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Traducción, validación y adaptación de la escala para medir las 
prácticas de gestión de talento humano: Un enfoque en el contexto 

peruano 
 

Resumen 

Las prácticas de gestión del talento humano son un factor esencial para la 

competitividad empresarial, a fin de diagnosticarlo, se ha planteado como 

objetivo traducir y validar la escala de prácticas de gestión del talento humano, 

con la participación de 253 trabajadores, quienes respondieron una encuesta 

conformada por 18 ítems distribuidos en 05 factores. Los resultados evidencian 

la confiabilidad y validez de la escala, cuyos indicadores valores AVE < 0.57; 

CFI = 0.974; TLI = 0.964; de este modo, queda a disposición de la comunidad 

académica y científica una métrica que diagnostica las prácticas de gestión del 

talento humano que permitirá optimizar los procesos dentro de la organización, 

promoviendo una cultura de crecimiento profesional centrado en el bienestar 

de los trabajadores y el éxito organizacional.  

Palabras clave: prácticas de gestión; fuerza laboral; escala; talento humano. 

Abstract 

Human talent management practices are an essential factor for business 

competitiveness, in order to diagnose it, the objective was to translate and 

validate the scale of human talent management practices, with the participation 

of 253 workers, who responded to a survey consisting of 18 items distributed in 

05 factors. The results show the reliability and validity of the scale, whose 

indicators AVE values < 0.57; CFI = 0.974; TLI = 0.964; thus, it is available to 

the academic and scientific community a metric that diagnoses the human talent 

management practices that will optimize the processes within the organization, 

promoting a culture of professional growth focused on the welfare of workers 

and organizational success.  

Keyword: management practices; workforce; scale; human talent. 

 

 



 

 

1. Introducción 

Permanecer en el mercado y ser una marca reconocida es uno de los 

objetivos de las empresas, pues dentro de sus actividades comerciales, estas 

buscan alcanzar estabilidad, permanencia, y nuevas oportunidades de 

desarrollo (Salazar-Altamirano et al., 2024), para tal efecto es importante contar 

con estrategias asertivas que permitan la adaptación a los cambios, entre ellas, 

la innovación, fortalecimiento de la cultura organizacional, optimización de 

procesos, alianzas estratégicas (Callohuanca & Tantalean, 2020; Sunardi et al., 

2016); en este contexto, la participación de los colaboradores, denominados 

también talento humano es crucial; en este escenario, la selección del personal 

debe ser cuidadosa y exigente, pues se requiere que este posea atributos 

importantes que apoyen al éxito organizacional, en consecuencia, sería 

asertivo captar al talento humano con capacidad de adaptación y con 

competencias adaptables, transferibles y orientadas al aprendizaje continuo, lo 

que podría favorecer al momento de hacer frente a los diversos retos que se 

asumen en el entorno empresarial (Andino-González et al., 2024; Mainga et al., 

2022). De este modo, se realza el rol que asume el talento humano en su 

contribución con el éxito empresarial, al ser uno de los pilares esenciales que 

más allá de poseer habilidades técnicas, puedan representar la fuerza laboral 

que conecte de manera sólida con la empresa y se adapte al cambio.  

Si bien, gestión del talento humano es una temática que ha sido explorada 

con el pasar de los años, corresponde a un campo que sigue siendo un 

creciente tema de interés debido a los constantes cambios dentro de la 

dinámica laboral, las necesidades del mercado y organizaciones (Pacherres et 

al., 2024; Sutton & Atkinson, 2023). Los estudios recientes especifican que las 

prácticas de gestión del talento son un elemento clave al momento de alinear 

los objetivos institucionales con las competencias de los colaboradores por lo 

que se convierte en el reflejo de la productividad empresarial (Jara et al., 2019; 

Velastegui et al., 2024); en este sentido, se afirma que la gestión del talento 

humano es un proceso estratégico que contribuye con el éxito de una 

organización, por lo que proteger y promover una práctica adecuada del talento 

que incentive el desempeño eficaz del personal se convierte en una decisión 

asertiva y una prioridad para aquellas organizaciones que buscan mantenerse 



 

 

en el mercado y ser competitivas (Fernandez-Bedoya & Sanchez-Torres, 2023; 

Solano-Castro et al., 2023). 

