion 3, en los demaés items la tendencia estuvo en 3, 4 y 5. La media de la mayoria de

las respuestas estuvo por encima de 3.5, lo cual indica una tendencia de respuesta favorable. La

desviacidn superior a 1y la simetria en el rango de cero a excepcién del item 25 que se sale de

este rango. La discriminacion indica que todos los items son homogéneos, como se muestra en

la tabla 7 a continuacion.

Tabla 7.
Analisis de items proceso desarrollo

item Frecuencias media Desviacion Simetria  Discriminacion
1 2 3 4 5
25 40 80 80 280 520 416 1,14 -1,43 0,63
26 20,0 16,0 4,0 32,0 280 3,32 1,55 -0,44 0,32
27 120 40 16,0 320 36,0 3,76 1,33 -1,02 0,87
28 | 8,0 120 240 36,0 200 348 1,19 -0,59 0,76
29 80 160 80 16,0 52,0 3,88 1,42 -0,90 0,62
30 160 80 40 280 44,0 3,76 1,51 -0,98 0,71
31 240 40 240 48,0 3,68 1,68 -0,89 0,65
32 280 80 240 240 16,0 292 1,47 -0,11 0,74
33 1240 120 40,0 120 120 2,76 1,30 0,11 0,64
34 12,0 20,0 32,0 240 12,0 3,04 1,21 -0,08 0,25
35 40 40 320 240 36,0 3,84 1,11 -0,66 0,64
36 80 160 16,0 20,0 40,0 3,68 1,38 -0,62 0,48
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Discusién

La validacion es un proceso de recopilacion y valoracion respecto a la evidencia de
validez de una prueba. Por lo anterior este articulo presenta dos evidencias:1. Resultados de
indice de validez de contenido a partir del analisis del indice de acuerdo entre los expertos y 2.
Anélisis de comportamiento de respuesta de los items a partir de un prepilotaje con empleados
de diferentes organizaciones colombianas. Dado a lo anterior las dos fases analiticas
proyectadas para la escala INHUMAPS han cumplido con los criterios planteados para su
validez.

El IVC permitié establecer a partir de juicio de expertos la aprobacion general de la
escala en relacion con la suficiencia de su estructura, nimero de items y operacionalizacion
comportamental; lo cual indica que la conformacidn de esta escala cumple con el objetivo de
lograr una herramienta diagndstica aplicable en diversas organizaciones del contexto
colombiano. Esta escala permite identificar el nivel de implementacion de las PIGH derivadas
de los procesos de Atraccion, Retencidn y Desarrollo. Similar a lo propuesto por Toro, Sanin 'y
Guevara (2013), quienes disefiaron una escala para medir la existencia, calidad y cobertura de
las précticas de gestion humana en las organizaciones, el cual tiene dos usos, uno aplicado y
otro en investigacion, retos que se espera que la escala INHUMAPS logre alcanzar una vez
surta el proceso de validez.

Los resultados de la Razon de Validez de Contenido (RVC) de acuerdo con Tristan
(2008) cada item es considerado como aceptable dado que su valor es superior a 0.58; de
acuerdo con la RVC algunos items se revisaron y ajustaron, pero no se eliminaron. Por su parte,
Cohen y Swerdlik (2001), mencionan que el analisis de reactivos es una etapa crucial en la
elaboracion de una escala, dado que conlleva el andlisis de los datos obtenidos al someter a
prueba los reactivos. Estos analisis incluyen la prueba de los reactivos, analisis estadistico y
seleccion de reactivos; proceso que para este caso indica que el comportamiento de la escala
fue consistente, dado que se mantuvieron todos los items, por lo que en este andlisis la escala
se mantuvo completa en relacién con los procesos y practicas de gestion humana.

Con relacidn a los criterios de suficiencia, relevancia, coherenciay claridad de los items
asociados a cada dimension los resultados demuestran que INHUMAPS, cuenta con evidencias
de contenido que sustentan cada uno de los items propuestos por cada dimension, lo cual refleja
que los items representan a los procesos de atraccion, retencion y desarrollo y la suma de estos

determinan de acuerdo con Cohen y Swerdlik (2001) el universo de comportamientos de las
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précticas de gestion humana que conforman la escala INHUMAPS (Barroso da Costa & Loye,
2020).

Con base en los resultados del prepilotaje, cabe resaltar que la mayoria de los items de
la escala en funcion de cada proceso de gestion humana y las caracteristicas de la muestra,
cuentan con homogeneidad en las respuestas, segun el indice de discriminacién (Hogan, 2004).
Respecto al proceso atraccion, el item 2 presenta inconsistencia, esto debido a que los
participantes con el mismo atributo tienen valoraciones diferentes, con la estructura
comportamental de la escala, se comparo y definié mantener el item en su versién original en
relacion con que la organizacién gestiona acciones para mantener su imagen reputacional a
través de la gestion humana, que generan una valoracién positiva de los colaboradores.

