Psychometric Validation of the Talent Questionnaire: placement quantitative of employees in the talent matrix 
Abstract 
The present study aims to conduct a psychometric analysis of the Talent Questionnaire (CT-12), which seeks to quantitatively position employees on the talent matrix. In its previous version, the performance-potential scale by González-Cánovas et al. (2020) had a limitation in that the information provided about dimensions of business talent was too scarce. To carry out the study, 326 employees from Spanish companies (59.45% women and 40.55% men) were evaluated, and their direct supervisors were asked to assess them using the "Talent Questionnaire (CT-12)" and subsequently place these individuals on a talent matrix. The hypothesis is that the scores obtained in the "CT-12" correlate with those obtained in the matrix (H1), as well as the distribution of its components (H2). The results of the correlational analysis confirm these hypotheses. Furthermore, the Cronbach's alpha coefficient (.934) and exploratory factor analysis confirm the two-factor structure (performance and potential) of the instrument, concluding that the "CT-12" is a valid and reliable tool for objectively and quantifiably measuring talent within the organization.
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Validación Psicométrica del Cuestionario de Talento: ubicando a los empleados en la matriz de talento de manera cuantitativa
Resumen
El presente estudio pretende realizar un análisis psicométrico del Cuestionario de Talento (CT-12), con el que se pretende ubicar de forma cuantitativa a los empleados en la matriz de talento. En su versión anterior, la escala desempeño-potencial de González-Cánovas et al., (2020), presentaba como una de sus limitaciones que la información aportada acerca de las dimensiones del talento empresarial eran demasiado escasa. Para llevar a cabo el estudio, se evaluó a 326 empleados de empresas españolas (59,45% mujeres y 40,55% hombres), a cuyos responsables directos se les pedía que los valoraran con el “Cuestionario de Talento (CT-12)” y, posteriormente, ubicaran a estas personas en una matriz de talento. Se parte de la hipótesis de que las puntuaciones obtenidas en el “CT-12” correlacionan con las obtenidas en la matriz (H1), así como en la distribución de las casillas que la componen (H2). Los resultados obtenidos del análisis correlacional confirman estas hipótesis. Por otro lado, el coeficiente de alfa de Cronbach (.934), y el análisis factorial exploratorio confirman la estructura de dos factores (desempeño y potencial) del instrumento, concluyendo que el “CT-12” es un instrumento válido y fiable para medir, de forma objetiva y cuantificable, el talento dentro de la organización.
Palabras clave: Talento Organizacional, Potencial, Desempeño, Matriz de Talento, Cuestionario de Talento.
[bookmark: _Toc481421393]
Introducción 
[bookmark: _Toc481421395]“¿Qué podemos hacer para adaptarnos a este nuevo escenario que se nos plantea?” Esta es una de las preguntas que continuamente se plantean las empresas, buscando adaptarse a las nuevas exigencias que les demanda el mercado para así sobrevivir y crecer como organización. Para conseguirlo, las organizaciones buscan formas de sacar el máximo provecho a sus recursos y, muy especialmente, a sus recursos humanos.
La planificación y gestión de los recursos humanos es uno de los ejes más importantes para el crecimiento, desarrollo y mantenimiento de las organizaciones (González-Cánovas, et al. 2020). Esta importancia se ha visto acrecentada en los últimos años debido a, como decíamos, los nuevos desafíos a los que han tenido que enfrentarse las empresas, llevando a profundas adaptaciones en sus sistemas de gestión y dirección de personas, especialmente en la última década (Sheehan & Anderson, 2015).
Siguiendo esta línea, Arocas (2017) intenta definir las cinco fases por las que han pasado las empresas en cuanto a la dirección y gestión de su personal:
Fase 1. Administración de personal: contratos y relaciones laborales.
Fase 2. Gestión de personal: selección y formación.
Fase 3. Recursos humanos 1: prácticas de recursos humanos.
Fase 4. Recursos humanos 2: dirección estratégica de recursos humanos.
Fase 5. Dirección de personas basada en el talento (DPT).
[bookmark: _Toc481421394]Autores y profesionales han argumentado que, cuando las organizaciones ponen en marcha prácticas de gestión de personas basadas en el Talento, consiguen desarrollar canales de talento a través del reclutamiento, selección, recompensas, promoción, capacitación, desarrollo y reubicación creando, así, nuevas oportunidades significativas (Huselid & Becker, 2011). Por esta razón, se hace necesario desarrollar instrumentos idóneos que permitan una adecuada gestión del talento (GT) (Cabrera Rivera, 2014), más teniendo en cuenta el impacto a la economía mundial que ha tenido la COVID-19, afectando a la gestión de personas y, por ende, del talento de manera significativa (Aguinis & Burgi-Tian, 2021). 
Marco teórico	
A pesar en que los profesionales y académicos están de acuerdo en que la gestión del talento es en la actualidad una de los principales prioridades de las empresas (Meyers et al., 2020) y que los investigadores realizan estudios de talento en una gama cada vez más amplia de contextos (Gallardo-Gallardo et al. al., 2020; Kravariti et al., 2021), existe una importante confusión en torno a la definición precisa del término "talento" (Southwick et al., 2023). Conscientes de esta problemática, Gallardo-Gallardo et al. (2013) agruparon las definiciones existentes de Talento hasta el momento en tres categorías: 
