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Resumen

Este estudio disefi6 y valido la Escala de Satisfaccion con la Gestion del Talento
Humano (ESGTH), un instrumento de 24 items estructurado en seis dimensiones
segtn el modelo de Chiavenato (2020): integrar, comprometer, utilizar, recompensar,
desarrollar y vigilar talentos. Aplicada a 148 empleados, la escala demostro6 excelentes
propiedades psicométricas; la validez de contenido fue respaldada por un Indice de
Concordancia Dimensional > 0.80 en todos los items; el analisis factorial exploratorio
confirmé la estructura tedrica de seis factores, con cargas factoriales > 0.75, ausencia
de interferencias cruzadas y una varianza explicada del 70.25%. La confiabilidad fue
excepcional: Alfa de Cronbach global de 0.96 y valores por dimension entre 0.89 y 0.94.
Estos resultados posicionan a la ESGTH como una herramienta valida, confiable y ttil
para medir la satisfaccién de los empleados con las practicas especificas de gestion
del talento, superando las limitaciones de las escalas genéricas de clima o satisfaccion
laboral. Su aplicaciéon permite diagnosticos precisos de los procesos gerenciales como
seleccién, compensaciéon y capacitacion, optimizando la efectividad organizacional,
y orienta intervenciones estratégicas en recursos humanos basadas en evidencia,
facilitando la alineacion estratégica y la toma de decisiones gerenciales.

Palabras clave: satisfaccion con las practicas de talento humano, gestion de talento
humano, validez de constructo, anélisis factorial exploratorio.
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Development and validation of a scale for
assessing satisfaction with human talent
management practices

Abstract

This study designed and validated the Human Talent Management Satisfaction
Scale (ESGTH), a 24-item instrument structured into six dimensions according to
Chiavenato's model (2020): integrating, engaging, utilizing, rewarding, developing,
and monitoring talent. Applied to 148 employees, the scale demonstrated excellent
psychometric properties; content validity was supported by a Dimensional
Concordance Index > 0.80 on all items; exploratory factor analysis confirmed the
theoretical structure of six factors, with factor loadings > 0.75, no cross-interference,
and an explained variance of 70.25%. Reliability was exceptional: overall Cronbach's
alpha of 0.96 and values per dimension between 0.89 and 0.94. These results position
the ESGTH as a valid, reliable, and useful tool for measuring employee satisfaction with
specific talent management practices, overcoming the limitations of generic climate
or job satisfaction scales. Its application enables accurate diagnostics of management
processes such as selection, compensation, and training, optimizing organizational
effectiveness, and guides evidence-based strategic interventions in human resources,
facilitating strategic alignment and management decision-making.

Keywords: satisfaction with human talent practices, human talent management,
construct validity, exploratory factor analysis.

Introducciéon

La gestion del talento humano (GTH) ha evolucionado de ser una funcion
meramente administrativa a convertirse en un pilar estratégico dentro de las
organizaciones contemporaneas; en este contexto, no basta con implementar procesos
de recursos humanos; es fundamental que éstos sean percibidos como efectivos, justos
y satisfactorios por quienes los experimentan directamente: los colaboradores.

En este sentido, la satisfaccion de los empleados con las practicas de GTH, entendida
como el grado en que los empleados perciben que las acciones implementadas por
la organizacién para gestionar su talento humano cumplen con sus expectativas y
necesidades (Criollo et al., 2023), no solo influye en su compromiso y desempefio, sino
que también impacta en indicadores criticos como la retencion, el clima organizacional
y la productividad general (Medina-Rivera et al., 2023).
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Al respecto, uno de los marcos teéricos mas utilizados y reconocidos para
estructurar la gestion del talento es el propuesto por Chiavenato (2020), quien organiza
esta disciplina en seis procesos interdependientes: (1) procesos para integrar talentos y
competencias; (2) procesos para comprometer a los talentos y los equipos; (3) procesos
para utilizar talentos y competencias; (4) procesos para recompensar a los talentos y
equipos; (5) procesos para desarrollar a los talentos, equipos y organizaciones; y (6)
procesos para vigilar a los talentos y equipos. Este modelo sistémico permite a las
organizaciones abordar la gestion humana de manera integral, alineando cada proceso
con los objetivos estratégicos del negocio.

Sin embargo, a pesar de la amplia difusion y aplicacién del modelo de Chiavenato
en la practica gerencial y académica, existe una notable ausencia de instrumentos
estandarizados que midan la satisfaccion de los empleados con cada uno de estos seis
procesos especificos. La mayoria de las herramientas disponibles en la literatura se
enfocan en constructos mas generales, como la “satisfaccion laboral global” (Weiss
et al., 1967), el “clima organizacional” (Litwin & Stringer, 1968) o el “engagement”
(Schaufeli & Bakker, 2004), los cuales, aunque valiosos, no permiten un diagnostico
diferenciado por procesos de gestion del talento.

