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GESTION DEL TALENTO HUMANO: DESAFIOS Y OPORTUNIDADES
HUMAN TALENT MANAGEMENT: CHALLENGES AND OPPORTUNITIES

Fanny Lisette Nouel Méndez?!
RESUMEN

Este articulo aborda los desafios y oportunidades que enfrentan las organizaciones en la gestion del
talento humano en un mercado laboral global y dinamico. El principal problema radica en que los
avances tecnolégicos en combinaciéon con una fuerza laboral diversa y compleja, que puede o no
acompaniar los procesos de cambio en las organizaciones, evidencia la necesidad de una gestion del
talento humano con visién estratégica. El objetivo de este trabajo es analizar los desafios y las
oportunidades para que las organizaciones disefien estrategias que acompafien los planes de negocios
en sintonia con los avances tecnolégicos, sin perder foco en lo humano. La investigacion se basé en una
revision exhaustiva de estudios globales y literatura académica. Se utilizé un enfoque cualitativo para
examinar los principales desafios y oportunidades con una mirada tactica y estratégica mas all4 de lo
transaccional. Entre los aspectos relevantes de la discusion destacan el uso de la inteligencia artificial y
la automatizacion de la gestion del talento humano, el desarrollo de un liderazgo humanizado y
transformacional, asi como la importancia de promover una cultura agil, flexible y de aprendizaje
continuo. Ademas, se examinan el bienestar holistico, la gestion del talento multigeneracional y la
comunicacion estratégica como ventaja competitiva. El articulo concluye con la inminente necesidad de
reinvencién de una gestion del talento transaccional a un enfoque mas amplio y estratégico que integre el
uso de la tecnologia.
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ABSTRACT

This article addresses the challenges and opportunities that organizations face in managing human talent
in a dynamic, global labor market. The main issue lies in the fact that technological advancements,
combined with a diverse and complex workforce that may or may not keep pace with organizational
change processes, highlight the need for strategic human talent management. The objective of this work
is to analyze the challenges and opportunities for organizations to design strategies that support business
plans in line with technological advancements, without losing sight of the human element. The research
was based on a comprehensive review of global studies and academic literature. A qualitative approach
was used to examine the main challenges and opportunities from a tactical and strategic perspective,
moving beyond the purely transactional. Key aspects of the discussion include the use of artificial
intelligence and the automation of human talent management, the development of humanized and
transformational leadership, and the importance of fostering an agile, flexible, and continuous learning
culture. Furthermore, holistic well-being, multigenerational talent management, and strategic
communication as a competitive advantage are examined. The article concludes with the urgent need to
reinvent talent management, shifting from a transactional approach to a broader, more strategic one that
integrates the use of technology.
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INTRODUCCION

El mundo estd cambiando a un ritmo vertiginoso. Las turbulencias politicas,
econdmicas, sociales y geopoliticas han impactado los mercados laborales a nivel
mundial. Las organizaciones, estan frente a la necesidad construir capacidades en la
gestion del talento humano como ventaja competitiva para contribuir con el logro de los
objetivos, a partir de la identificacion de desafios y oportunidades en un mercado

laboral global y dinamico.

El mercado laboral, lugar donde confluyen la oferta y la demanda de empleo se
caracteriza por ser dinamico como resultado de los cambios disruptivos del entorno,
competitivo por la escasez de talento, globalizado porque la competencia no es solo a
nivel local, sino también con empleadores y candidatos de otras partes del mundo y
vulnerable por el impacto de factores econdémicos, politicos, sociales y tecnoldgicos en

constante cambio.

Frente a este escenario existen desafios y oportunidades para gestionar el talento
desde una perspectiva estratégica, mas alla de lo transaccional y operativo con el
proposito de fidelizar la fuerza laboral como resultado de su valoracion a una marca
empleadora diferenciadora por sus acciones en potenciar la experiencia de los

empleados.

Hoy las organizaciones enfrentan la necesidad no solo de atraer al mejor talento, sino
gue ese talento decida permanecer en la organizacion para contribuir y desarrollarse,
mitigando la muy costosa rotacién de personal tan frecuente en las organizaciones y
gue suele ser una de las principales razones que dilata y obstaculiza el logro de los

objetivos organizacionales.

