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Resumen

En un entorno empresarial dindmico, las organizaciones enfrentan el desafio de mantenerse
competitivas, siendo la gestion efectiva del talento humano un factor clave para el éxito de las
organizaciones. Esta investigacién tiene como objetivo analizar como la gestion del talento humano
impacta el rendimiento organizacional, enfocandose en la atraccion, retencion y desarrollo de
competencias laborales. Se adoptd un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y
transversal. Este enfoque permite recopilar y analizar datos numéricos para evaluar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desarrollo de competencias en las organizaciones publicas de la
provincia Bolivar. El estudio emple6 encuestas aplicadas a 15 empresas para recoger datos sobre
practicas de gestion del talento. Los resultados indican varias tendencias significativas en las areas
evaluadas. Se confirma que la gestion efectiva del talento humano es crucial para el rendimiento
organizacional, mostrando que las estrategias alineadas con los objetivos organizacionales
fomentan un entorno donde los empleados contribuyen de manera mas significativa al éxito global.
La alta satisfaccion con las politicas de recursos humanos y los procesos de retencion sugiere que
las organizaciones con practicas sélidas de gestion del talento son méas propensas a alcanzar altos
niveles de rendimiento organizacional. En conclusion, el analisis destaca la crucial importancia de
adoptar practicas de gestion del talento humano bien estructuradas para potenciar el desempefio y
el exito organizacional.

Palabras claves: Recursos humanos; competencias laborales; éxito; organizacion.

Abstract

In a dynamic business environment, organizations face the challenge of staying competitive, with
effective human talent management being a key factor for organizational success. This research
aims to analyze how human talent management impacts organizational performance, focusing on
the attraction, retention, and development of labor competencies. A quantitative approach was
adopted with a non-experimental and cross-sectional design. This approach allows collecting and
analyzing numerical data to evaluate the relationship between human talent management and
competency development in public organizations in the Bolivar province. The study used surveys
applied to 15 companies to collect data on talent management practices. The results indicate several

significant trends in the areas evaluated. It is confirmed that effective human talent management is
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crucial for organizational performance, showing that strategies aligned with organizational
objectives foster an environment where employees contribute more significantly to overall success.
High satisfaction with human resource policies and retention processes suggests that organizations
with strong talent management practices are more likely to achieve high levels of organizational
performance. In conclusion, the analysis highlights the crucial importance of adopting well-
structured human talent management practices to enhance organizational performance and success.

Keywords: Human resources; job competencies; success; organization.

Resumo

Num ambiente empresarial dindmico, as organiza¢Ges enfrentam o desafio de se manterem
competitivas, sendo a gestdo eficaz do talento humano um factor chave para o sucesso das
organizagOes. Esta investigacdo tem como objetivo analisar como a gestdo do talento humano
impacta o desempenho organizacional, com foco na atracdo, retencdo e desenvolvimento de
competéncias profissionais. Adotou-se uma abordagem quantitativa com um desenho néo
experimental e transversal. Esta abordagem permite a recolha e analise de dados numéricos para
avaliar a relacdo entre a gestdo do talento humano e o desenvolvimento de competéncias nas
organizacOes publicas da provincia de Bolivar. O estudo recorreu a inqueritos aplicados a 15
empresas para recolher dados sobre as préaticas de gestdo de talento. Os resultados indicam diversas
tendéncias significativas nas areas avaliadas. Confirma-se que a gestao eficaz do talento humano é
crucial para o desempenho organizacional, mostrando que as estratégias alinhadas com os objetivos
organizacionais promovem um ambiente onde os colaboradores contribuem de forma mais
significativa para o sucesso global. A elevada satisfacdo com as politicas de recursos humanos e
0s processos de retencdo sugere que as organizacdes com fortes praticas de gestdo de talentos tém
maior probabilidade de atingir elevados niveis de desempenho organizacional. Em concluséo, a
analise destaca a importancia crucial da ado¢do de praticas bem estruturadas de gestdo de talentos
humanos para melhorar o desempenho e o0 sucesso organizacional.