Además, los antecedentes que han explorado la gestión del talento 

humano, sostienen que se trata de un proceso que busca el equilibro entre la 

satisfacción del trabajador y la satisfacción de la organización, está 

representada por la fuerza laboral, que luego de seguir las políticas 

institucionales y lineamientos de la propia institución, puede incrementar su 

compromiso y rendimiento (Guerrero-Velástegui et al., 2023). De este modo, se 

afirma que las condiciones de la gestión del talento humano favorecen el 

desarrollo de capacidades dinámicas (Barrios-Hernández et al., 2020), las 

mismas que tienen un enfoque de atracción y retención del talento a fin de 

incrementar, posteriormente, su productividad (Barrios-Hernández et al., 2020), 

siendo uno de los mecanismos, la identificación y el desarrollo del potencial 

calificado que cumpla con las expectativas y perfil de puesto de trabajo (Bravo 

& Delgado, 2022). 

Otros estudios han demostrado que las prácticas de gestión del talento 

humano incluyen proceso del empleo, organización del personal, capacitación 

y desarrollo, planeación de recursos humanos, relaciones laborales, 

compensaciones, integración, auditoría y estas pueden materializarse en 

mejoras significativas a favor de la empresa, provocando alta productividad, 

mayor innovación, alta retención de empleados y un vínculo laboral especial 

entre el empleado y el empleador (Ambrosius, 2018; Ramírez et al., 2019; Vera-

Barbosa & Blanco-Ariza, 2019), lo que se traduce en la identificación, desarrollo 

y uso de la competencia del talento para el beneficio institucional y del talento  

(Avila et al., 2022; Solano-Castro et al., 2023). 

En líneas generales, tener empleados competentes es un tema crucial 

para todos los negocios y organizaciones, por lo que gestionarlos de manera 

adecuada sería una de las maneras para garantizar el éxito y sostenibilidad de 

la empresa, y es que la gestión eficiente del talento más allá de generar 

productividad y eficacia, puede también crear entornos laborales importantes 

que promuevan el desarrollo profesional y contribuyan al crecimiento. Bajo este 

contexto, se han identificado diversos estudios que han analizado la dinámica 



 

 

entre la gestión del talento humano junto al desempeño laboral, productividad, 

innovación y adaptabilidad al cambio (Alburuqueque et al., 2023; Armijos-

Buitrón et al., 2023; Chalco-Chávez et al., 2023), todo ello evidencia la 

importancia de implementar estrategias de gestión del talento humano que se 

proyecte a cumplir sus objetivos instituciones a corto, mediado y largo plazo; 

no obstante, a pesar de los grandes beneficios que se adquiere ante una 

adecuada gestión del talento humano, no se ha identificado estudios previos 

que midan con precisión las prácticas de la gestión del talento humano, la 

ausencia de la misma limita la capacidad de realizar una evaluación objetiva de 

los resultados, dificultando así la optimización de los procesos, mejora continua, 

identificación de factores claves para alcanzar el éxito y satisfacer las 

demandas laborales. Frente a este vacío, este estudio plantea como objetivo 

traducir y validar la escala de prácticas de gestión del talento humano, a fin de 

proporcionar a la comunidad académica y científica una métrica que pueda 

diagnosticar las prácticas de gestión del talento humano, monitorearlas y 

mejorar los resultados.  

2. Materiales y métodos 

Este estudio tuvo como objetivo traducir y validar la escala que mide las 

prácticas de gestión del talento humano, el mismo que ha sido diseñado, en 

primera instancia, para medir esta variable en empleados de un hotel del Norte 

de Chipre, el mismo que fue realizado por (Jibril & Yeşiltaş, 2022). Esta escala 

está compuesta por 18 ítems, valorados en escala de Likert 1-5 donde 1 

representa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. 