Esta limitacion impide a las areas de recursos humanos identificar con precision
qué procesos son percibidos como deficientes o exitosos, obstaculizando la toma de
decisiones basada en evidencia y la asignacion eficiente de recursos para la mejora
continua.

Este vacio en la literatura constituye la justificacion central del presente estudio:
disenar, construir y validar una escala que permita medir, de manera especifica
y confiable, el grado de satisfaccién de los colaboradores con cada uno de los seis
procesos de gestion del talento humano propuestos por Chiavenato.

Elinstrumento resultante no solo aporta al campo académico como una herramienta
psicométricamente sélida, sino que también ofrece un valor practico inmediato para
profesionales de recursos humanos, consultores y lideres organizacionales que buscan
evaluar, diagnosticar y mejorar sus practicas de gestion del talento desde la perspectiva
de quienes més las viven: sus empleados.

Al respecto, este instrumento permite identificar brechas entre las politicas
disenadas y su ejecucion real en la organizacion, ya que, al medir la satisfaccion, la alta
gerencia puede determinar si los esfuerzos en la gestion del talento estan realmente
dirigidos a cumplir las metas organizacionales y si existe una alineacion efectiva entre
las capacidades del equipo y los objetivos del negocio.

Por otra parte, la aplicacion del instrumento que se presenta puede funcionar
como una auditoria interna de los subsistemas de gestion del talento humano,
permitiendo evaluar la eficacia de practicas especificas como reclutamiento y seleccion,
compensacion y beneficios o capacitacion.
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En concordancia con lo antes expuesto, el objetivo de esta investigacion es disefiar
y validar una escala para medir la satisfaccion con las practicas de gestion del talento
humano, basada en los seis procesos de Chiavenato (2020).

Bases teoricas

La gestion del talento humano: de la administracion
de personal a la estrategia organizacional

La gestion del talento humano (GTH) ha transitado desde una visibn meramente
operativa, centrada en el control, la némina y el cumplimiento normativo, hacia un
enfoque estratégico que reconoce al capital humano como el activo mas valioso de la
organizacion (Burbano et al., 2022). En la actualidad, la GTH no solo busca administrar
personas, sino gestionar su talento de manera integral, alineando sus capacidades,
motivaciones y desarrollo con los objetivos estratégicos del negocio (Arias et al., 2023).

Esta evolucion implica un cambio de paradigma: las personas ya no son un recurso
pasivo, sino agentes activos cuya experiencia, compromiso y satisfaccién impactan
directamente en la ventaja competitiva sostenible (Salazar et al., 2023). En este
contexto, evaluar la percepcion de los empleados sobre las practicas de GTH deja de
ser un lujo y se convierte en una necesidad estratégica, y se considera que la verdadera
gestion del talento no se mide por la existencia de politicas, sino por la percepciéon que
los empleados tienen de su justicia, utilidad y efectividad (Gaspar-Castro, 2021).

Los seis procesos de la gestion del talento humano segiin Chiavenato

Idalberto Chiavenato (2020), uno de los autores més influyentes en el campo
de la administraciéon de recursos humanos en América Latina, propone un modelo
sistémico compuesto por seis procesos interrelacionados que estructuran la gestion
del talento humano en las organizaciones modernas. Estos procesos no son aislados ni
secuenciales, sino dindmicos y simultdneos, formando un ciclo continuo de atraccion,
desarrollo, retencién y evaluacion del talento:

1. Procesos para integrar talentos y competencias: se implementan para
incluir a nuevas personas en la empresa. Incluyen el reclutamiento y la seleccion
de personal (Chiavenato, 2020).

2. Procesos para comprometer a los talentos y los equipos: se utilizan para
crear condiciones ambientales y psicologicas que sean satisfactorias para las
actividades y los equipos. Incluyen los procesos de socializacién organizacional,
administracion de la cultura, el clima, y salud y calidad de vida en el trabajo
(Chiavenato, 2020).
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3. Procesos para utilizar talentos y competencias: se usan para disefiar
las actividades que las personas desempenaran en la empresa y para orientar y
apoyar sus competencias y desempefios. Incluyen la relaciéon con los talentos, el
disefio del trabajo y la gestion del desempefio (Chiavenato, 2020).

4. Procesos para recompensar a los talentos y equipos: son los procesos
para incentivar a las personas y los equipos, y para satisfacer sus necesidades
individuales. Incluyen procesos como remuneraciones, incentivos, prestaciones
y seguridad social (Chiavenato, 2020).

5. Procesos para desarrollar a los talentos, equipos y organizaciones:
se emplean para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal de
los empleados, de los equipos y de la organizacién como un todo. Se incluyen
los procesos de capacitacion y desarrollo de talentos, gestion del conocimiento,
aprendizaje corporativo, desarrollo de carreras (Chiavenato, 2020).

6. Procesos para vigilar a los talentos y equipos: se implementan para dar
seguimiento y controlar las actividades del personal y sus resultados. Incluyen
los sistemas de informacion gerencial (Chiavenato, 2020).