Palavras-chave: Recursos humanos; competéncias profissionais; sucesso; organizacao.

Introduccion
En el dindmico panorama empresarial del siglo XXI, la gestion del talento humano (GTH) vy el

desarrollo de competencias laborales se han consolidado como pilares fundamentales para el éxito
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organizacional. Este articulo examina el contexto actual de la GTH y el desarrollo de competencias
desde una perspectiva global, con un enfoque particular en Ecuador y la provincia de Bolivar. La
globalizacién, los avances tecnoldgicos y los cambios demograficos han transformado
radicalmente el panorama laboral a nivel mundial. Segun (Ramirez et al., 2022), "la cuarta
revolucién industrial ha generado una demanda sin precedentes de habilidades adaptativas y
competencias digitales en la fuerza laboral global™ (p. 45). Este nuevo escenario exige que las
organizaciones adopten enfoques innovadores en la gestion del talento humano.

La pandemia de COVID-19 ha acelerado aun mas estas tendencias. Como sefiala Morales-Medina
(2021), "la crisis sanitaria ha puesto de manifiesto la importancia de la resiliencia organizacional y
la necesidad de desarrollar competencias laborales que permitan a los empleados adaptarse
rapidamente a entornos de trabajo cambiantes” (p. 78). En Ecuador, la gestion del talento humano
y el desarrollo de competencias laborales han ganado relevancia en los ultimos afios, aunque aun
existen desafios significativos. (Cevallos et al.,2023) afirman que "las empresas ecuatorianas estan
cada vez mas conscientes de la importancia del capital humano como fuente de ventaja competitiva,
pero muchas aln carecen de estrategias estructuradas para su desarrollo” (p. 112).

El gobierno ecuatoriano ha implementado iniciativas para fomentar el desarrollo de competencias
laborales. EI Ministerio de Trabajo, a través del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional
(SECAP), ha lanzado programas de formacion continua y certificacion de competencias. Sin
embargo, Andrade et al., 2022) sefialan que "existe una brecha significativa entre las competencias
demandadas por el sector productivo y aquellas desarrolladas en el sistema educativo y de
formacion profesional” (p. 67).

La importancia de las competencias laborales en el sector publico es imperativa para identificar las
competencias que poseen las personas que participan en la gestién, las que requieren desarrollo y
las que requieren mejoras con el tiempo con el objetivo de lograr una gestion estratégica. Se postula
que estas competencias representan una alternativa viable para fomentar el desempefio laboral y la
motivacion elevados, entre otros factores, lo que constituye la esencia de la implementacion del
modelo de gestion por competencias. (Alejandro et al., 2020).

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dinamico, las organizaciones enfrentan el
desafio de mantenerse relevantes y exitosas. Un factor crucial para lograr este éxito es la gestion
efectiva del talento humano, que incluye no solo la atraccién y retencion de empleados talentosos,

sino también el desarrollo continuo de sus competencias laborales. Sin embargo, muchas
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organizaciones luchan por identificar y cerrar las brechas de competencias que limitan el
desempefio de sus empleados, lo que a su vez afecta negativamente la productividad y la capacidad
de la organizacion para innovar y adaptarse a cambios del mercado. Ademas, la falta de programas
de capacitacion efectivos y la insuficiente promocion de un ambiente de trabajo inclusivo y
colaborativo contribuyen a la insatisfaccion laboral y a la alta rotacion de personal. Esto genera un
circulo vicioso donde la pérdida de talento clave incrementa los costos operativos y disminuye la
capacidad de la organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos.