 

2.1 Validación del instrumento  

Para validar la escala de prácticas de gestión del talento humano, se 

realizó el proceso de retro traducción del cuestionario; es decir, el instrumento 

fue tomado del idioma inglés para ser traducido al español y viceversa, 

realizado por un profesional de idiomas que no tiene vínculo alguno con este 

estudio, garantizando así una traducción libre de sesgos que conserva su 

significado original (Behr, 2017a). Posterior a ello, se invitó a 6 trabajadores 

peruanos dependientes, los mismos que fueron invitados a unirse a un enlace 



 

 

zoom para realizar un focus group a fin de contextualizar el cuestionario a la 

población peruana, asegurando la comprensión semántica de cada uno de los 

elementos que conforman el cuestionario (Krueger, 2000a).  El cuestionario 

conservó sus números de ítems, quedando compuesto por 18 ítems en escala 

de Likert (1-5) cuyas dimensiones son identificación del talento, desarrollo del 

talento, compromiso del talento, gestión del rendimiento y retención del talento.  

 

2.2 Recopilación de datos 

El cuestionario traducido y contextualizado fue trasladado a la plataforma 

de Google Form, y el enlace generado fue compartido a través de las redes 

sociales de WhatsApp, Telegram y Messenger, el mismo que estaba 

conformado por tres secciones, la primera sección alojó el consentimiento 

informado donde el participante del estudio tomaba conocimiento sobre los 

objetivos de la investigación y el tratamiento a la información requerida. La 

segunda sección estuvo conformada por los ítems que forman parte de la 

métrica validada y la tercera sección recopiló información del perfil de los 

participantes. Además, considerando que se trata de los trabajadores peruanos 

dependientes, los mismos que forman parte de una población infinita, se aplicó 

un muestreo no probabilístico a conveniencia del investigador, donde se 

contemplaron los siguientes criterios de inclusión: trabajadores peruanos en 

planilla, trabajadores dependientes, que tengan una antigüedad laboral no 

menor a 6 meses y acepten el consentimiento informado. Los participantes de 

estudio estuvieron constituidos por 202 mujeres y 51 varones; cuya condición 

laboral de contrato corresponde a 122, empleados 131; respecto al lugar de 

procedencia 51 de la costa, 116 de la sierra y 86 de la selva.  

 

2.3 Análisis estadísticos  

En primera instancia, se realizó un análisis descriptivo, de una muestra total 

de 253 trabajadores, se obtuvo indicadores de asimetría y curtosis dentro de 

los parámetros preestablecidos que corresponde entre -1.5 y +1.5, lo que se 

traduce en una distribución normal de todos los elementos  (Pérez & Medrano, 

2010). Posterior a ello, se realizó el análisis factorial exploratorio (AFE), 



 

 

aplicando el método de máxima verosimilitud y rotación Promax mediante el 

software SPSS y posterior a ello, se realizó el análisis factorial confirmatorio 

(AFC) haciendo uso del software JASP para finalmente poner a prueba el 

modelo, cuyos índices de confiabilidad se muestran en los resultados.  

3. Resultados 

La tabla 1 muestra la alta consistencia que forman los ítems aplicados, los 

valores son superiores a 0.96 lo que representa alta consistencia interna y una 

medida ideal para medir de manera adecuada el constructo de prácticas de 

gestión del talento.  

  

Tabla 1.  Confiabilidad  
 

Estimate McDonald's ω Cronbach's α 

Point estimate  0.970  0.968  

95% CI lower bound  0.964  0.962  

95% CI upper bound  0.975  0.973  

 

Según se muestra en la tabla 2, al realizar una prueba Chi-cuadrado para 

realizar la evaluación del ajuste del modelo factorial, se encontró que existe 

diferencia significativa entre un modelo unidimensional y uno multidimensional. 

Tomando en cuenta que esta prueba es sensible al tamaño de muestra, se 

procedió a realizar otros índices de ajuste.  

 

Tabla 2. Prueba Chi-cuadrado 

Chi-square test  

Model Χ² df p 

Baseline model  3429.242  91     

Factor model  149.561  64  < .001  

Note.  The estimator is ML. 