En relacion con el comportamiento de respuesta de los items que obtuvieron una
calificacion entre media y alta, indica una adecuada implementacién de las practicas
innovadoras de gestion humana. Sin que se desconozca la importancia de continuar
estableciendo mecanismos de autorevision y actualizacion en la forma y estilos de gestion del
capital humano de la empresa, especialmente en el factor innovador, en el que constantemente
estd expuesto a retos y desafios que demandan cambios, de acuerdo con lo que plantean
Villamizar, Pitre, Anaya y Molina (2014).

Con relacidn a los items donde la calificacion se concentrd en la opcidn 1, esto refiere
que hace falta fortalecer aspectos relacionados con la implementacién de juegos de
gamificacion y simuladores digitales en las practicas de reclutamiento con el fin darle un estilo
de gestion moderna e interactiva al emplear herramientas tecnolégicas actuales. Asi como el
uso de estrategias innovadoras de seleccion para cargos criticos o de alto nivel. Adicionalmente
en las organizaciones aun no se evidencian procesos sélidos respecto a la contratacion por
teletrabajo, el cual ha sido uno de los principales retos que se han presentado a nivel empresarial
derivadas de las medidas de confinamientos que se llevaron a cabo por la pandemia del Covid-
19. La mayoria de las organizaciones tuvieron que improvisar formas de trabajo remoto, sin la
debida preparacion y sin las condiciones requeridas para ejercer las funciones laborales; esto
concuerda con lo planteado por Reyes, Gomez y Ramos (2021) quienes mencionan los retos y
desafios que tuvieron que enfrentar las organizaciones frente a dicho fendmeno mundial.

En cuanto a retencion, las respuestas estuvieron en un nivel entre 3 y 5, lo cual puede
deberse a que los participantes consideran que en general las organizaciones brindan unas
adecuadas condiciones de trabajo a sus colaboradores, cada vez se interesan mas por generar
politicas de beneficios laborales, contratos mas ajustados a los perfiles de los cargos con

incentivos atractivos, mayor flexibilidad en las formas de trabajo y en el manejo de los horarios,
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entre otros aspectos que propenden por el bienestar y la calidad de vida los colaboradores
(Asenjo, 2021; Cordoba, 2019; Hidalgo y Silva, 2016).

El resultado en el proceso de desarrollo, puede explicarse a partir del uso cada vez mas
frecuente de espacios de formacion y capacitacion de forma virtual, dados los beneficios para
las empresas respecto a su accesibilidad, posibilidad de replicar los contenidos e interactividad
en tiempo asincronicos y flexibles, reduccion de costos por desplazamiento, entre otros gastos
generados en capacitaciones presenciales (Mufioz & Lombeida, 2021).

Asi mismo, uno de los participantes, experto en transformacion digital sugirié incluir
preguntas relacionadas con este tema, es decir, si la organizacion ha considerado dentro de su
plan estratégico de gestion humana un proceso de transformacion digital para atraer y mantener
talentos que agreguen valor a la estrategia de negocio, mediante una cultura organizacional que
asi lo fomente (Moreno, 2017). Lo anterior, conllevé a incorporar en los items, este componente
para configurar una mirada innovadora a dichos procesos empresariales, dado que los cambios
constantes en tecnologia son una fuerza importante que apalanca las estrategias empresariales,
programas de capacitacion y el desarrollo como un importante motivador y generador de
cambio (Furnham, 2006).

Cabe resaltar, que ademas de la inclusion del componente de transformacion digital en
la escala INHUMAPS, la mayoria de los items tienen como objetivo medir el constructo
précticas innovadoras de gestion humana, de acuerdo con su definicion acciones articuladas a
los procesos de atraccion, retencion y desarrollo del talento humano desde una perspectiva
estratégica, en el que el giro hacia lo humano se configura como una practica de innovacion, la
cual contribuye con el desarrollo de las organizaciones en su macrosistema de gestion, que
posibilita efectos positivos en sus colaboradores. Este cambio de enfoque en la gestion
empresarial hacia una mirada mas humana implica la transformacién de sus practicas, en unas
qgue contemplen los intereses, expectativas, recursos, capacidades y talentos, tanto a nivel
individual como colectivo (Rubio et al., 2021).