En la provincia de Bolivar, la situacion presenta matices particulares. Segun un estudio reciente de
(Monar et al., 2024), "las empresas de la provincia enfrentan desafios unicos en la gestion del
talento humano, principalmente debido a la limitada oferta de profesionales altamente calificados
y la fuga de talentos hacia centros urbanos méas grandes” (p. 89). No obstante, se observan
iniciativas prometedoras. La Universidad Estatal de Bolivar ha establecido alianzas con el sector
empresarial local para desarrollar programas de formacion alineados con las necesidades del
mercado laboral. Chavez-Camacho et al. (2023) destacan que "estas colaboraciones universidad-
empresa estan contribuyendo a cerrar la brecha de competencias y a retener el talento local” (p.
156).

La administracion del capital humano y la mejora de las competencias ocupacionales son esenciales
para el logro de los objetivos organizacionales. La gestion eficiente de los recursos humanos
(HRM) no solo mejora la productividad de los empleados, sino que también garantiza la alineacion
con los objetivos estratégicos, cultivando asi una ventaja competitiva en el mercado (JImutpo,
ITOJIIIIYK 2024). Los recursos humanos, a menudo denominados capital humano, constituyen un
activo critico y estratégico dentro del marco operativo de una organizacién empresarial. El capital
asignado a la mejora de los recursos humanos es sustancial; sin embargo, los resultados de tales
inversiones suelen ser dificiles de discernir a corto plazo. Los recursos humanos (RRHH) siguen
siendo un recurso fundamental que contribuye de manera significativa al logro de los objetivos
estratégicos de una organizacion. Incluso en situaciones en las que una organizacién posee un
amplio capital material o tecnologia de vanguardia, la utilizacion efectiva de dichos activos es, en
Gltima instancia, facilitada y supervisada por los actores humanos. (Meida et al., 2023).

En el contexto de un panorama econdmico en constante evolucion, la contribucion del talento
humano en las empresas modernas se ha convertido en un activo indispensable que facilita los

logros en el ambito corporativo. A medida que las organizaciones se enfrentan a las complejidades
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de una economia globalizada, a los avances tecnoldgicos y a la transformacién continua de la
dinamica del mercado, la importancia de fomentar y supervisar el potencial humano se amplifica
progresivamente. La naturaleza siempre cambiante de las tendencias del mercado subraya la
necesidad de fomentar y gestionar el potencial humano, lo que merece una atencion considerable.
La sinergia que existe entre el capital humano de una organizacion y su eficacia (Fernandez et al.,
2023).

La posesion de talento constituye la base principal de la ventaja competitiva en el panorama
empresarial contemporéneo. El advenimiento de la economia moderna ha generado un mayor
enfoque en la contratacién y retencién de personal excepcional. La adquisicién de talentos
superiores es fundamental para lograr resultados organizacionales éptimos. Un marco solido de
gestion del talento fomenta el éxito empresarial mediante la implementacion de estrategias
apropiadas formuladas en varios niveles organizacionales. La ventaja competitiva que distingue a
Deloitte se basa en su competencia en la contratacion, la retencion, el despliegue y la participacion
efectivos de personas en todos los niveles jerarquicos (Amir et al., 2024).

La gestion estratégica del capital humano se ha convertido en una piedra angular fundamental para
lograr el éxito organizacional, ya que abarca no solo la contratacion de nuevo personal, sino que
las empresas contemporaneas han reconocido que contar con personal capacitado, dedicado y
comprometido en la busqueda de los objetivos tiene una influencia beneficiosa en la dindmica
interpersonal entre los gerentes y los empleados de todos los sectores en esta era contemporanea
del conocimiento; las interacciones con las personas han pasado de ser una tarea impredecible,
como en tiempos anteriores, a convirtiendose en una solucion viable para las organizaciones vy,
ademas, ha pasado de ser un desafio a ser un activo competitivo para todas las empresas prosperas
(Iturralde et al.,2020)