  
 Los indicadores de ajuste de modelo refuerzan un modelo factorial con 

ajustes excelentes, cuyos indicadores son CFI > 0,95; TLI > 0,95; RMSEA < 

0,07, SRMR < 0,08 y (Bentler, 2006); esto quiere decir que la estructura factorial 

es adecuada para los datos y tienen alta representatividad, tal como se muestra 



 

 

en la tabla 3. Cabe resaltar que en el ajuste del modelo, debido a los valores 

obtenidos en la primera corrida de modelo, se consideró solo 14 ítems. 

 
Tabla 3. Indicadores de ajuste de modelo 

Index Value 

Comparative Fit Index (CFI) 0.974 
Tucker-Lewis Index (TLI)  0.964 

Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.073 

Standardized root means square residual (SRMR) 0.030 

  
  A partir de los 14 ítems seleccionados, se realizó la prueba Chi-

cuadrado, los resultados se muestran en la tabla 4, donde se evidencia la 

existencia de ítems cuyos valores que explican de manera adecuada y 

excelente la variabilidad de los ítems.  

 

 Tabla 4. Prueba Chi-cuadrado de los 14 elementos 

  R² 

IT3  0.646  

IT1  0.474  

DT2  0.773  

DT3  0.889  

DT4  0.806  

CT2  0.733  

CT3  0.665  

CT4  0.756  

GT1  0.674  

GT2  0.742  

GT3  0.857  

RT1  0.874  

RT3  0.708  

RT4  0.617  

  
Además, al examinar las cargas factoriales de cada uno de los ítems 

apropiados para las dimensiones o factores seleccionados para la métrica de 

prácticas de gestión del talento humano, se encontró que los indicadores 

mantienen fuertes relaciones por lo que se afirma que el modelo se ajusta de 

manera adecuada, otorgando así una evidencia sólida que respalda que los 



 

 

factores analizados son adecuados y que las medidas utilizadas son efectivas 

para evaluar los constructos latentes, tal como se muestra en la tabla 5.  

 

Tabla 5. Cargas factoriales  

 95% Confidence 
Interval 

Factor Indicator Estimate 
Std. 
Error 

z-
value 

p Lower Upper 

Factor 
1 

 IT3  0.812  0.057  14.137  < .001  0.699  0.924  

   IT1  0.590  0.050  11.768  < .001  0.492  0.689  

Factor 
2 

 DT2  0.930  0.053  17.626  < .001  0.826  1.033  

   DT3  1.021  0.051  19.867  < .001  0.920  1.121  

   DT4  0.938  0.051  18.245  < .001  0.837  1.038  

Factor 
3 

 CT2  0.664  0.041  16.018  < .001  0.583  0.746  

   CT3  0.692  0.047  14.571  < .001  0.599  0.785  

   CT4  0.721  0.045  16.144  < .001  0.633  0.808  

Factor 
4 

 GT1  0.866  0.056  15.537  < .001  0.757  0.975  

   GT2  0.792  0.046  17.053  < .001  0.701  0.883  

   GT3  0.872  0.046  19.032  < .001  0.782  0.961  

Factor 
5 

 RT1  0.935  0.048  19.450  < .001  0.841  1.030  

   RT3  0.877  0.054  16.375  < .001  0.772  0.982  

   RT4  0.813  0.055  14.739  < .001  0.705  0.921  

  
  

 Por otro lado, se ha evaluado la validez convergente de cada uno de 

los factores, tal como se muestra en la tabla 6, cada uno de los factores 

explican un porcentaje mayor de 0.57 de la varianza de sus ítems; esto quiere 

decir que, cada uno de los factores miden de manera eficaz el constructo 

denominado prácticas de la gestión del talento humano.  

Tabla 6. Varianza media extraída (AVE)  

Factor AVE 

Factor 1  0.574  

Factor 2  0.824  

Factor 3  0.716  

Factor 4  0.751  

Factor 5  0.730  

  



 

 

  Luego de identificar que la métrica está conformada por 05 factores y 14 

ítems, se procedió a medir la fiabilidad de los elementos, a partir de lo referido 

en la tabla 7, se afirma que la consistencia interna es adecuada, lo que se 

traduce en una alta confiablidad en el conjunto de los ítems.  