La experiencia de los empleados sigue siendo importante para la retencion del talento.
De acuerdo a McKinsey & Company (2023) la combinacion de una alta rotacion y la
volatilidad actual en el mercado de trabajo, ha impactado los costos laborales, la
pérdida de conocimiento organizacional, el tiempo adicional en la capacitacion de

nuevos empleados, asi como la disminucién de la productividad y la calidad del trabajo.
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En consecuencia, la gestion del talento en un mercado laboral global y dindmico, exige
desde una planificacion estratégica de la fuerza laboral mas alld de un niumero que
incluya la gestion de plantillas de trabajo multigeneracionales, planes de sucesion y
desarrollo de habilidades para el cierre de brechas que acompafien el propésito
organizacional hasta el bienestar holistico, integracion de métricas de la salud mental y
el desarrollo de un liderazgo humanizado y transformacional que modele y promueva
una cultura agil y flexible en el marco de una comunicacion estratégica para todos los

grupos de interés.

El objetivo principal de este articulo es analizar los desafios y las oportunidades en un
mercado laboral global y dinamico para que las organizaciones disefien estrategias que
acomparfien los planes de negocios en sintonia con los avances tecnoldgicos, sin

perder foco en lo humano.
MATERIALES Y METODOS

La investigacion se bas6 en una revision exhaustiva de estudios globales y literatura
académica, enfocandose en las tendencias para la gestion del talento. Se utilizé un
enfoque cualitativo para examinar los principales desafios y las oportunidades en la

gestion del talento con una mirada tactica y estratégica mas alla de lo transaccional.

La investigacion fue de tipo documental y segun Baena (2017) se asocia a ‘la
busqueda de respuesta a partir de la indagacion en documentos” (p. 68). En
consecuencia, implica la seleccion bibliografia de interés para el estudio. La
construccién del andlisis inicié con la busqueda en las bases de datos de estudios
cientificos como Harvard Business School y Researchgate. También se accedi6 a las
publicaciones de reconocidos estudios globales de consultoras organizacionales como
Deloitte, Gallup, Gartner, McKinsey & Company y McLean & Company, de acuerdo al
siguiente criterio: (1) Analisis globales durante el periodo 2020-2024. Adicionalmente,
entre las palabras claves utilizadas para la busqueda de fuentes, se incluyeron

investigacion cientifica y estudios globales.
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ANALISIS - DISERTACION
Gestion del Talento

La gestion del talento es un enfoque integral para atraer, desarrollar, motivar y fidelizar
a los empleados, garantizando asi el éxito a largo plazo de la organizacion. Se trata de
una estrategia que abarca una serie de préacticas y procesos disefiados para optimizar
la experiencia, el desempefio y el compromiso de los empleados para el logro de los
objetivos organizacionales. De igual manera, como menciona Much (2004) citado por
Al- Dalahmeh (2020), la gestion del talento, se considera como un conjunto de

funciones y practicas que son tipicas de la gestion de recursos humanos.
Desafios y oportunidades. Inteligencia artificial y automatizacién de los procesos

La adopcion de la inteligencia artificial (IA) en la gestion del talento, es una oportunidad
para mejorar los tiempos y la calidad de las actividades repetitivas que limitan un
enfoque tactico y estratégico. Y, ademas, forma parte del proceso de transformacién
digital del area, porque abarca la mejora de los procesos, a través de las personas con
el uso de la tecnologia. No obstante, es comun que los lideres del area de gestion del
talento no tengan plena conciencia de los beneficios del uso de la tecnologia. De
acuerdo a Gartner (2024) solo el 25% de los lideres de recursos humanos considera
que los miembros de su equipo estan conscientes de cémo la tecnologia puede

cambiar la gestidon del talento humano.

Esta cifra reveladora, demuestra una de las razones por las cuales, las brechas
digitales suelen ser pronunciadas. Desde el uso de chatbots para la comunicacion con
los candidatos y herramientas de escaneo hasta el uso de tecnologias avanzadas de
analisis predictivo para la toma de decisiones. Sin la interpretacion adecuada de los
datos, ni la configuracién de los modelos, la inversion en tecnologia se traduce en un

gasto sin retorno de la inversion.

La automatizacion de la gestion en el area de seleccion con la IA, es una oportunidad
para optimizar las tareas repetitivas dentro del proceso y disponer de tiempo para otras

iniciativas tacticas y estratégicas. En concordancia con lo planteado por Resume
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Builder (2024) 7 de cada 10 empresas utilizardn 1A en el proceso de contratacion en
2025, cada vez son mas las organizaciones que recurren a herramientas de IA para
filtrar curriculos y comunicarse con los candidatos como se muestra en el grafico 1. Un
numero mas reducido, la ha adoptado para todo el proceso, incluyendo la aplicacién de

pruebas, analisis del lenguaje corporal, tono de voz y transcripcion de las entrevistas.