En las ultimas décadas, las organizaciones se han enfrentado a desafios asociados con el creciente
imperativo de aclimatarse a la rapidez del cambio, particularmente en relacion con los avances
técnicos y tecnoldgicos, que tienen implicaciones significativas para la gestion de la capacitacion
de los empleados en relacion con las funciones disponibles. En este contexto, es crucial determinar
y mejorar los perfiles de los empleados, en particular mediante la identificacion y el cultivo de sus
competencias, ya que estos elementos representan una ventaja competitiva esencial para abordar
los requisitos empresariales de la organizacion, cumplir los objetivos internos y responder a las

presiones competitivas derivadas de la rivalidad entre empresas. (Antunes da Costa et al.,2020).
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En el &mbito de la cultura organizacional, existe una plétora de connotaciones que se derivan de
las variables actitudinales de la empresa con respecto a la administracion de su capital humano,
que se considera la piedra angular de sus procesos de produccion y un elemento fundamental de su
prosperidad organizacional. En consecuencia, en los ultimos afios, se ha hecho considerable
hincapié en el liderazgo como un fendmeno de movilizacion e integracion generalizadas en el
entorno empresarial, en el que se forja una profunda interrelacion entre el establecimiento de un
entorno propicio para el desarrollo del talento humano y la mejora del desempefio laboral.
(Trindade,2020).

Numerosas iniciativas de creacion de capacidad a través de la formacion profesional estan
disefiadas para mejorar las competencias humanas y aumentarlas, elevando asi sus conocimientos,
habilidades y actitudes para facilitar las contribuciones a los flujos de trabajo organizacionales. Los
gerentes encargados del desarrollo humano tienen la responsabilidad de implementar programas
de capacitacion. Existe un enfoque esencial para fortalecer las competencias de los empleados. La
competencia se define como los atributos que forman la base de los comportamientos, ya que
describen los motivos, los atributos personales, el autoconcepto, los valores, el conocimiento y las
habilidades de las personas que muestran altos niveles de desempefio. (Maia, Suaedi, &
Setijaningrum, 2023)

La gestion del talento humano se ha convertido en una parte esencial del éxito de una empresa en
el mundo real, que esta marcado por la globalizacion, la disrupcion tecnologica y la competencia
feroz. Segun Dessler y Arciniega (2023). Por esta razon el objetivo de la investigacion se define
como analizar el rendimiento organizacional a través de la gestion efectiva del talento humano.
Obijetivos especificos, Identificar las necesidades de talento humano y las brechas de competencias
existentes en la organizacion mediante evaluaciones de habilidades, analisis de roles y
retroalimentacion de desempefio. Desarrollar programas de capacitacion y desarrollo que aborden
las areas de mejora identificadas y promuevan el crecimiento profesional y personal de los
empleados. Fomentar un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo que promueva el intercambio
de conocimientos, la creatividad y el trabajo en equipo entre los miembros del personal. Estos
objetivos nos van a permitir evaluar si las competencias y habilidades de sus empleados estan
alineadas con las necesidades actuales y futuras de la empresa. Esto les permitira identificar brechas
y areas de mejora, asi como disefiar programas de capacitacion y desarrollo enfocados en fortalecer

las competencias clave requeridas.
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Método

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental
y transversal. La eleccion del enfoque cuantitativo se justifica por la necesidad de recopilar y
analizar datos numéricos que permitan evaluar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de competencias laborales en las organizaciones publicas de la provincia Bolivar. El
disefio no experimental se adecla a la naturaleza observacional de este estudio, donde no se
manipulan variables, sino que se analizan en su estado natural.