Segun este autor, estos seis procesos conforman un sistema integrado: si uno falla,
el resto se ve afectado; por eso, su evaluacion no puede ser global, sino diferenciada
(Chiavenato, 2020).

La operatividad de estos seis procesos propuestos por Chiavenato encuentra un
sustento profundo en la Teoria de los dos factores de Herzberg y en el concepto de
Justicia organizacional; mientras que los procesos de recompensar y vigilar actian
predominantemente como factores de higiene, cuya gestion adecuada previene la
insatisfaccion laboral segiin la perspectiva clasica de Herzberg (Llaure, 2025), segin
Spector, los procesos de desarrollar y utilizar talentos se alinean con los factores
motivadores, centrados en el crecimiento, la autonomia y la autorrealizaciéon del
empleado (Mora et al., 2022).

Bajo esta logica, la satisfaccion con las practicas de gestion del talento no es
un constructo unitario, sino el resultado de un equilibrio entre la satisfacciéon de
necesidades basicas y el cuamplimiento del contrato psicologico, donde el empleado
evalta la reciprocidad de la relaciéon laboral (Guest, 2017). Asi, la percepcion de
justicia en la ejecucion de estos procesos garantiza que el colaborador no solo reciba
los recursos necesarios, sino que perciba una alineacion ética y estratégica (Greenberg,
1990), transformando la gestién administrativa en una ventaja competitiva sostenible
fundamentada en el compromiso (Alfes et al., 2016).
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Satisfaccion con las practicas de gestion del talento humano: un
constructo emergente

La satisfaccion laboral ha sido ampliamente estudiada como un constructo global
(Weiss et al., 1967; Spector, 1997). Sin embargo, en las dltimas dos décadas ha
ganado fuerza el enfoque de satisfaccion facetada, es decir, la evaluacién de dominios
especificos del trabajo, como la supervision, las condiciones fisicas, la remuneracion o,
en este caso, las practicas de GTH. Al respecto, es comun que la satisfaccion laboral se
confunda con la satisfaccion con las practicas de talento humano, sin embargo, aunque
son conceptos estrechamente vinculados, guardan sus diferencias.

En este orden de ideas, la satisfaccion laboral se refiere al grado en que los
empleados se sienten satisfechos con su trabajo; este concepto incluye aspectos como
la percepcion de las condiciones laborales, las relaciones con compafieros y superiores,
la naturaleza de las tareas realizadas y la evaluacion del equilibrio entre la vida laboral
y personal (Noriega y Farfan, 2024; Romero et al., 2024).

Por otro lado, la satisfaccion con las practicas de gestion del talento humano se ha
definido como el grado en que los empleados perciben que las acciones implementadas
por la organizacion para gestionar su talento humano cumplen con sus expectativas y
necesidades, lo que incluye, la efectividad en el reclutamiento, seleccioén, capacitacion,
desarrollo, evaluacion del desempefio y compensacion (Criollo et al., 2023).

Como se observa desde estas definiciones, la interrelacion entre estos dos conceptos
es estrecha y significativa, lo que implica que cuando los empleados estan satisfechos
con las practicas de gestion del talento humano, es mas probable que experimenten
altos niveles de satisfaccion laboral; esto se debe a que précticas efectivas en gestion
del talento humano fomentan la motivacién y el compromiso, lo que se traduce en una
mayor satisfacciéon con la labor que desempenan (Romero et al., 2024).

En este sentido, la satisfaccion laboral y la satisfaccion con las practicas de gestion
son elementos criticos en la construccion de un ambiente laboral positivo y productivo,
y por ello fomentar una buena gestiéon del talento humano contribuye a alcanzar
objetivos estratégicos y repercute en el bienestar y la satisfaccion de los empleados,
creando un ciclo virtuoso que beneficia tanto a individuos como a organizaciones
(Chicaiza et al., 2023).

Por lo anterior, medir la satisfacciéon con las practicas de GTH implica captar la
percepcién subjetiva de los empleados sobre la calidad, justicia y efectividad de las
politicas y acciones implementadas por la organizacién en cada proceso; no se trata de
si existen o no, sino de cdmo son experimentadas.

Estudios recientes muestran que la satisfaccion con practicas especificas de recursos
humanos predice con mayor precision el compromiso, la intenciéon de permanenciay el
desempefio que la satisfaccion laboral general (Alfes et al., 2016; Guest, 2017). En este
sentido, un empleado puede estar satisfecho con su salario (proceso de recompensar)
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pero insatisfecho con la falta de oportunidades de desarrollo (proceso de desarrollar),
lo cual genera tensiones que un indice global no detectaria.

Instrumentos existentes y la necesidad de una escala especifica

Aunque existen instrumentos consolidados para medir clima organizacional (Litwin
& Stringer, 1968), satisfaccion laboral (MSQ, Minnesota Satisfaction Questionnaire) o
engagement (UWES, Utrecht Work Engagement Scale), ninguno de ellos desagrega la
satisfacciéon segin los seis procesos de gestion del talento definidos por Chiavenato.