2024 712025

Revision de curriculum

Revision de evaluacion de candidatos

Escaneo de RRSS/Sitios web personales
Chatbots para comunicacion con los candidatos

Onboarding para la integracién de nuevos empleados

% 0 20 40 60 80 100

Gréfico 1. 1A en el proceso de contratacion: Como las empresas la utilizan ahora y
planean hacerlo en 2025.

Fuente: Resume Builder (2024).

El grafico revela como las organizaciones adoptan la IA en distintos niveles. Mientras
que algunas lo utilizan principalmente para la selecciébn de curriculums, otros
incorporan la IA de forma mas amplia. Motivado a la competencia entre las
organizaciones por los mejores talentos, cuanto mas largo sea el proceso de
contratacién, mayor sera el riesgo de perder a los mejores candidatos. La IA ayuda a
automatizar tareas, lo que permite a las organizaciones acelerar su toma de decisiones

y reducir la carga de trabajo manual y transaccional del area.

El area de gestion del talento tiene una oportunidad con valor estratégico de canalizar
junto al equipo lider, oportunidades de aprendizaje en el uso de la IA para la
transformacion organizacional. Las organizaciones que asuman con audacia el desafio,

lograran importantes ventajas competitivas.
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Aprendizaje continuo

Los empleados, ademas de un ingreso competitivo, aspiran a tener oportunidades de
desarrollo. La oferta de alternativas para el aprendizaje continuo, es una estrategia
diferenciadora que potencia la experiencia del empleado y fortalece la marca

empleadora.

Una de las tres razones mas comunes de rotacion de personal, es la falta de
oportunidades de desarrollo. De igual forma, LinkedIn Learning (2024) afirma que
cuando existe una cultura de aprendizaje en el lugar de trabajo, se fortalecen el
propésito y el sentido de pertenencia de los empleados en no menos del 70%. Asi
como también, son favorecidos los indices de fidelidad, movilidad interna vy

permanencia en la organizacion.

Ahora bien, las organizaciones necesitan contemplar una politica de desarrollo de
habilidades para el éxito organizacional, contar con un plan de cierre de brechas para
responder a los desafios y lograr objetivos, promover una cultura de autoaprendizaje e
invertir en capacitacion, entrenamiento y desarrollo para favorecer la movilidad interna.
El area de gestién del talento enfrenta también, el desafio de garantizar y medir el
retorno de la inversion de los programas de aprendizaje. De acuerdo con el Foro
Econdémico Mundial (2020), las empresas mas competitivas seran las que reentrenen y

desarrollen las habilidades de los empleados actuales.

Una de las areas de formacién clave en esta era digital, es el uso de la IA porque tiene
un valor aun sin explotar, a su maximo potencial. De acuerdo al estudio de Dell’Acqua
y cols. (2024), el uso de la IA puede mejorar la productividad de los trabajadores del
conocimiento en cantidad, tiempo y calidad de las actividades realizadas. De acuerdo al

estudio, 12,2% mas tareas en promedio, 25,1% mas rapido y 40% con mayor calidad.

Lo anterior refuerza la importancia del cierre de brechas digitales, como inversion
estratégica que permite a las organizaciones mejorar su rendimiento y la adaptabilidad
al cambio de su fuerza laboral, o que se traduce en una mayor competitividad y éxito a

largo plazo.
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Adicionalmente, Microsoft Corp. y Linkedin (2024) afirman que el 75 % de los
empleados a nivel mundial utilizan la inteligencia artificial. Especialmente, utilizan su
propia IA para superar las dificultades de adaptacion al ritmo y volumen de trabajo, sin
orientacion ni autorizacion. Esta realidad evidencia la falta de uso estratégico de la 1A a
gran escala y el riesgo de la informacion de las organizaciones en un entorno en el que

la ciberseguridad y la privacidad de los datos son prioridad.

El aprendizaje continuo en la era digital y de cambios disruptivos pone de manifiesto lo
también planteado por el Foro Econémico Mundial (2023) en cuanto a que el 44% de
las habilidades de los trabajadores seran desplazadas en 2030 y 6 de cada 10
trabajadores necesitaran formacién adicional antes de 2027.