Hasta el momento la escala cuenta con una representacion de comportamientos
relacionados con las practicas innovadoras de gestién humana y que con los ajustes realizados
se continuara el proceso de validacion, a fin de contar a futuro con una herramienta diagndstica
de utilidad organizacional con propiedades psicométricas validas, confiables y objetivas que
permitan identificar el nivel de implementacion de las practicas de gestion humana que incidan
en el desarrollo de la gestion organizacional, en términos de disefio por ausencia, oportunidades
de mejora por transformaciones y de fortalecimiento por innovacion, contextos de cambio que

permitan afianzar estrategias, procesos y practicas de gestion que permitan el logro de objetivos
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a la persona y a la organizacion en un marco de condiciones éptimas de trabajo (Arévalo,
Bayona & Rico, 2017). Similar a lo propuesto por Blanch et al, (2003), en el que se afirma que,
si las valoraciones subjetivas de los colaboradores sobre las condiciones de trabajo son
positivas, es probable que se fomente el ingreso, permanencia y movilidad en los ambientes

laborales.

Conclusiones

La elaboracion de una prueba valida y confiable de medicion debe surtir una serie de
etapas: conceptualizacion, construccion, ensayo, analisis de reactivos y revision de la prueba,
proceso metodologico que al cumplirse permite contar con pruebas hechas a la medida por
investigadores o empleadores para diversos usos practicos como los que persigue la escala
INHUMAPS.

La prueba INHUMAPS en general reine las evidencias de contenido que sustentan cada
uno de los items propuestos para los procesos de atraccion, retencion y desarrollo. Los items
ajustados permiten lograr la consistencia interna en contenido de la prueba, la suficiencia y
claridad para representar las practicas innovadoras de gestion humana. Tales resultados, se
configuran como un reto para continuar trabajando en la consolidacion de evidencias suficientes
que demuestren la validez y confiabilidad interna y normalizacién de las puntuaciones de la
prueba, con el propdsito de obtener una escala confiable y generalizable a otros contextos
empresariales a nivel nacional, de modo que méas adelante se pueda contar con una herramienta
diagnostica a nivel internacional y que motive planes de desarrollo organizacional enfocados
en el bienestar y la calidad de vida del colaborador.

El comportamiento de respuesta de los items de la escala INHUMAPS, a partir del
prepilotaje realizado, permite concluir que se observa varianza en la mayoria de las respuestas,
aspecto que es importante y esperado en este tipo de instrumentos. En otros items se presenta
tendencia de respuesta hacia las opciones 4 y 5, indicando que los participantes tienden a
responder de manera favorable respecto a los procesos de la empresa, dado que sus opiniones
pueden ser subjetivas 0 con tendencia positiva a prevalecer la imagen reputacional de la
organizacion.

La escala INHUMAPS se configura como una posible herramienta diagnéstica que
permitird identificar en la gestion organizacional el nivel de implementacién de las practicas de
Atraccion: employer branding, reclutamiento 4.0, técnica légica difusa, seleccion estratégica

anticipada para perfiles criticos e innovadores, trabajo remoto y teletrabajo, contratos
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idiosincrasicos. Retencidn: retribucion estratégica, compensacion atractiva, conciliacion
familia, trabajo y tiempo libre, gestion de la felicidad, estructuras organizativas flexibles,
cultura de lideres para la gestion del talento. En Desarrollo: estrategias psicoeducativas
interactivas, cultura de aprendizaje, factores culturales en la evaluacion de desempefio,
herramientas tecnoldgicas para evaluacién, inplacement y planes de carrera y diversidad e
inclusion.

A raiz de los hallazgos se concluye que el proceso de construccion de la escala
INHUMAPS, permite recoger informacion de los comportamientos representativos de las
practicas innovadoras de gestién humana y se espera en el pilotaje de la escala que los andlisis
psicométricos demuestran que esta es una posible herramienta diagnéstica con doble uso; el
primero hace referencia a la planificacion y desarrollo de procesos de intervencion
organizacional acordes con los niveles de implementacién de las PIGH identificados en cada
caso, pues segun el nivel se tendrd unas guias de desarrollo para la asesoria y consultoria
organizacional como una estrategia que orientara el disefio de un plan estratégico, identificacion
de oportunidades de mejora e innovacién organizacional.

El segundo se asocia con programas de formacion o entrenamiento de los directivos o
gestores, como una estrategia de aprendizaje en red que apalanque los sistemas de gestion de
las organizaciones que ellos representan, a fin de potencializar su capital humano, intelectual y
estructural.

La escala INHUMAPS presentd evidencias de validez de contenido y de
comportamiento de los items con participantes de Colombia vinculados a organizaciones de
diversas regiones del pais. Los retos a futuro son presentar la validacion y confiabilidad de la
escala con la inclusion de otros paises para lograr la internacionalizacion y generalizacion del
constructo que constituye la escala sobre las practicas de gestion humana en los procesos de
atraccion, retencion y desarrollo que sirva como base en la construccién de guias para el

fortalecimiento de la gestién de personas y a su vez de la organizacion.
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