La poblacién objetivo de esta investigacion esta constituida por 140 organizaciones publicas de la
provincia Bolivar. Dado que la investigacion se centra en el impacto de la gestion del talento
humano y el desarrollo de competencias laborales, se seleccioné una muestra de 15 organizaciones
publicas representativas de la provincia. La seleccion de la muestra se realizd mediante un muestreo
no probabilistico por conveniencia, asegurando que las organizaciones seleccionadas cubrieran una
diversidad de sectores y tamafios, para obtener una vision amplia y representativa del fenomeno en
estudio. Diversidad de Sectores las organizaciones seleccionadas deben pertenecer a distintos
sectores para asegurar una vision amplia del fendbmeno en estudio. Variedad de Tamarios las
organizaciones deben tener diferentes tamafios (pequefias, medianas y grandes empresas) para
garantizar una representacion equilibrada, Accesibilidad las organizaciones deben estar disponibles
y accesibles para participar en el estudio, ya que se utiliza un muestreo por conveniencia., Sectores
Homogéneos se excluyen organizaciones que pertenecen a un solo sector, ya que no contribuirian
a la diversidad deseada, Tamafio Uniforme se excluyen organizaciones de un tamarfio Unico si no
se logra diversidad en la muestra en términos de tamafio, Inaccesibilidad se excluyen las
organizaciones que no son accesibles o disponibles para participar en el estudio, ya que el muestreo
s por conveniencia.

Para la recoleccion de datos, se aplicd una encuesta para ver la relacion de la Gestion de talento
humano y las competencias laborales dirigidas a los empleados de las 15 organizaciones
seleccionadas. La variable de gestiébn de talento humano que contiene tres dimensiones:
planificacién, capacitaciéon del recurso humano, desarrollo profesional y la variable de
competencias laborales que consta de 4 dimensiones: identificacion, normalizacién, formacién y

certificacion.
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Este instrumento fue validado mediante una prueba piloto determinando el alfa de Cronbach para
determinar la validez. La recoleccion de datos se llevd a cabo durante un periodo de cuatro
semanas. Los cuestionarios fueron distribuidos de manera fisica y digital, dependiendo de las
preferencias de cada organizacién y la accesibilidad de los empleados a medios. Se garantiz6 la
confidencialidad y el anonimato de las respuestas, informando a los participantes que los datos
serian utilizados exclusivamente para fines de investigacion académica.

Luego de la recoleccion de datos, estos eran procesados mediante el uso del SPSS version 22.0, se
relaciono las variables utilizando el coeficiente de relacion Spearman. Una vez recolectados los
datos, estos seran procesados mediante el software SPSS, version 22.0. Los resultados finales se
presentaran en tablas estadisticas para su analisis e interpretacion. Para la medicion de las variables,
se empleard una escala tipo Likert.

Resultados

La fiabilidad de los items, medidos en una escala tipo Likert, fue evaluada utilizando el coeficiente
alfa de Cronbach, el cual asume que los items miden un mismo constructo y estan altamente
correlacionados (Welch & Comer, 1988). Para la interpretacion de este coeficiente, se utilizaron
las directrices propuestas por George y Mallery (2003, p. 231), quienes sugieren los siguientes

rangos de valoracion:

. Coeficiente alfa > .9: Excelente

. Coeficiente alfa > .8: Bueno

. Coeficiente alfa > .7: Aceptable

. Coeficiente alfa > .6: Cuestionable
. Coeficiente alfa > .5: Pobre

. Coeficiente alfa < .5: Inaceptable

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach se utiliza para estimar la fiabilidad
de un instrumento de medicion, ya que evalla un conjunto de items disefiados para medir un mismo
constructo o dimension teorica. La validez, por su parte, se refiere a la capacidad del instrumento
para medir lo que pretende medir. En este trabajo, la fiabilidad del cuestionario, cuyos items estan

estructurados en una escala tipo Likert, fue evaluada mediante el alfa de Cronbach.
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Ademas, para determinar el grado de correlacion entre las variables estudiadas, se siguio el criterio
de Nunnally (1978, pp. 245-246), quien sugiere que un valor de fiabilidad cercano a 0.7 es
adecuado en un analisis exploratorio estandar.

Finalmente, dado que los datos obtenidos en este estudio son de naturaleza ordinal, se utilizo el
coeficiente de correlacion para identificar el grado de asociacion entre las variables, como se

muestra en la siguiente tabla.