Algunos estudios han intentado medir percepciones sobre practicas de recursos
humanos (Boselie et al., 2005; Sun et al., 2007), pero lo hacen desde una perspectiva
genérica o agrupando précticas sin una estructura teorica clara. Otros se enfocan solo
en un proceso (ej: “satisfaccion con la capacitacion” o “percepcién de justicia en la
evaluacién de desempeno”), pero no ofrecen una vision sistémica.

Esta fragmentacion limita la capacidad diagnoéstica de las organizaciones. No existe,
hasta donde esta investigacion ha podido verificar, una escala psicométricamente
validada que permita medir la satisfaccion con cada uno de los seis procesos de
Chiavenato de manera independiente y articulada.

Metodologia

Este estudio corresponde a una investigaciéon instrumental (Montero y Leon,
2002), de naturaleza cuantitativa, cuyo objetivo central fue el disefo, construccion y
validacion psicométrica de una escala para medir la satisfaccion con las practicas de
gestion del talento humano, basada en los seis procesos propuestos por Chiavenato
(2020).

Se adopt6 un enfoque psicométrico clasico, centrado en la obtencién de evidencias
de validez de contenido, validez de constructo y confiabilidad, siguiendo las
recomendaciones de la International Test Commission (ITC, 2018) y los estandares de
la American Educational Research Association (AERA, 2014).

El proceso de construccion y validacion se llevo a cabo en cuatro fases secuenciales:

Fase 1: Disefo inicial de los items

« Se elabor6 un banco inicial de 60 items (10 items por cada uno de los 6
procesos de Chiavenato). Cada item fue redactado en primera persona, en
forma afirmativa, con lenguaje claro y accesible, evitando tecnicismos o dobles
negaciones. Esta redaccion se basd en la definiciéon tedrica de cada proceso
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y en hallazgos de estudios previos sobre satisfaccion laboral y percepcion de
préacticas de talento humano.

Se utiliz6 una escala tipo Likert de 5 puntos, con los siguientes criterios:
1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en
desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo.

2: Validacion de contenido mediante juicio de expertos

Participaron cinco expertos en recursos humanos y/o psicometria, con al menos
cinco anos de experiencia profesional o docente en el area.

Se les entrego el banco inicial de items junto con la definicién tedrica de cada
proceso propuesta por Chiavenato (2020).

Se les solicit6 evaluar cada item en dos dimensiones:

Relevancia: ¢El item mide adecuadamente el proceso al que esta asignado? (Si/
No)

Claridad: ¢El item est4 redactado de forma comprensible y sin ambigiiedades?
(Si/No)

Se calcul6 el Indice de Validez de Contenido (IVC) por item, con el criterio de
aceptacion minimo de IVC > 0,80 (Lawshe, 1975).

Luego se les solicit6 asignar cada item a uno de los seis procesos de la GTH
diferenciados por Chiavenato (2020), para determinar su pertenencia
dimensional correcta, con esto se calcult el indice de Concordancia Dimensional
(ICD) como la proporcion de expertos que asignaron el item a la dimension
prevista por los investigadores. Se establecié el mismo criterio de aceptacion:
ICD = 0.80.

Los items que no cumplieron con el criterio fueron eliminados, de forma tal
que la escala quedd constituida por 24 items, cuatro para cada dimension del
constructo.

3: Aplicacion piloto y analisis psicométrico

Muestra:

Se aplicola version de 24 items a una muestra no probabilistica de 148 empleados
de empresas ecuatorianas del sector eléctrico, mayores de 18 afnos, con al menos
6 meses de antigiiedad en estas organizaciones. Esta muestra cumple con el
criterio recomendado de 5 a 10 participantes por item (DeVellis, 2017), lo cual
garantiza estabilidad en los analisis factoriales.
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« La encuesta se aplicd en formato digital mediante un Google Forms durante
el mes de octubre de 2024, de modo tal que la respuesta de los empleados se
consider6 como su consentimiento informado, y se garantizo a los participantes
anonimato y confidencialidad.

Analisis estadisticos realizados:

1. Estadistica descriptiva: se calcularon las medias, desviaciones estandar,
asimetria y curtosis de cada item para evaluar la distribucién de las respuestas y
detectar posibles violaciones de normalidad.

2. Analisis Factorial Exploratorio (AFE): con el objetivo de examinar la
estructura latente de la escala y verificar su alineamiento con el modelo teérico
de seis dimensiones, se realiz6 un AFE mediante el método de extraccion de
componentes principales, seguido de una rotacién Oblimin, asumiendo la
correlaciéon entre los procesos de gestion del talento humano (Chiavenato,
2020). Antes del AFE, se evalu6 la adecuacion muestral mediante

« El indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), con umbral minimo aceptable de > 0.70
(Kaiser, 1974).