1. Las que entienden el término como las personas de la organización, haciendo un uso indistinguible entre persona y talento.
2. Las que hacen mención exclusiva a aquellas personas con alto rendimiento y potencial, entre las que podemos mencionar la propuesta por Tansley et al., (2007), quienes la definen como aquellas personas que marcan la diferencia dentro de la organización tanto por su desempeño actual como contribución futura, mostrando un alto potencial.
3. Las que consideran el concepto como las competencias de la persona. Destaca en esta categoría la definición propuesta de Silzer y Dowel (2010), quienes la entienden como el conjunto de habilidades innatas y adquiridas de una persona que la facultan para contribuir en la organización.
Por tanto, se puede considerar la gestión del talento (GT) como un proceso continuo que identifica, mide y desarrolla el desempeño y potencial de los individuos y grupos buscando alinearlos con los objetivos de la organización (Aguinis, 2019). 
Aunque inicialmente la gestión del talento era considerada como simplemente una alternativa a la dotación de personas por parte de los investigadores o, incluso, una moda pasajera, la gestión del talento se fue erigiendo como un término cotidiano en los recursos humanos, hasta el punto que los profesionales y académicos buscaron organizar de forma más sistemática la literatura existente sobre la materia hasta considerarlo un área de investigación (Claus, 2019). Además, fruto de los entornos cada vez más competitivos a los que se deben enfrentar las organizaciones, se erige también como un desafío al que estas deben de hacer frente (Krishnan & Scullion, 2016). 
La GT se centra en cubrir las necesidades de los empleados con objeto de sacar a relucir el potencial de cada uno, reconociendo la importancia de retener personal en un mercado laboral competitivo (Cannon & McGee, 2011). 
La literatura existente sobre la temática proporciona una interpretación racional e instrumental del proceso de gestión de talento: a través de una amplia variedad de prácticas relacionadas con la GT los talentos se reclutan y desarrollan con objeto de guiar su comportamiento a una dirección que se ajuste a las necesidades de la organización y, como resultado, el individuo está feliz y motivado, obteniendo por tanto un aumento del rendimiento tanto a nivel individual como organizacional (Thunnissen, 2016).
Según Collings, Mellahi y Casio (2019), la gestión del talento consiste en la identificación de los puestos clave de la organización, el desarrollo de las personas talentosas con alto potencial y alto desempeño para ocuparlos y la constitución de una arquitectura de recursos humanos diferenciada. 
La GT se basa en que todos los empleados tienen potencial y cualquier práctica que se lleve a cabo debe tratar de liberarlo con objeto de identificar, retener y desarrollar las competencias claves que una organización requiere para conseguir una ventaja competitiva sostenible (Cannon & McGee, 2011).
El potencial puede ser entendido como la capacidad de una persona de asumir mayores responsabilidades de las que desempeñan actualmente; es decir, es una persona promocionable (Arraiz, 2002). Fernández-Aráoz et al. (2011) siguen esta misma línea argumental, considerando el potencial como la capacidad de la persona de asumir con éxito mayores responsabilidades, de mayor escala y alcance en el futuro. Por su parte, Busso (2009) señala que las competencias clave para determinar a una persona con talento son el liderazgo, la resistencia a la tensión y a los estresores, pensamiento estratégico, autoconfianza y autorregulación emocional. 
En cuanto al término “desempeño” puede ser entendido como el grado de cumplimiento de objetivos que un trabajador obtiene en su trabajo (Anwar & Balcioglu, 2016) y es utilizado por las organizaciones como ventaja competitiva frente a sus competidores (Hameed & Anwar, 2018). 
El desempeño laboral es un instrumento que pretende medir la percepción de la labor de un empleado, facilitando información sobre sus habilidades, conocimientos y actitudes con las que se pretende identificar áreas de mejora con objeto de aumentar el logro de los objetivos de la organización (Asch, 2015).
[bookmark: _GoBack]La búsqueda y gestión del talento son procesos continuos que desempeñan un papel fundamental en el desarrollo de una organización (Kandukuri, 2023) llegando, incluso, a considerarse que la falta o los errores cometidos en la Gestión del Talento organizacional constituye un facilitador de riesgo psicosocial; concretamente del “Mobbing” (Torres, 2019). Debido a ello, se precisa del desarrollo de instrumentos que faciliten la correcta aplicación de las políticas de Gestión del Talento. Entre dichos instrumentos, podemos destacar la matriz del talento. 
La matriz del talento es un sistema ampliamente utilizado por las distintas organizaciones que pretenden gestionar adecuadamente a sus plantillas. Está constituido por dos ejes: el potencial o capacidad que tiene una persona de asumir mayores posibilidades en el futuro y por el desempeño actual del empleado (Arocas, 2017). Con una escala de 3 niveles por factor, da lugar a 9 recuadros (véase figura 1) y, al ubicar al empleado en alguno de ellos, aporta información sobre las decisiones a tomar con respecto al mismo como, por ejemplo, necesidades formativas, planes de retención del talento, planes de carrera, etc. (González Cánovas, et al. 2020).
Figura 1
Modelo de la Matriz de talento o 9-grid-box
ALTO
Mayores Talentos
Estrella emergente
Diamante en bruto