Tabla 1-1: Valores del coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Tabla 1-2: Analisis de fiabilidad de la Gestion del Talento Humano

Fiabilidad
Alfa de Cronbach N.° de el em en tos
0,714 13

FUENTE: SPSS 22.

Tal como se muestra en la Tabla 1-2, el coeficiente alfa de Cronbach obtenido es de 0,714. De
acuerdo con la escala propuesta por George y Mallery (2003, p. 231), este valor se ubica en el

rango > 0,7, lo que indica que el instrumento utilizado presenta una fiabilidad aceptable.
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Tabla 1-3: Analisis de fiabilidad de las competencias laborales

Fiabilidad
Alfa de Cronbach N.° de el em en tos
0,788 36

FUENTE: SPSS 22.

Como se observa en la Tabla N° 1-3, el coeficiente alfa de Cronbach obtenido es de 0,788. De
acuerdo con los criterios establecidos por George y Mallery (2003, p. 231), este valor se sitla en
el rango > 0,7, lo que indica que el instrumento aplicado tiene una fiabilidad aceptable.

Gestion de talento humano

Figura 1-1: Gréfico del cuestionario correspondiente a la dimensidn de planificacion.

25.00

22.12%

20.79% 20.46% 20.14%
20.00
16.50%
- 1 ! !

Muy desacuerdo Algo de acuerdo Parcialmente de De acuerdo Muy de acuerdo
acuerdo

Interpretacion:

En el gréafico correspondiente a la dimension de planificacion, indican que, tras la aplicacion del
cuestionario, el 0% de los encuestados manifestd estar totalmente en desacuerdo, el 4% en
desacuerdo, el 5% indicé no estar seguro, mientras que el 76% estuvo de acuerdo y el 14.7%

expresé estar muy de acuerdo.
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Figura 1-2: Grafico del cuestionario correspondiente a la dimensién de capacitacion
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acuerdo

Interpretacion:

A partir de los resultados mostrados en la Figura 1-2, se observa que, tras la aplicacion del
cuestionario, el 26.04% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo, el 15.91% esta algo de
acuerdo, el 25.44% esta parcialmente de acuerdo, mientras que el 13.18% se encuentra de acuerdo

y el 19.43% expresd estar muy de acuerdo.

Figura 4-3: Grafico del cuestionario correspondiente a la dimension de desarrollo profesional
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Interpretacion:
De los resultados obtenidos en la Figura 1-3, se evidencia que, tras la aplicacién del cuestionario,
el 27.13% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo, otro 27.13% esta algo de acuerdo, el
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20.65% esté parcialmente de acuerdo, mientras que el 14.98% est& de acuerdo y el 10.12% esta

muy de acuerdo.
Competencias laborales

Figura 1-4: Grafico del cuestionario correspondiente a la dimension de identificacion
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Interpretacion:

Los resultados reflejados en la Figura 1-4 muestran que, tras la aplicacion del cuestionario, el
16.75% de los participantes indicé estar totalmente en desacuerdo, el 20.37% expreso estar algo de
acuerdo, el 24.25% estuvo parcialmente de acuerdo, mientras que el 21.51% estuvo de acuerdo y

el 17.13% se manifestd6 muy de acuerdo.

Figura 1-5: Grafico del cuestionario correspondiente a la dimension de normalizacion
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Interpretacion:

Los resultados de la Figura 1-5 revelan que, luego de la aplicacién del cuestionario, el 3.61% de
los encuestados esta totalmente en desacuerdo, el 11.86% est& algo de acuerdo, el 23.71% esta
parcialmente de acuerdo, el 34.02% esta de acuerdo y el 26.80% manifestd estar muy de acuerdo.