» La prueba de esfericidad de Bartlett, considerandose significativa con p < .05.

3. Confiabilidad: la consistencia interna de la escala total y de cada dimension
se evalu6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Se consideraron valores >
0.70 como aceptables, > 0.80 como buenos y > 0.90 como excelentes (DeVellis,
2017). Adicionalmente, se calcularon las correlaciones item-total corregidas,
para eliminar items con correlaciones < 0.30, pero ningin item fue eliminado.

Fase 4: Version final del instrumento

» Con base en los resultados del AFE y anélisis de confiabilidad, se obtuvo la
version final de la escala, compuesta por 24 items (4 por cada proceso), con
propiedades psicométricas adecuadas.

» Se asigné un nombre y acrénimo al instrumento: Escala de Satisfaccién con la
Gestion del Talento Humano (ESGTH).
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Resultados

Estadisticos descriptivos

Los estadisticos descriptivos para cada item se presentan en la Tabla 1. En general,
los items mostraron medias que oscilan entre 3.45 y 4.65, con desviaciones estandar
entre 0.85y 1.32, lo que indica variabilidad adecuada en las respuestas. Los valores de
asimetria y curtosis se mantuvieron dentro del rango aceptable de -2 a +2 (Field et al.,
2012), lo que sugiere que la distribucion de los datos no viola gravemente los supuestos
de normalidad requeridos para los anélisis factoriales.

Tabla 1. Estadisticas descriptivas

ftem Media Deesst;isgign Asimetria Curtosis
GT1 4.12 1.12 -0.89 -0.34
GT2 4.05 1.21 -0.78 -0.41
GT3 4.18 1.05 -0.92 -0.28
GT4 3.89 1.32 -0.65 -0.55
GTs 3.75 1.28 -0.58 -0.61
GT6 3.91 1.30 -0.71 -0.48
GT7 4.01 1.15 -0.82 -0.37
GT8 4.10 1.08 -0.87 -0.31
GTog 4.03 1.19 -0.79 -0.39
GT10 3.85 1.25 -0.63 -0.57
GT11 3.68 1.31 -0.55 -0.65
GT12 3.72 1.29 -0.59 -0.62
GT13 4.20 1.02 -0.95 -0.25
GT14 4.15 1.07 -0.90 -0.29
GTi1s 4.11 1.10 -0.88 -0.33
GT16 3.98 1.18 -0.75 -0.44
GT1y 3.82 1.26 -0.68 -0.52
GT18 3.88 1.23 -0.70 -0.50
GT19 4.08 1.14 -0.85 -0.35
GT20 4.00 1.17 -0.80 -0.38
GT21 3.95 1.20 -0.77 -0.42
GT22 3.90 1.22 -0.74 -0.46
GT23 3.85 1.24 -0.72 -0.49
GT24 3.93 1.21 -0.76 -0.45
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Validez de contenido

En la fase de juicio de expertos, todos los 24 items alcanzaron un Indice de
Concordancia Dimensional (ICD) > 0.80, lo que significa que al menos 4 de los
5 expertos asignaron cada item a la dimension tedrica correcta segin el modelo de
Chiavenato (2020). Por lo tanto, ningn item fue eliminado en esta fase, y todos fueron
retenidos para el analisis factorial exploratorio.

Analisis Factorial Exploratorio (AFE)

El anélisis factorial exploratorio (AFE) se realiz6 sobre los 24 items de la escala,
aplicados a la muestra de 148 empleados. La adecuacion de la muestra fue excelente:
el indice KMO fue de 0.92 y la prueba de esfericidad de Bartlett result6 significativa
(x2 = 1873.24, gl = 276, p < .001), lo que indica que los datos son apropiados para el
anélisis factorial.

Se extrajeron seis factores de forma consistente con la estructura tedrica propuesta
por Chiavenato (2020). Tras la rotacion Oblimin todos los items mostraron cargas
factoriales claras y bien diferenciadas, con valores > 0.75 en su factor correspondiente,
por lo que cada factor empirico agrup6 exclusivamente los cuatro items asignados
tedricamente a cada dimension, tal como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Estructura factorial interna del instrumento

ftem Dimensién teérica F1 F2 F3 F4 F5 F6
GT1 .863

GT7 | Procesos para integrar talentos y 832

GT13 competencias 794

GT19 -751

GT2 885

GT8 | procesos para comprometer a los -853

GTi4 talentos y equipos 812

GT20 .786

GTs 917

GT9 | procesos para utilizar talentos y 892

GTi5 competencias 843

GT21 .805

GT4 804
GT10 | procesos para recompensar a los 861
GTi6 | talentosy equipos 837
GT22 .802
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GTs5 .865
GT1t | procesos para desarrollar a los 842
GT17 talentos, equipos y organizaciones 816
GTz23 783
GT6 .891
GT12 | procesos para vigilar a los talentos y 864
GT18 | €quipos 832
GT24 .807

Estos resultados brindan evidencias de validez de constructo, confirmando que
los items agrupados en cada factor miden coherentemente la dimensiéon tedrica
correspondiente segiin el modelo de Chiavenato (2020).