POTENCIAL

MEDIO

Disyuntiva a analizar
Profesional excelente
Colaborador adaptado

BAJO

Alto rendimiento
En desarrollo
Bajo perfil


FUERTE
MEDIO
DEBIL


Nota: tomado de Luna Arocas, 2017, (p. 57)
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Cada cuadro o casilla represente un perfil de empleado distinto, por lo que propone unas actuaciones determinadas (Arocas, 2017):
· Desempeño Alto/Potencial Alto: talento promocionable. Trabajar la fidelización del empleado, negociando participaciones de beneficios y compensaciones, así como posibilidades de promoción.
· Desempeño Medio/Potencial Alto: estrella emergente. Seguir trabajando para su desarrollo con vistas a que pueda pasar al siguiente cuadrante. Fortalecer con planes de desarrollo y más responsabilidad. 
· Desempeño Alto/Potencial Medio: profesional excelente. Profesionales clave dentro de la organización. Trabajar su potencialidad.
· Desempeño Alto/Potencial Bajo: alto rendimiento. Demuestra gran rendimiento en su trabajo, pero puede haber llegado al límite de su desarrollo.
· Desempeño Medio/Potencial Medio: colaborador adaptado. Buen desempeño y con posibilidades de desarrollo, aunque puede mejorar en ambos aspectos. Aplicar técnica de mentoring.
· Desempeño Bajo/Potencial Alto: diamantes en bruto. Aplicar planes de mentoring y coaching para desarrollar su rendimiento. Suelen incluirse personas que acaban de promocionar u ocupar el cargo.
· Desempeño Medio/Potencial Bajo: cumplidor en la tarea. Personas con un desempeño correcto, pero sin destacar en este aspecto y que podrían haber llegado también a su límite de evolución profesional. Valorar posibles medidas para mejorar en su desempeño y potencial.
· Desempeño Bajo/Potencial Medio: disyuntiva a analizar. No acaba de cumplir con las necesidades de la organización, pero su potencial nos dice que su situación puede cambiar. Debe analizarse y desarrollar una estrategia de mejora, en su caso.
· Desempeño Bajo/Potencial Bajo: perfil inadecuado. No rinde ni tiene expectativas de futuro. Revisar su histórico laboral. Valorar posible salida.
A pesar de que la matriz de talento suele ser un instrumento muy utilizado entre las empresas, la realidad muestra que hay poca literatura sobre esta temática (González-Cánovas et al., 2020).
Por todo ello, la presente investigación tiene por objeto realizar un análisis psicométrico del Cuestionario de Talento (CT-12), con el que se pretende ubicar de forma cuantitativa a los empleados en la matriz de talento, constituyéndolo como un instrumento válido y fiable. Su versión inicial, la “Escala desempeño-potencial” de González-Cánovas et al., (2020) presentaba como una de sus principales limitaciones que la información aportada por los 8 ítems (4 por dimensión) podrían ser escasa teniendo en cuenta la amplitud de las dos dimensiones que constituyen el Talento Organizacional: “desempeño” y “potencial”. Por tanto, con esta revisión a 12 ítems (6 por dimensión) se pretende obtener una información más completa y precisa sobre el fenómeno estudiado. Además, con este nuevo instrumento se pretende mejorar las propiedades psicométricas con respecto a la primera, así como realizar un análisis más profundo de su validez y fiabilidad. 
Se parte de las hipótesis de que las puntuaciones totales obtenidas en el “CT-12” correlacionan con las obtenidas en la matriz (H1), así como en la distribución de las casillas que la componen (H2).
1. Metodología 
[bookmark: _Toc481421396]Participantes
[bookmark: _Toc481421409]En el presente estudio se ha necesitado la participación de 326 empleados de empresas españolas, de las cuales:
· 59,45% eran mujeres y el 40,55% eran hombres.