Tabla 7. Confiabilidad   

  Coefficient ω Coefficient α 

Factor 1  0.724  0.706  

Factor 2  0.933  0.933  

Factor 3  0.876  0.888  

Factor 4  0.919  0.887  

Factor 5  0.867  0.904  

Total  0.971  0.959  

  

Model plot 

 
  Tal como muestra la figura 1, existe cargas muy altas en los ítems lo cual 

garantiza una adecuada validez convergente, en tanto los errores de 

mediciones baja demuestra que el modelo propuesto logra explicar gran parte 

de la varianza de los ítems, lo que fortalece la consistencia interna. El modelo 

garantiza además la composición de 05 factores para medir las prácticas de la 

gestión del talento humano. 

  

4. Discusiones 

Mantener una ventaja competitiva que permita diferenciarse en el 

mercado implica tomar acciones que más allá de tener mejoras continuas, 



 

 

pueda también optimizar procesos y adaptarse a los cambios; bajo este 

enfoque, es importante que las empresas alcancen la ventaja competitiva a 

través de acciones tales como mantener buenas prácticas de gestión del talento 

humano; para tal efecto, es importante diagnosticar la necesidad y fortaleza de 

la empresa respecto a la gestión del talento humano. De este modo, este 

estudio ha planteado como objetivo, traducir y validar la escala para medir las 

prácticas de gestión de talento humano.  

El primer procedimiento consistió en efectuar una retrotraducción del 

cuestionario y posterior a ello, se realizó un focus group, el mismo que estuvo 

conformado por 06 trabajadores peruanos, quienes dieron la validez semántica 

de los ítems que conforman el cuestionario de prácticas de gestión del talento 

humano. Un respaldo para este proceso es referido por Behr (2017) quien 

establece que la retrotraducción es una alternativa viable cuando se desea 

traducir de un idioma a otro, conservando su significado original. Respecto a la 

validez semántica, se realizó con la participación de 06 trabajadores, los 

mismos que fueron seleccionados como muestra representativa en la 

aplicación de la encuesta, esta afirmación de representatividad está sustentada 

por Krueger (2000) quien establece que el tamaño representativo al momento 

de realizar un focus groups para conocer opiniones y experiencias que 

contribuyan a tener mayor claridad y comprensión del instrumento es cuando 

es mayor o igual a 5.  

Luego de la recopilación de datos y el procesamiento estadístico, este 

estudio ha demostrado que las prácticas de gestión del talento humano 

corresponden a una métrica distribuida en 05 factores y constituida por 14 

ítems. A pesar que el número de ítems han sido reducidos, de un original de 18 

ítems a 14, es importante tomar en cuenta que la cantidad de ítems no 

compromete la validez del instrumento (Campbell & Fiske, 1959); por lo tanto, 

se puede afirmar que la estructura del cuestionario sigue siendo robusta y 

efectiva para medir las dimensiones clave del talento humano en la 

organización. 

Por otro lado, según los hallazgos, la métrica de prácticas de gestión de 

talento humano está conformada por identificación del talento; desarrollo del 

talento; compromiso del talento; gestión del rendimiento y retención del talento. 

Para respaldar estos indicadores, se ha encontrado literatura científica que 



 

 

establece que la identificación del talento está referida al proceso donde 

determinar qué trabajadores presentan mayor valor para una organización; es 

decir que si la organización pretender gestionar eficazmente al talento, se 

requiere que este sea identificado respecto a sus competencias, desempeño, 

actitud y potencial (McDonnell & Wiblen, 2020; McKeown & Pichault, 2021); de 

este modo, las organizaciones, más allá de gestionar la retención del talento 

debería estar comprometida a potenciar sus habilidades, motivándolos a 

contribuir al máximo con el cumplimiento de los objetivos organizacionales 

(Meijerink et al., 2024). Otro de los antecedentes que dan soporte al hallazgo 

de este estudio, hace un énfasis especial al rol primordial que cumplen las 

organizaciones en sus acciones de identificar al talento, pues este es 

fundamental en la búsqueda de excelencia y progreso humano (Makel et al., 

2016; Parra-Martinez & Wai, 2023), por lo que se resalta la importancia de 

considerar este indicador al momento de medir las prácticas de gestión del 

talento humano.      