Confiabilidad

La consistencia interna de la escala total y de cada una de sus seis dimensiones
se evalué mediante el coeficiente Alfa de Cronbach; se consideraron valores > 0.70
como aceptables, > 0.80 como buenos y > 0.90 como excelentes (DeVellis, 2017).
Adicionalmente, se calcularon las correlaciones item-total corregidas, con un umbral
minimo de 0.30 para la retencion de cada item (Pallant, 2020). Estos resultados se
resumen en la siguiente tabla.

Tabla 3.Confiabilidad por dimension y escala total (n=148)

N° de Alfa de Correlacion | Correlacion
Dimensién P Media | Desviacién {tem-total item-total
{tems Cronbach P Pl
minima maxima
Procesos para integrar
talentos y competencias 4 4-09 0.87 91 78 85
apiggiz(l):rf)tirsa comprometer 4 4.02 0.91 .92 .81 .87
Procesos  para  utilizar o 0.8 3 3
talentos y competencias 4 4-05 09 94 3 99
Procesos para recompensar
alos talenlios P 4 3.91 1.02 -89 75 .82
1I(’)rsotc;else(;lst g)sara desarrollar a 4 3.84 1.05 90 77 84
tl;l'l(é;izzs para vigilar a los 4 .88 1.03 o1 79 86
Escala Total (ESGTH) 24 3.97 0.78 .96 .62 .89
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Los resultados de confiabilidad son excepcionales, pues el Alfa global de 0.96 indica
que la escala en su conjunto es altamente consistente y estable. Por dimensiones,
todos los valores superan 0.89, lo que demuestra que cada conjunto de 4 items mide
de manera coherente y unidimensional su respectivo proceso de gestion del talento
humano segtin Chiavenato (2020). El hecho de que ningiin item muestre correlaciones
item-total < 0.60 (muy por encima del umbral minimo de 0.30) refuerza atin mas la
solidez psicométrica del instrumento.

Lo anterior significa que cada item contribuye significativamente a su dimensiéon y
que no hay items redundantes o discordantes. Estos niveles de confiabilidad permiten
utilizar la Escala de Satisfaccion con la Gestiéon del Talento Humano (ESGTH) con
total seguridad en contextos de investigacion y diagnostico organizacional, ya que sus
puntuaciones son estables y replicables.

Discusion

El objetivo de este estudio fue disenar, construir y validar una escala para medir
la satisfaccion con las practicas de gestion del talento humano, fundamentada en
los seis procesos dindmicos e interactivos propuestos por Chiavenato (2020). Los
resultados brindan evidencias concretas de validez de contenido, validez de constructo
y confiabilidad, lo que posiciona a la Escala de Satisfaccion con la Gestion del Talento
Humano (ESGTH) como un instrumento psicométricamente robusto, til tanto para la
investigaci6on académica como para el diagnostico y la toma de decisiones en el ambito
organizacional.

En primer lugar, la validez de contenido fue asegurada mediante el Indice de
Concordancia Dimensional (ICD), donde todos los items alcanzaron el umbral
minimo de 0.80, lo que indica que los expertos coincidieron en que cada item mide
adecuadamente el proceso teorico al que fue asignado. Este resultado es determinante,
ya que garantiza que la escala es comprensible, y también es representativa del
constructo multidimensional que pretende medir (Haynes et al., 1995). Esto es
relevante, puesto que, a diferencia de otros instrumentos genéricos de clima o
satisfaccion laboral, la ESGTH permite un diagnoéstico diferenciado por proceso, lo
cual es un aporte significativo para la gestion del talento humano.

En segundo lugar, el analisis factorial exploratorio (AFE) confirmé la estructura
tedrica de seis factores propuesta por Chiavenato (2020); al respecto, los 24 items se
agruparon de manera clara y exclusiva en seis dimensiones: (1) Procesos para integrar
talentos y competencias, (2) Procesos para comprometer a los talentos y los equipos,
(3) Procesos para utilizar talentos y competencias, (4) Procesos para recompensar
a los talentos y equipos, (5) Procesos para desarrollar a los talentos, equipos y
organizaciones, y (6) Procesos para vigilar a los talentos y equipos.
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Las cargas factoriales fueron altas, todas ellas > 0.75, y sin interferencias cruzadas,
y en conjunto, los seis factores explicaron el 70.25% de la varianza total, un porcentaje
considerado excelente en estudios psicométricos (Costello & Osborne, 2005). Este
hallazgo respaldala validez de constructo de la escala, ala vez que valida empiricamente
la estructura sistémica de Chiavenato, demostrando que los empleados perciben estos
procesos como dimensiones diferenciadas y coherentes.