De lo anterior se desprende, que la oportunidad de promover actividades de
aprendizaje continuo para hacer frente a los desafios y los avances tecnoldgicos forma
parte del rol tactico y estratégico para gestionar el talento, asi como una gran
oportunidad para promover una cultura con oportunidades de desarrollo.

Liderazgo humanizado y transformacional en un mundo dominado por la

tecnologia

El liderazgo humanizado y transformacional integra la empatia, el aprendizaje continuo
y la comunicacion abierta, para propiciar un ambiente de confianza y colaboracion que
hace posible comprender y dar respuesta a las necesidades de cada miembro de

equipo, impulsando su desarrollo personal y profesional.

La falta de desarrollo de habilidades de un lider, obstaculiza que una organizacion
alcance su maximo potencial. A continuacion, datos reveladores del estudio de McLean
& Company (2025), que resefa el impacto de estrategias de desarrollo del liderazgo a
nivel directivo y gerencial desde una gestidén del talento humano con vision estratégica
y posibilitadora de mayores oportunidades de éxito organizacional, segun se describe a
continuacion: a) 2.3 mas probabilidades de tener un alto rendimiento para afrontar los
procesos de transformacién y nuevas oportunidades b) 1.9 mas oportunidades de

alcanzar los objetivos estratégicos. ¢) 1.8 mas posibilidades de tener un alto
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desempefio en la optimizacién de los costos. d) 1.7 mas oportunidades de tener un alto
desempefio para lograr mayores ingresos €) 1.6 mas probabilidades de tener un alto

desempeiio en su rendimiento organizacional general.

Los datos evidencian que el desarrollo de los lideres va mas alld de una accion
cualitativa y se traduce en cuantitativa con impacto directo en los resultados de
negocio. Sin dejar de mencionar, que 73% de los lideres considera que sus habilidades
deben cambiar por completo o casi por completo para adaptarse al futuro del trabajo en
2030.

Actualmente, las competencias de liderazgo del primer y segundo nivel organizacional,
suelen ser incompatibles a las necesidades del futuro del trabajo. De acuerdo a Gartner
(2024) 70% de los lideres de gestion del talento, afirma que los directivos no tienen las
competencias para desarrollar de manera efectiva a los gerentes del nivel medio. Esta
realidad evidencia el hecho de que la gestién del talento humano debe contemplar un
plan de desarrollo integral que incluya competencias centradas en lo humano. Llevar a
cabo planes de desarrollo en los niveles superiores es comunmente desafiante porque
muchas veces sus ocupadas agendas son un escudo que los limita de priorizar su

propio desarrollo.

La falta de compromiso directivo con su propio desarrollo no favorece alcanzar una
sélida cultura de aprendizaje. Solo cuando los lideres estan abiertos al aprendizaje y lo
modelan, tienen la posibilidad de inspirar a los miembros de su equipo para hacer lo
mismo. En consecuencia, se crea un entorno en el que el crecimiento se convierte en

un valor compartido.
Cultura organizacional agil y flexible

Una cultura organizacional agil y flexible, es esencial para que las organizaciones
puedan accionar de manera anticipada y a la velocidad de los cambios. En este
sentido, es importante que se realicen revisiones de las estructuras organizacionales
rigidas por estructuras flexibles y al servicio que facilitan la toma de decisiones en

forma agil. Asi como también, la integracion de equipos multidisciplinarios con un
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marco de accion y de autonomia claramente definido, para mejorar los tiempos de

respuesta.

Una soélida cultura organizacional, es necesaria para lograr el involucramiento y
compromiso de los empleados. Esta premisa tiene un impacto directo en la marca
empleadora, la fidelidad del talento y la productividad. Los valores, el estilo de
comunicacion y liderazgo, la forma como los empleados se sienten valorados y
motivados, hace que las celebraciones, los programas de reconocimiento, las

oportunidades de aprendizaje y la forma en que se mide el desempefio se posicionen.

Una cultura flexible y agil, se enfoca en atraer talentos cuyos valores estén alineados
con los de la organizacion. Esta alineacion fortalece el sentido de pertenencia, respeto
mutuo y propadsito para alcanzar los objetivos de los planes de negocio de forma fluida.
Un entorno laboral alineado e inclusivo, también tiene impacto directo en la

productividad.