· Con edades comprendidas entre los 21 y 62 años (M=39; DT=9.96)
· Con antigüedad en su empresa entre los 2 meses hasta los 30 años (M=8.9; DT=7.36).
· Y organizaciones tanto del sector público (38,2%) como privado (61,8%).
Eran excluidas del estudio aquellos participantes que no hubieran respondido de forma correcta o incompleta las cuestiones planteadas.
[bookmark: _Toc481421398]Procedimiento 
Se contactó telefónicamente y por correo electrónico con empresas que se encontraban en la base de datos SABI (Sistema de Análisis de Avances Ibéricos), solicitándoles su participación en el estudio y explicándoles el procedimiento a seguir. Se aplicó la técnica de muestreo probabilístico aleatorio simple. Hay que aclarar que SABI es una herramienta de Business Intelligence que contiene información acerca de más de 2,9 millones de empresas españolas y más de 900.000 portuguesas.
A las organizaciones que aceptaron participar se les solicitó que, aquellas personas que ocupaban puestos de mando o responsabilidad con personal a su cargo, evaluaran a estos últimos con el “Cuestionario de Talento (CT-12)” (ANEXO A). Una vez evaluado su personal, debían ubicarlos en una matriz de talento (ANEXO B). Los cuestionarios eran anónimos en doble sentido. Los evaluadores, que fueron un total de 61, no debían de hacer constar su autoría y los empleados evaluados se nombraban con un número aleatorio asignado por el propio evaluador, con la única condición de que el número del cuestionario coincidiera con el de la matriz para poder elaborar los cálculos entre instrumentos (González Cánovas et al., 2020). 
Es importante destacar que se siguieron los estándares éticos internacionales de la declaración de Helsinki de 1964 y sus enmiendas posteriores, así como los de la Asociación Americana de Psicología (APA), en todos los procedimientos llevados a cabo en el estudio. Además, se aseguró que todos los participantes fueran voluntarios y no recibieran compensación alguna, y se obtuvo su consentimiento informado para participar en la investigación.
Para la obtención de los resultados se ha utilizado el programa estadístico SPSS versión 24 de IBM.
Instrumento
La “Escala Desempeño-Potencial” de González-Cánovas et al., (2020), inicialmente compuesta por 8 ítems de los cuales cuatro hacen miden al constructo desempeño (“Cumple sus tareas u objetivos a tiempo…”) y 4 el potencial (“Se interesa por aprender y seguir recibiendo formación de manera voluntaria”), se le incluyó 4 ítems de los cuales 2 representaban el desempeño (“Tiene las competencias necesarias para realizar su actual trabajo”) y 2 el potencial (“Podría asignársele mayores responsabilidades”).  Los participantes debían contestar en una escala likert de 5 niveles (donde 1= totalmente de desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo) las afirmaciones contenidas en el instrumento. 
2. Resultados
Es preciso clarificar ciertas clasificaciones antes de presentar los resultados para así mejorar el entendimiento de algunas de las conclusiones obtenidas.
Hay que tener en consideración que cada casilla de la matriz de talento, expuesta en la figura 1, está representada por una puntuación que se obtiene sumando las valoraciones de desempeño (0, 1 o 2) y de potencial (0, 1 o 2) (Tabla 1). En este sentido, cabe señalar que la casilla 9 corresponde a 0 puntos, las casillas 7 y 8 corresponden a 1 punto, las casillas 4, 5 y 6 corresponden a 2 puntos, las casillas 2 y 3 corresponden a 3 puntos y la casilla 1 se corresponde con 4 puntos (González Cánovas et al., 2020).
Tabla 1
	Puntuaciones correspondientes a cada casilla, resultado de la suma de las puntuaciones en desempeño y potencial