Figura 1-6: Gréfico relacionado con la evaluacion de la dimensién de formacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Los resultados presentados en la Figura 1-6 indican que, tras la aplicacion del cuestionario, el
38.33% de los encuestados se manifiesta totalmente en desacuerdo, el 19.83% esta algo de acuerdo,
el 16.52% se encuentra parcialmente de acuerdo, mientras que el 14.32% estd de acuerdo y el

11.01% expresa estar muy de acuerdo.

Figura 1-7: Gréfico correspondiente a la evaluacion de la dimension de certificacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Los resultados de la Figura 1-7 muestran que, tras la aplicacion del cuestionario, el 38.69% de los
participantes se declara totalmente en desacuerdo, el 20.76% esta algo de acuerdo, el 22.95% se
manifiesta parcialmente de acuerdo, mientras que el 10.38% esta de acuerdo y el 7.23% expresa

estar muy de acuerdo.

Discusion

El estudio sobre la "Gestion de Talento Humano y el Desarrollo de Competencias Laborales para
el Exito de las Organizaciones" arroja luz sobre las practicas actuales en diversas areas clave. En
cuanto a las estrategias de talento humano, se observa una percepcion mayoritariamente positiva
entre los encuestados. Este hallazgo se alinea con lo propuesto por Whysall et al. (2019), quienes
enfatizan la importancia de una gestion estratégica del talento que se adapte a los desafios
emergentes, como la digitalizacion y la automatizacion. Los autores sugieren que las
organizaciones deben desarrollar estrategias de talento &giles y flexibles para mantenerse
competitivas en un entorno empresarial en rapida evolucion.

Las politicas de recursos humanos recibieron una evaluacion muy favorable por parte de los
participantes. Esto coincide con la perspectiva de Cooke et al. (2020), quienes argumentan que las
politicas de recursos humanos bien disefiadas son cruciales para fomentar la innovacion y el
compromiso de los empleados. Los autores destacan la importancia de politicas que promuevan la
diversidad, la inclusion y el bienestar de los empleados como factores clave para el éxito
organizacional.

En relacién con la gestidn de las necesidades de personal, se detectd una percepcién generalmente
positiva, aunque con cierto margen de mejora. Este aspecto se relaciona con lo planteado por
Harsch y Festing (2020), quienes subrayan la importancia de una planificacién estratégica de la
fuerza laboral que incorpore analisis de datos y prevision de habilidades futuras. Los autores
sugieren que las organizaciones deben adoptar un enfoque mas proactivo y basado en datos para
anticipar y abordar las necesidades cambiantes de personal.

La retencion del talento emergié como un area de consenso total entre los encuestados. Este
resultado se alinea con las observaciones de Claus (2021), quien destaca la importancia de crear
una "experiencia del empleado” holistica para retener el talento clave. El autor argumenta que las

organizaciones deben ir mas alla de las practicas tradicionales de retencion y enfocarse en crear un
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ambiente de trabajo significativo y enriquecedor. En el area de desarrollo de carrera, se evidencio
una diversidad de experiencias entre los participantes. Esta variabilidad se refleja en el trabajo de
Akkermans et al. (2020), quienes proponen un enfoque de "carreras sostenibles” que reconoce la
complejidad y la individualidad de las trayectorias profesionales modernas. Los autores
argumentan que el desarrollo de carrera debe ser mas flexible y adaptativo, teniendo en cuenta
factores como la salud, la felicidad y la productividad a lo largo de la vida laboral.

En conjunto, estos hallazgos sugieren que las organizaciones estudiadas estan implementando
practicas de gestion de talento humano que se alinean en gran medida con las recomendaciones de
la literatura académica reciente. Sin embargo, también indican areas de oportunidad,
particularmente en la personalizacion del desarrollo de carrera y la adopcion de enfoques mas
proactivos y basados en datos para la gestion del talento. Como sefialan Collings et al. (2021), el
futuro de la gestion del talento requerira un enfoque mas holistico e integrado que equilibre las
necesidades organizacionales con las aspiraciones individuales de los empleados en un entorno

laboral cada vez mas dinamico y complejo.