Otro de los indicadores que forman parte de la métrica propuesta, es el 

desarrollo del talento y compromiso del talento; para sustentar estos 

indicadores,  los investigadores establecen que el desarrollo de la fuerza laboral 

se ha convertido en una necesidad para la gestión eficiente de los 

colaboradores por lo que es considerado también como una de las maneras de 

fomentar el crecimiento continuo del trabajador y de la organización y es que el 

desarrollo del talento, independientemente a impulsar al aprendizaje de nuevas 

habilidades y conocimientos, también refuerza el compromiso al brindar a los 

trabajadores la oportunidad de crecer profesionalmente (Merello, 2024; 

Osolase et al., 2024). Otra de las ideas que apoyan los hallazgos de este 

estudio está referido por (Zhang, 2023) quien refiere que una gestión global del 

talento involucra una serie de desafíos, que incluye desarrollar al talento y 

conseguir el compromiso del mismo, asignándole roles clave que permita 

satisfacer las necesidades estratégicas de la organización; de este modo, 

capacitar, reconocer y satisfacer a la fuerza laboral aseguraría una correcta 

gestión del talento, siendo esta un factor esencial para la competitividad y 

sostenibilidad organizacional (Dunn et al., 2024; Kim & McLean, 2012). 

Adicionalmente, este estudio ha demostrado que la gestión del 

rendimiento y retención del talento también forman parte de la métrica de 



 

 

prácticas de gestión del talento humano, para dar soporte a este hallazgo, se 

ha identificado que la literatura científica atribuye  a la retención del talento 

como un indicador importante, para dar soporte a esta afirmación, 

investigaciones previas establecen que la retención es un factor importante que 

permite el ahorro respecto a los costos de rotación, aunque esta se ha tornado 

un poco dificultoso en las nuevas generaciones, así por ejemplo, los Millennials 

quienes más allá de conseguir el éxito, buscan la experiencia, la flexibilidad y 

buscan tener un equilibrio de vida laboral y personal que permita un desarrollo 

integral; esto quiere decir que las organizaciones son las llamadas a adaptarse 

y ofrecer propuestas de valor que se adecuen a las expectativas del trabajador 

(Civera et al., 2023; DeFraine et al., 2014), siendo esta una acción que conlleva 

a tomar ventaja de la fuerza laboral, lo que se traduce en alta productividad 

(Alanazi, 2022); bajo este contexto, este estudio también ha planteado la 

importancia de la gestión del rendimiento, pues esta tiene un enfoque que 

respalda un entorno organizacional adaptable y dinámico que alinea los 

objetivos personales y profesionales con los de la organización, lo que da 

apertura a un entorno de desarrollo mutuo y sostenible (Cosa & Torelli, 2024; 

Dulasso et al., 2024). Por lo tanto, para conseguir una administración eficaz del 

talento en el entorno actual, resulta imprescindible que las entidades apliquen 

tácticas que se adecuen a las necesidades y anhelos de sus empleados, 

fomentando de esta manera una relación de dedicación y aporte constante que 

favorezca a ambos lados. 

Implicancias  

Este estudio ha validado una escala que representa una herramienta 

específica capaz de evaluar las prácticas de gestión del talento, su aplicación 

permite identificar fortalezas y oportunidades de mejora en temas relacionados 

a la identificación, desarrollo, compromiso, retención del talento y gestión del 

rendimiento, contribuyendo así a la optimización de los procesos dentro de la 

organización y promoviendo una cultura de crecimiento profesional y centrado 

en el bienestar de los trabajadores.  

  Así también, la herramienta proporcionada en este estudio puede ser 

utilizada para comparar las prácticas de gestión de talento con otras 

instituciones, lo que permitiría establecer un marco de referencia y 



 

 

benchmarking en el sector. De este modo, se podría evaluar el posicionamiento 

de la institución en relación con estándares del mercado. 