Segun Gartner (2024), el 57 % de los lideres de gestion del talento coinciden en que
los gerentes no logran consolidar la cultura organizacional en sus equipos de trabajo y
el 53 % reporta que los gerentes no se sienten responsables de liderar el proceso de

posicionar la cultura deseada.

Estos indicadores demuestran dos de las principales barreras para consolidar una
cultura organizacional agil y flexible. Las mejores organizaciones, comprenden que la
clave para posicionar la cultura organizacional, se centra en preparar a los lideres para
gue modelen los valores y acompafien a los empleados a comprender su significado

para vivirlos en la dinamica diaria.

En esta era digital, es también importante disefiar modelos de trabajo flexibles. Por lo
gque es necesario tener presentes los niveles de presencialidad, trabajo remoto y
esquemas hibridos. Los modelos de trabajo flexibles han sido una estrategia de
atraccion para las organizaciones que han apostado por cultivar una cultura de
flexibilidad, confianza y autonomia. Cada realidad organizacional es diferente, por lo

que el acompafamiento con herramientas a la medida es parte del proceso de
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adaptacion, siendo necesario identificar los desafios vinculados a la cultura

organizacional para una gestion efectiva del cambio.
Planificacion estratégica de la fuerza laboral

Frente a la escasez de talento, la planificacion de la fuerza laboral centrada en las
capacidades, es fundamental. Es muy comun que la gestién del talento se enfoque
especificamente en la planificacion de la plantilla en funcion a un numero. Esta
realidad, limita la posibilidad de responder a las circunstancias cambiantes del entorno
para lograr la continuidad del negocio, frente a movimientos de la competencia,

fusiones y adquisiciones, cambios tecnoldgicos y recesiones, entre otros.

El escenario previamente descrito refleja lo afirmado por Gartner (2024), en cuanto a
gue el 66 % de los lideres de gestion del talento coinciden en que la planificacién de la
fuerza laboral que manejan, se limita a la cantidad de personas y a un plan anual. Solo
el 15 % de las organizaciones actualmente practican una planificacion estratégica de la

fuerza laboral.

Esa realidad hace necesario enfatizar que la planificacién estratégica de la fuerza
laboral contempla: la deteccién de necesidades del personal en un periodo menor a 1
afo, anticipar necesidades futuras de un periodo menor a 2 afios, mapear los puestos
criticos y potenciales escenarios de relevo para preparar los planes de sucesion. Bajo
esta perspectiva, el propdsito es asegurar que las estrategias estén alineadas con los
objetivos de negocio. Lo anterior, demanda predecir lo que una organizacion
necesitard en el futuro, determinar las brechas de habilidades y anticipar los posibles

escenarios que podrian afectar la continuidad operativa.

Hoy las organizaciones pueden utilizar la inteligencia artificial para predecir tendencias,
detectar roles clave y elaborar planes especificos para cerrar las brechas de los perfiles
de los ocupantes y los perfiles requeridos. Este enfoque responde a una necesidad
estratégica y también contempla el disefio y redisefio de puestos de trabajo con
propdsito, lo cual hace la diferencia entre quienes aman su trabajo y quienes sienten

gue su trabajo es irrelevante y no agrega valor. De acuerdo con lo planteado por
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McKinsey & Company (2021), cuando los empleados encuentran que su trabajo es
significativo, tienen mejores resultados y desempefio tanto en el trabajo como en su

vida con respecto a quienes se sienten menos satisfechos.

Algunas recomendaciones al respecto se centran en asegurar que el disefio o redisefio
de los puestos de trabajo esté alineado con los objetivos de la organizacion. Asi como
también, validar la contribucién significativa del puesto y del ocupante. Los puestos con
proposito fortalecen la cultura organizacional y visibilizan el impacto significativo de las

contribuciones de cada empleado para el logro de los objetivos.
Bienestar holistico

En medio de un entorno tan cambiante, las organizaciones con un posicionamiento
diferenciador, lideran acciones vinculadas a un bienestar holistico que abarca multiples
dimensiones. Esta vision integral contribuye a los niveles de satisfaccion, al
compromiso y a la productividad y también fortalece la cultura organizacional. El
bienestar en las organizaciones es la base para crear un ambiente positivo que
promueva la productividad. Un modelo robusto de bienestar holistico puede contemplar
hasta 7 dimensiones de bienestar: fisico, mental, profesional, financiero, familiar, social

y espiritual.