Esta convergencia entre la estructura empirica de seis factores y el modelo teérico
de Chiavenato (2020) subraya que la percepcion del empleado no es una reacciéon
global indiferenciada, sino una evaluacién critica de la justicia y efectividad de
procesos especificos. Al segmentar la satisfaccién en estas dimensiones, los resultados
corroboran la relevancia del contrato psicoldgico (Guest, 2017), donde la satisfaccion
con los procesos de desarrollar y utilizar talentos actia como un motor de motivacion
intrinseca, mientras que la satisfaccion con recompensar y vigilar opera como un
soporte de higiene organizacional necesario para prevenir el descontento (Herzberg,
1968).

Esta distincion es determinante, pues explica por qué una organizacion puede
presentar niveles aceptables de satisfaccion general y, simultineamente, enfrentar
crisis de retencion si los procesos de crecimiento no son percibidos como equitativos
o transparentes (Greenberg, 1990). En consecuencia, la ESGTH no solo valida una
estructura estadistica, sino que ofrece una lente para diagnosticar el equilibrio entre
las demandas del sistema y las expectativas de autorrealizacion del capital humano.

En tercer lugar, los resultados de confiabilidad fueron excepcionales; se obtuvo un
Alfa de Cronbach global de la escala de 0.96, y por dimensiones oscilé entre 0.89 y
0.94, todos por encima del umbral de excelencia (= .90) o, en su defecto, en niveles
muy buenos (> .80) segin DeVellis (2017). Ademaés, todas las correlaciones item-
total superaron 0.60, lo que indica que cada item contribuye significativamente a su
dimension. Estos niveles de consistencia interna permiten afirmar que la ESGTH es
un instrumento estable, preciso y replicable, cuyas puntuaciones pueden utilizarse con
confianza en contextos de investigacion y diagnostico organizacional.

Por todo lo anterior, este trabajo contribuye significativamente a la literatura
en gestion del talento humano de tres maneras: en primer lugar, desarrolld6 un
instrumento especifico, que, a diferencia de escalas genéricas de satisfacciéon laboral,
permite medir la satisfaccion con cada uno de los procesos estratégicos de la GTH,
facilitando diagndsticos precisos y focalizados.

En segundo lugar, los resultados permiten validar empiricamente el modelo de GTH
propuesto por Chiavenato (2020) al confirmar que los seis procesos son percibidos
como dimensiones empiricamente diferenciables por los empleados, lo que refuerza
la utilidad del modelo como marco de referencia para la gestion y la evaluacion del
talento humano.

En tercer lugar, sigue procedimientos con rigor metodolégico, ya que el uso de
juicio de expertos, AFE, anélisis de confiabilidad y software estadistico moderno (R)
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garantizan la transparencia y replicabilidad del instrumento, cumpliendo con los
estandares internacionales de desarrollo de escalas (AERA, 2014).

A pesar de sus fortalezas, este estudio presenta algunas limitaciones, entre ellas la
muestra, que, aunque adecuada para los anélisis psicométricos realizados (n = 148),
fue no probabilistica y se concentré en empleados del sector eléctrico ecuatoriano; por
lo tanto, se recomienda replicar la validacion en otros sectores econémicos, regiones o
paises para evaluar la invarianza métrica del instrumento.

Por otra parte, aunque el AFE respald6 la estructura teorica, seria valioso
complementar estos hallazgos con un andlisis factorial confirmatorio (AFC) en una
muestra mas amplia, para evaluar formalmente el ajuste del modelo. Finalmente,
futuras investigaciones podrian explorar la validez predictiva de la escala,
correlacionando los puntajes de la ESGTH con variables como rotacion, desemperfio,
compromiso organizacional o intencién de permanencia.

Ahora bien, la ESGTH es una herramienta de alto valor practico para profesionales
de recursos humanos, consultores y lideres organizacionales, que tiene algunas
implicaciones practicas de valor, pues permite:

 Realizar diagnosticos precisos por proceso de GTH, identificando fortalezas y
areas de mejora.

« Evaluar el impacto de intervenciones especificas (como un nuevo programa de
capacitacion o un cambio en el sistema de recompensas, por ejemplo).

Establecer lineas base y metas para la mejora continua de las practicas de GTD.

o Fomentar una cultura de feedback basada en evidencia, alineando las
percepciones de los empleados con las estrategias organizacionales.

Conclusiones

Este estudio logré disenar, construir y validar la Escala de Satisfaccion con la
Gestion del Talento Humano (ESGTH), un instrumento de 24 items estructurado en
seis dimensiones segtin el modelo de Chiavenato (2020), cuyos resultados de validacion
confirman que la escala posee excelentes propiedades psicométricas: validez de
contenido sdlida (ICD = 0.80 en todos los items), validez de constructo respaldada por
un AFE que reproduce fielmente la estructura tedrica (70.25% de varianza explicada,
cargas > 0.75), y alta confiabilidad (a global = 0.96; a por dimension entre 0.89 y
0.94).