Conclusiones

El andlisis realizado confirma que la gestion efectiva del talento humano es fundamental para
mejorar el rendimiento organizacional. Al alinear las estrategias de gestion del talento con los
objetivos de la organizacion, se crea un entorno en el que los empleados pueden contribuir de
manera mas significativa al éxito global. La alta satisfaccion con las politicas de recursos humanos
y los procesos de retencion de talento sugiere que las organizaciones que implementan practicas
solidas de gestion del talento estdn mejor posicionadas para lograr altos niveles de rendimiento
organizacional.

La identificacion de necesidades de talento humano y las brechas de competencias es un primer
paso crucial en el desarrollo de una estrategia de gestion de talento efectiva. Los resultados indican
que, aungue la mayoria de las organizaciones estan adecuadamente abordando estas necesidades,
existen areas donde se podria mejorar la claridad y la comunicacién. Al realizar evaluaciones
regulares de habilidades y roles, y al obtener retroalimentacion constante, las organizaciones
pueden identificar con mayor precision las brechas de competencias y desarrollar estrategias

especificas para cerrarlas.

Pol. Con. (Edicién nim. 102) Vol. 10, No 1, Enero 2025, pp. 371-390, ISSN: 2550 - 682X



Gestion de talento humano y el desarrollo de competencias laborales para el éxito de las organizaciones

Los programas de capacitacion y desarrollo son esenciales para abordar las areas de mejora
identificadas y promover el crecimiento profesional y personal de los empleados. La diversidad en
las respuestas respecto al desarrollo de carrera sugiere que, aunque existen esfuerzos en esta area,
la efectividad de estos programas puede variar. Es crucial que las organizaciones personalicen sus
programas de desarrollo para atender las necesidades especificas de sus empleados, asegurando
que todos tengan oportunidades equitativas para crecer y avanzar en sus carreras.

El éxito en la gestidn del talento humano también depende de la creacion de un ambiente de trabajo
inclusivo y colaborativo. La unanimidad en la percepcion positiva de los procesos de retencion de
talento indica que las organizaciones que fomentan la colaboracion y el intercambio de
conocimientos entre sus empleados tienen mas probabilidades de retener a su personal clave.
Promover la creatividad y el trabajo en equipo no solo mejora la satisfaccion de los empleados,

sino que también impulsa la innovacion y la eficiencia en toda la organizacion.

Recomendaciones

Las organizaciones deben continuar evaluando y ajustando sus estrategias de gestion del talento
humano para asegurar que estén alineadas con los objetivos organizacionales. Esto incluye la
revision periodica de politicas y practicas para garantizar que estas estrategias sigan siendo
efectivas en un entorno empresarial en constante cambio.

Es recomendable que las organizaciones implementen evaluaciones regulares de habilidades y
analisis de roles para identificar con precision las brechas de competencias. Ademas, deberian
fomentar la retroalimentacion continua y clara para mejorar la comunicacion interna y asegurar
que todos los empleados comprendan sus roles y expectativas, facilitando asi el cierre de las
brechas identificadas.

Las organizaciones deben disefiar programas de capacitacion personalizados que aborden las areas
de mejora especificas identificadas en las evaluaciones. Es importante que estos programas estén
alineados con las necesidades de desarrollo tanto a nivel organizacional como individual, para
asegurar que los empleados tengan las oportunidades necesarias para crecer profesional y
personalmente.

Se recomienda que las organizaciones sigan promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo y
colaborativo, implementando politicas que fomenten la diversidad, la equidad y el intercambio de

conocimientos. Ademas, deben incentivar la creatividad y el trabajo en equipo a través de
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programas y practicas que reconozcan y recompensen la colaboracion y la innovacién, asegurando

asi una cultura organizacional fuerte y cohesionada.
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