El bienestar fisico puede integrar iniciativas como el disefio ergonémico del espacio de
trabajo, areas de acondicionamiento fisico en el lugar de trabajo o asignaciones de
primas para ese fin, fuera del trabajo, como gimnasios, espacios de relajacion,

programas de asesoramiento en materia de salud y atencion preventiva, entre otros.

El bienestar mental que incluye la integracion de métricas de los programas de salud
mental al cuadro de mando integral e iniciativas como la capacitacion en resiliencia e
inteligencia emocional, redes de apoyo, el uso de plataformas digitales de salud mental,
acuerdos laborales flexibles y descansos. La salud mental se ha convertido en una
prioridad global. En funcién a lo que cada organizacion haga o deje de hacer, afectara

la salud mental de sus empleados o seran parte de la solucién activa y preventiva.
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El estrés por alcanzar los objetivos, la falta de limites definidos entre el ambito
profesional y personal, asi como la falta de iniciativas de acompafamiento emocional
dentro de muchas organizaciones, han contribuido al aumento de los indices de
depresion, estrés, ansiedad y agotamiento. Esta realidad se traduce en ausencias en
los puestos de trabajo. De acuerdo con Brassey y cols. (2022), 1 de cada 4 empleados
experimenta sintomas de agotamiento a causa de sobrecarga de trabajo, poca
autonomia, horas extendidas de trabajo, ausencia de acompafamiento social y

econdmico, entre otras.

Los equipos emocionalmente sanos son mas productivos, creativos, comprometidos y
resilientes. De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (2024), a nivel
mundial, se estima que cada afio se pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido
a la depresion y la ansiedad. A un costo de US$ 1 billon por afio en pérdida de

productividad.

A partir de esta realidad, es necesario implementar programas de salud mental y
visibilizar la integracion de indicadores de participacion con el propdsito de medir el
porcentaje de uso de los servicios de apoyo ofrecidos por la organizacién. Asi como la
efectividad de los canales de divulgacion utilizados. Una tasa de utilizacion alta, es un
indicio de que los empleados conocen y aprovechan los servicios de salud mental que
ofrece la organizacién. Las estadisticas de analisis de los casos, son la guia para

disefiar un plan de acciones preventivas y de acompafiamiento.

El bienestar profesional, esta asociado al desarrollo y la satisfaccién de los empleados
por medio de iniciativas como programas de aprendizaje continuo, programas de
mentoria y coaching, reconocimiento de logros, entre otros. Este tipo de bienestar tiene
una conexion directa con el bienestar familiar, orientado en promover, un entorno
armonioso y de apoyo entre la vida profesional y familiar. Algunos ejemplos de estas
iniciativas son las politicas y acuerdos laborales flexibles, licencias y programas de
apoyo para padres, programas de asistencia y formacion relacionados con la familia.

También, el cuidado de los nifios.
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Una de las dimensiones mas significativas para los empleados es el bienestar
financiero a través de la asistencia para el pago de préstamos estudiantiles, programas
de proteccion de ingresos y talleres de educacién financiera. En tiempos de
incertidumbre econdmica, las iniciativas en lo financiero son altamente valoradas por
los empleados. De acuerdo al informe global de bienestar financiero de Nudge
CENSUSWIDE (2023), el 82 % de los encuestados aspiran a tener beneficios de
educacion financiera proporcionados por el empleador y el 95 % de los lideres globales
afirman que el bienestar financiero de los empleados impacta los resultados de
negocio. Estos datos, avalan que el bienestar financiero tiene beneficios bilaterales

tanto para el empleado como para la organizacion.

El bienestar social se orienta a fortalecer las relaciones de los empleados, el sentido de
pertenencia y la conexion dentro del lugar de trabajo. Algunas iniciativas incluyen
actividades comunitarias y de networking, programas de reconocimiento y valoracion

de los empleados, plataformas de colaboracién e intercambio de conocimientos.

Finalmente, la dimension de bienestar espiritual, contempla talleres de alineacion de
valores y propésito, diversidad de préacticas espirituales, voluntariado, filantropia, entre

otros.