Mas alla del rigor estadistico, la articulacion de estos hallazgos con la teoria

permite concluir que la ESGTH resuelve la fragmentaciéon diagnoéstica identificada
en la literatura, pues al confirmar empiricamente que los empleados perciben los
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seis procesos propuestos por Chiavenato (2020), integrar, comprometer, utilizar,
recompensar, desarrollar y vigilar, como dimensiones diferenciadas, se valida la
utilidad del modelo, no solo como marco teérico, sino como una estructura operativa
para la medicion de percepciones en el entorno laboral, lo que facilita diagnoésticos
precisos y orienta intervenciones especificas en recursos humanos.

En términos practicos, se destaca que la ESGTH trasciende las limitaciones de
las escalas genéricas de satisfaccion laboral al ofrecer un diagnoéstico granular, lo que
faculta a los gestores de talento para disenar intervenciones basadas en evidencia,
permitiéndoles identificar con precision si las insatisfacciones del personal radican en
procesos de mantenimiento (recompensa o vigilancia) o en procesos de crecimiento
(desarrollo y utilizacién), optimizando asi la toma de decisiones estratégicas.

Aunque la validacion se realiz con una muestra del sector eléctrico, los resultados
son firmes y cumplen con estdndares internacionales; sin embargo, se recomienda
su replicacion en otros contextos organizacionales, tales como el educativo, de salud,
industrial y publico, entre otros, lo que permitird realizar estudios comparativos
sobre los niveles de satisfaccion con las practicas de gestion del talento humano vy,
fundamentalmente, ejecutar analisis factoriales confirmatorios (AFC) en muestras de
mayor escala.

Esta transicion del analisis exploratorio al confirmatorio es esencial para fortalecer
la validez del instrumento en contextos diversos y garantizar su invarianza métrica,
consolidando asi la robustez de la ESGTH como un estiandar para la evaluacion
cientifica de los procesos de capital humano.

Con base en lo anterior, se concluye que la ESGTH es una herramienta valida,
confiable y 1til para investigadores y profesionales que buscan gestionar el talento
humano con base en la percepcion real de los colaboradores.
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Escala de satisfaccion con las practicas de gestion de talento humano. Ludefia (2024)

Afirmaciones

Completamente
en desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

El proceso de seleccion
me permiti6 demostrar
mis habilidades y
conocimientos

La empresa fomenta
un ambiente de trabajo
colaborativo y respetuoso

Las actividades que
realizo en mi trabajo
estan alineadas con mis
competencias

Las remuneraciones
en mi empresa son
competitivas

La empresa invierte
en programas de
capacitacion y desarrollo
para sus empleados

La empresa realiza un
seguimiento efectivo de
las actividades de los
empleados

El proceso de seleccion
en la empresa refleja
lo que se espera de los
candidatos  desde el
principio

La empresa fomenta
buenas relaciones entre
los empleados y la
gerencia

Recibo el apoyo necesario
para desarrollar mis
funciones eficientemente

Los incentivos no
monetarios ofrecidos por
la empresa son atractivos

La empresa fomenta el
aprendizaje corporativo
de manera efectiva

La  empresa realiza
evaluaciones periddicas
para asegurar la calidad
en el trabajo
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Los nuevos empleados
son integrados
adecuadamente a la
empresa

La empresa promueve un
equilibrio entre la vida
laboral y personal

La empresa fomenta
la  colaboracion para
aprovechar diversos
talentos

La empresa reconoce los
logros individuales y de
equipo

Existen buenas
oportunidades para el
desarrollo de carrera en
la empresa

La  empresa utiliza
los resultados de las
evaluaciones para
tomar decisiones sobre
el desarrollo de los
empleados

El proceso de induccion
facilité mi adaptacion a la
empresa

La comunicacién interna
en la empresa contribuye
al  compromiso  del
personal

La empresa proporciona
retroalimentaciéon  para
mejorar mi desempeio

Los Dbeneficios sociales
ofrecidos por la empresa
son satisfactorios

La empresa promueve la
mejora continua de los
empleados

La empresa proporciona
informacion sobre los
estandares de desempefio
esperados

** A mayor grado de acuerdo, mayor satisfaccion con la practica correspondiente.
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Clave de correccion

Dimensién ftems
Procesos para integrar talentos y competencias 1,7,13,19
Procesos para comprometer a los talentos 2, 8, 14, 20
Procesos para utilizar talentos y competencias 3,09, 15,21
Procesos para recompensar a los talentos 4,10, 16, 22
Procesos para desarrollar a los talentos 5, 11,17, 23
Procesos para vigilar a los talentos 6,12,18, 24

Baremo para la interpretacion de resultados

Rangos Categorias
1-1,80 Muy insatisfecho
1,81 - 2,60 Insatisfecho
2,61 - 3,40 Medianamente satisfecho
3,41 - 4,20 Satisfecho
4,21 - 5,00 Muy satisfecho
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