	
Potencial
	Alto (2)
	0+2=2 
	1+2=3 
	2+2=4

	
	Medio (1)
	0+1=1
	1+1=2
	2+1=3

	
	Bajo (0)
	0+0=0
	1+0=1
	2+0=2

	
	
	Bajo (0)
	Medio (1)
	Alto (2)

	
	
	Desempeño


Nota: tomado de González Cánovas, 2020, (p. 6)
Análisis Correlacional
Tabla 2 
Análisis de Correlaciones
	Correlaciones

	
	DC
	PC
	TC
	DM*
	PM
	TM

	DC*
	Correlación de Pearson
	1
	.760**
	.923**
	.665**
	.514**
	.722**

	
	Sig. (bilateral)
	
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	PC*
	Correlación de Pearson
	.760**
	1
	.951**
	.446**
	.773**
	.764**

	
	Sig. (bilateral)
	.000
	
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	TC*
	Correlación de Pearson
	.923**
	.951**
	1
	.578**
	.701**
	.793**

	
	Sig. (bilateral)
	.000
	.000
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	DM
	Correlación de Pearson
	.665**
	.446**
	.578**
	1
	.312**
	.784**

	
	Sig. (bilateral)
	.000
	.000
	.000
	
	.000
	.000

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	PM
	Correlación de Pearson
	.514**
	.773**
	.701**
	.312**
	1
	.834**

	
	Sig. (bilateral)
	.000
	.000
	.000
	.000
	
	.000

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	TM
	Correlación de Pearson
	.722**
	.764**
	.793**
	.784**
	.834**
	1

	
	Sig. (bilateral)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	326
	326
	326
	326
	326
	326