5. Conclusiones 

 Esta investigación ha demostrado la multidimensionalidad de la escala 

que mide las prácticas de gestión del talento humano, el mismo que está divido 

en 04 factores y 14 ítems, cuyos valores de confiabilidad según el Alfa de 

Cronbach corresponde a 0.968; además, sus indicadores del ajuste de modelo 

son confiables con valores AVE mayor a 0.57; CFI = 0.974; TLI = 0.964; lo que 

quiere decir que la escala presenta una alta consistencia interna y un buen 

ajuste estructural, validando su capacidad para medir de manera precisa y 

coherente las dimensiones que corresponde a las prácticas de gestión del 

talento humano. Estos resultados respaldan que se trata de herramienta 

estadísticamente robusta y adecuada para su aplicación. 

6. Limitaciones y futuras investigaciones 

Si bien este estudio ha recopilado información de 253 trabajadores, lo que 

se traduce en una muestra representativa, no se ha conseguido realizar un 

análisis comparativo entre trabajadores de una institución pública y privada, por 

tal motivo, se propone como futura investigación, realizar un estudio que 

permita la comparación a fin de identificar la variación de las prácticas de 

gestión del talento en ambos sectores, lo que proporcionaría una visión 

completa respecto a las particulares del sector.  

Además, este estudio ha aplicado un muestreo no probabilístico a 

conveniencia del investigador, lo que sesgaría el estudio, evitando generalizar 

los resultados; por tal motivo, se propone que para futuras investigaciones que 

apliquen un muestreo probabilístico, lo que se traduce en una mejor 

representación de los diferentes grupos de la población analizada. Asimismo, 

se sugieren futuros estudios que amplíen la muestra, donde se recopile 

información sobre los diversos sectores económicos, tipo de empresa, y 

ubicación geográfica, obteniendo basta información para fortalecer la validez 

externa de la escala.  
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Anexos 

 

  
Escala de 

valoración 

1 2 3 4 5 

Identificación del talento      

1 

En la clínica, los procesos de reclutamiento y 

selección de los talentos necesarios son 

extremadamente importante. 

     

2 

En la clínica, la identificación de las 

habilidades de los empleados es fundamental 

para el desempeño del rol 

     

3 

Los empleados a menudo son evaluados para 

descubrir nuevas habilidades e iniciativas 

desarrolladas 

     

Desarrollo del talento      

4 
Se identifican necesidades de desarrollo de 

talento 

     

5 
El talento identificado tiene muchas 

oportunidades de movilidad ascendente 

     

6 
Los talentos tienen trayectorias profesionales 

claras en la clínica 

     

7 
Los talentos tienen más de una vía de 

promoción 

     

Compromiso del talento      

8 Estoy motivado por mi trabajo en la clínica      

9 
Estoy dispuesto a esforzarme más en mi 

trabajo 

     

10 Estoy completamente inmerso en mi trabajo      

11 
Tengo un fuerte vínculo emocional con mi 

trabajo 

     

Gestión del rendimiento      



 

 

12 
La promoción en la clínica se basa en el 

desempeño y no en la antigüedad 

     

13 
Los objetivos y los plazos se comunican a los 

empleados de manera clara 

     

14 

La clínica ha puesto en marcha medidas para 

garantizar que tanto el rendimiento como la 

retroalimentación se cumplan 

     

Retención del talento      

15 

La clínica utiliza un estilo de liderazgo efectivo 

y es cuidados en la forma en que maneja los 

problemas de los empleados 

     

16 

La clínica cuenta con un sistema de 

compensación competitivo, en comparación 

con otros negocios en el mismo sector, lo cual 

es un factor de motivación para los empleados 

     

17 

La clínica cuenta con una política de 

contratación interna que ayuda a elevar la 

lealtad y la moral de los empleados 

     

18 

La clínica tiene horarios de trabajo flexibles, lo 

cual es un factor de motivación para los 

empleados 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 