	**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).


*“D”: desempeño; “P”: potencial; “T”: total; “C”: cuestionario; “M”: matriz.
Como puede observarse en la tabla 2, el análisis de las correlaciones entre las puntuaciones obtenidas en el cuestionario y en la matriz muestra que estas son altas, positivas (p>.6) y significativas al nivel .01 entre los dos factores (potencial -P- y desempeño -D-) y la total -T- en el cuestionario -C- y sus homólogas en la matriz -M-. Por tanto, H1 y H2 quedan confirmadas.
Estos resultados son similares a los obtenidos por los autores en la primera versión, donde también se confirmó H1 (las puntuaciones de desempeño, potencial y totales obtenidos en el cuestionario se correlacionarán con los de la matriz) y H2 (las puntuaciones obtenidas en el cuestionario correlacionan con las puntuaciones de las casillas de la matriz) (González Cánovas et al., 2020).
Análisis de Fiabilidad. Alfa de Cronbach.
Los resultados muestran una fiabilidad del instrumento (Tabla 3) a través del α de Cronbach (.934) que, siguiendo los criterios de George y Mallery (2003), es excelente (α de Cronbach>.9). En la primera versión del instrumento el α de Cronbach obtenido, fue bueno (.874), por lo que esta segunda versión se erige como más fiable. 
Tabla 3 
Estadísticos de Fiabilidad
	Alfa de Cronbach
	Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados
	N de elementos

	.934
	.935
	12



Por otro lado, el resumen del procesamiento de casos excluyó a dos personas evaluadas (0,06%).
La tabla 4 nos muestra cuanto aumentaría α de Crobach si elimináramos alguno de los elementos del cuestionario. Como sólo la eliminación de un elemento aumentaría el alfa de Cronbach y la diferencia sería mínima (.003) se opta por no eliminarlo.
	Tabla 4 
Estadísticas de total de elemento

	
	Media de escala si el elemento se ha suprimido
	Varianza de escala si el elemento se ha suprimido
	Correlación total de elementos corregida
	Correlación múltiple al cuadrado
	Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido

	VAR00001
	28.5833
	84.987
	.670
	.627
	.930

	VAR00002
	28.5741
	84.121
	.675
	.618
	.930

	VAR00003
	28.4568
	87.797
	.452
	.326
	.937

	VAR00004
	29.0617
	80.894
	.753
	.608
	.927

	VAR00005
	29.1019
	79.578
	.734
	.616
	.928

	VAR00006
	29.2253
	79.804
	.760
	.645
	.927

	VAR00007
	29.2747
	78.373
	.802
	.776
	.925

	VAR00008
	29.2099
	80.018
	.764
	.676
	.926

	VAR00009
	28.5185
	84.405
	.710
	.567
	.929

	VAR00010
	28.9259
	80.044
	.797
	.679
	.925

	VAR00011
	29.1574
	78.635
	.790
	.741
	.925

	VAR00012
	29.3611
	80.813
	.634
	.529
	.932


Análisis de validez. Análisis Factorial Exploratorio (AFE)
El valor KMO está próximo a 1 (.934) lo que, según la escala de Kaiser, se considera magnífico al ser KMO Valor>.9 (Field, 2013). Por su parte, la prueba de esfericidad de Bartlett resulta estadísticamente significativa (p-valor<.05). Por tanto, con estos resultados se considera conveniente llevar a cabo un análisis factorial para determinar la validez del instrumento (ver tabla 5).
Tabla 5
	Prueba de KMO y Bartlett

	Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo
	.935

	Prueba de esfericidad de Bartlett
	Aprox. Chi-cuadrado
	2785.186

	
	Gl
	66

	
	Sig.
	.000


El modelo factorial reteniendo 2 factores (con el método de Kaiser de conservar aquellos componentes cuyos autovalores-eigenvalues sean mayores que 1), explica el 69,844% de la varianza (ver tabla 6).
	Tabla 6 
Varianza total explicada

	Componente
	Autovalores iniciales
	Sumas de cargas al cuadrado de la extracción

	
	Total
	% de varianza
	% acumulado
	Total
	% de varianza
	% acumulado

	1
	7.056
	58.802
	58.802
	7.056
	58.802
	58.802

	2
	1.325
	11.042
	69.844
	1.325
	11.042
	69.844

	3
	.623
	5.191
	75.035
	
	
	

	4
	.555
	4.624
	79.659
	
	
	

	5
	.459
	3.823
	83.483
	
	
	

	6
	.402
	3.349
	86.831
	
	
	

	7
	.381
	3.177
	90.009
	
	
	

	8
	.287
	2.388
	92.396
	
	
	

	9
	.272
	2.267
	94.663
	
	
	

	10
	.254
	2.114
	96.778
	
	
	

	11
	.241
	2.006
	98.784
	
	
	

	12
	.146
	1.216
	100.000
	
	
	



[bookmark: _Toc481421410]Utilizando como método de rotación Varimax con normalización Kaiser, que busca maximizar las ponderaciones a nivel de factor, de tal forma que cada variable o elemento pueda ser representado por uno solo de ellos (Martínez & Sepúlveda, 2012), los ítems propuestos para los factores teóricos (desempeño y potencial) coinciden a excepción de “VAR00006”, que se identifica con potencial (véase tabla 7).
	Tabla 7
Matriz de componente rotado
	

	

	Componente
	

	
	1
	2
	Factor teórico

	VAR00001
	.293
	.819
	D

	VAR00002
	.308
	.807
	D

	VAR00003
	.062
	.773
	D

	VAR00004
	.713
	.384
	P

	VAR00005
	.671
	.412
	P

	VAR00006
	.717
	.387
	D

	VAR00007
	.842
	.281
	P

	VAR00008
	.853
	.208
	P

	VAR00009
	.487
	.623
	D

	VAR00010
	.555
	.660
	D

	VAR00011
	.783
	.345
	P

	VAR00012
	.821
	.063
	P

	Método de extracción: análisis de componentes principales. 
 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser.
	

	a. La rotación ha convergido en 3 iteraciones.
	


3. Conclusiones
La búsqueda de herramientas precisas, confiables y sencillas ha sido un objetivo fundamental de la Psicología en todas sus áreas, incluyendo la organizacional (Bretones & Jáimez, 2022). Siguiendo esta línea, los resultados obtenido de la presente investigación confirman el “Cuestionario de Talento (CT-12) como un instrumento válido y fiable para medir, de forma objetiva y cuantificable, el talento dentro de la organización, entendiéndose como tal aquellas personas que tienen un alto desempeño presente y que tienen la capacidad de asumir mayores responsabilidades en el futuro (González-Cánovas et al., 2020). Además, H1 y H2 quedan confirmadas, ya que las puntuaciones totales obtenidas en el cuestionario correlacionan con las obtenidas en la matriz, así como en la distribución de las casillas que la componen. Por otro lado, el análisis factorial confirma la estructura de dos factores (“desempeño” y “potencial”) del cuestionario, teniendo en cuenta que el ítem 6 “Propone nuevas ideas para mejorar el desarrollo de las tareas a realizar” inicialmente propuesto como perteneciente al factor “desempeño”, fue valorado por los participantes como “potencial”. 
Por tanto, podemos concluir que el cuestionario está compuesto por dos dimensiones, donde la dimensión “desempeño” está representada por los ítems 1, 2, 3, 9 y 10 y la dimensión “potencial” por los ítems 4, 5, 6, 7, 8, 11 y 12. Además, la ampliación a 12 ítems en esta segunda versión permite obtener una visión más amplia de las opiniones y actitudes de los empleados sobre el talento empresarial. 
Se puede decir con este cuestionario se consigue dotar a los profesionales y académicos de un instrumento que es capaz de medir de forma cuantitativa y objetiva el talento de las personas que pertenecen a una organización, con objeto de facilitar la toma de decisiones (promociones, planes de formación, plan de incentivos, despidos…) que deben de hacer frente, más teniendo en cuenta los nuevos escenarios que la COVID-19 o la Guerra de Ucrania ha generado en la economía mundial (Aguinis & Burgi-Tian, 2021).
Numerosos investigadores han resaltado la necesidad de realizar más investigación de carácter empírico en el campo de la GT (Lewis y Heckman, 2006; Thunnissen, 2016) que lleven a seguir construyendo y reforzando sus cimientos (Kwon & Jang, 2021). Consciente de esta necesidad, las investigaciones de Tlaiss (2020) fueron encaminadas a examinar cómo se aplicaban las filosofías de talento y la GT en el contexto particular del Líbano, con objeto de obtener mayor información sobre este fenómeno. Por su parte, Guerra et al. (2023) fueron un paso más allá, interesándose por el impacto que la transformación digital estaba ejerciendo sobre los procesos de la GT, concluyendo que los departamentos de recursos humanos necesitan adaptar sus procesos de gestión del talento al entorno actual, debido a que transformación digital de los negocios ha generado cambios significativos en cuanto a la retención, atracción y motivación del personal.
Como toda investigación, esta presenta algunas limitaciones. En futuros estudios que busquen estudiar la aplicabilidad del instrumento, sería necesario ampliar el número de sujetos participantes, aplicarlo en otros contextos y culturas, así como continuar analizando su validez y fiabilidad, aplicando para ello tratamientos estadísticos como, a modo de ejemplo, el análisis factorial confirmatorio y validez concurrente.
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Anexo I
Datos del empleado que está siendo evaluado:
Empleado nº _______________ (asigne un número a cada empleado evaluado)
	Edad
	

	Sexo (Ponga una X)
	
	Hombre
	
	Mujer

	Años en la empresa (aprox):
	





Lea atentamente los siguientes ítems que aparecen en el cuestionario y señale con una X la casilla que más se adecue a la persona que está analizando.
	ÍTEMS 
	Nunca
	A veces
	Normalmente
	Casi siempre
	Siempre

	
	Totalmente en desacuerdo
	Algo en desacuerdo
	Ni de acuerdo ni en desacuerdo
	Bastante de acuerdo
	Totalmente de acuerdo

	1. Cumple sus tareas u objetivos a tiempo (diarias, mensuales, anuales…).
	
	
	
	
	

	2. Se preocupa en realizar correctamente las funciones de su puesto.
	
	
	
	
	

	3. Es puntual en la hora de llegada al puesto de trabajo.
	
	
	
	
	

	4. Es capaz de proponer soluciones para problemas de su puesto,  o áreas distintas a las que pertenece.
	
	
	
	
	

	5. Se interesa por aprender y seguir recibiendo formación de manera voluntaria.
	
	
	
	
	

	6. Propone nuevas ideas para mejorar el desarrollo de las tareas a realizar.
	
	
	
	
	

	7. Podría asumir las funciones de cargos superiores 
	
	
	
	
	

	8. Adquiere nuevos conocimientos más rápidamente que sus compañeros
	
	
	
	
	

	9. Tiene las competencias necesarias para realizar su actual trabajo.
	
	
	
	
	

	10. Es excelente en su trabajo y lo demuestra a diario.
	
	
	
	
	

	11. Podría asignársele mayores responsabilidades.
	
	
	
	
	

	12. Posee un talento emergente que todavía no han podido desarrollar
	
	
	
	
	




Anexo II
Una vez que haya rellenado un cuestionario para cada empleado evaluado, coloque el número que les ha asignado en la casilla de la siguiente tabla que más lo defina en su potencial (lo que puede y/o está dispuesto a llegar a alcanzar) y en su desempeño (rendimiento actual).
· Potencial: capacidad para adquirir nuevos conocimientos y habilidades, generar ideas innovadoras y aceptar los cambios, así como tener predisposición y capacidad para asumir nuevas y diferentes responsabilidades. 
· Desempeño lo engloban los comportamientos y destrezas que el empleado aporta en un puesto para cumplir con las responsabilidades de forma eficaz y satisfactoria. 
	POTENCIAL
	ALTO
	4.(Desempeño bajo; potencial alto).
	2. (Desempeño medio; potencial alto).
	1. (Desempeño alto; potencial alto).

	
	MEDIO
	8. (Desempeño bajo; potencial medio).
	6.(Desempeño medio; potencial medio).
	3.(Desempeño alto; potencial medio).

	
	BAJO
	9.(Desempeño bajo; potencial bajo).
	7.(Desempeño medio; potencial bajo).
	5.(Desempeño alto; potencial bajo).

	
	
	BAJO
	MEDIO
	ALTO

	
	
	DESEMPEÑO