El abordaje del bienestar holistico hace necesario que la gestion de talento contemple
un programa con objetivos claramente definidos y ajustados a las necesidades de la
realidad organizacional. El bienestar de los empleados, es el bienestar de la
organizacion. Crear una cultura de bienestar contempla el uso de métricas para medir
periodicamente los resultados de las acciones planificadas en el programa de bienestar
holistico y hacer los ajustes de mejora continua segun sea necesario, atendiendo las

necesidades organizacionales.
Potenciar la experiencia del empleado en los momentos de la verdad

La experiencia del empleado, esta referida a sus vivencias laborales. Son sus

interacciones con la organizacién, a lo largo de su vida profesional, en momentos que
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marcan la diferencia e impactan en su compromiso. Abarca desde el proceso de
seleccidén, su dia a dia, hasta el cierre de la relacion de trabajo.

Segun Gallup (2024), el porcentaje a nivel mundial de empleados comprometidos
(aquellos que se sienten involucrados y entusiasmados) es de 23%, mientras que un
62% no estad comprometido, es decir, aquellos que se presentan, hacen lo minimo
indispensable y no se sienten inspirados por su trabajo o estan activamente

desconectados.

La personalizacion, es un factor clave para potenciar la experiencia del empleado
porque cada talento tiene sus propias necesidades, intereses, aspiraciones y
habilidades. Contempla desde la propuesta de valor, itinerarios de integraciéon

(onboarding), oportunidades de desarrollo, incentivos, promociones, entre otros.

Entre las acciones relevantes para fortalecer el sentido de pertenencia y compromiso
organizacional se propone: disefiar mapas de viaje especificos por grupos de
trabajadores, utilizar datos para personalizar las interacciones, crear momentos
memorables en puntos clave del ciclo de vida del empleado y medir constantemente la

experiencia del empleado.

Es también importante tener presente que la tecnologia es habilitadora de experiencias
personalizadas para empleados. Por ejemplo: mapear necesidades para identificar las
preferencias y desafios Unicos de cada empleado mediante el analisis de datos,
realizar andlisis predictivos para detectar las tendencias, anticipar soluciones
personalizadas y optimizar la comunicacion para ajustar los mensajes y canales con el

propoésito de lograr una mayor cercania entre la organizacion y el talento.

Adaptar los beneficios y las formas de trabajo a las necesidades de los empleados,
puede ser percibido como muy cuesta arriba, desafiante, complejo y costoso. La
manera de superar esta barrera, es con el uso de la tecnologia y la IA. Un punto de
inicio, es investigar y solicitar demostraciones de como funcionan las nuevas

tecnologias que ofrecen alternativas de personalizacién escalables.
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La experiencia del empleado implica propiciar un ambiente en el que se sientan
acompafados en cada etapa de su ciclo de vida laboral. Es importante sefialar que las
organizaciones que ofrezcan modelos de trabajo hibrido, necesitaran contemplar
estrategias para asegurar que los empleados remotos se sientan integrados y con
sentido de pertenencia. La personalizacién, potencia el sentido de pertenencia y motiva
al talento a sobresalir.

Gestion del talento multigeneracional

Integrar equipos multidisciplinarios con diversidad cognitiva por medio de la integracion
de varias generaciones, favorece las formas de trabajo, analisis y solucién de
problemas de forma creativa y demanda un enfoque integral para responder a las

necesidades de cada generacion.

La diversidad, la equidad y la inclusion (DEI), mas que una moda, son una prioridad
estratégica organizacional que va mucho méas alla de género o de la etnia; abarca
incorporar otras perspectivas. La escasez de talento ha hecho posible que se amplien
globalmente, incluso en Latinoamérica, los rangos de edades en la seleccion de
personal, lo que implica una flexibilizacién de los estereotipos y prejuicios propios de la

discriminacion por motivos de edad (edadismo).

Incluir a la “generacion plateada”, mayores de 60 afios, aporta experiencia vy
conocimiento valiosos. Mientras que las generaciones mas jovenes aportan innovacion
y uso de la tecnologia, incluso desde su primer empleo. Conocer qué conecta a cada
generacion es necesario. De acuerdo con Deloitte (2024), las "Generaciones Y y Z”
tienen altas expectativas organizacionales vinculadas a vivir y trabajar con proposito en
un mundo en transformacion. Algunas de sus expectativas se centran en un trabajo
significativo en organizaciones con un propésito definido, la flexibilidad para equilibrar
el trabajo y las prioridades personales, lugares de trabajo que brinden apoyo, fomenten

una mejor salud mental y oportunidades para aprender y crecer en sus carreras.

La falta de estrategias claras para implementar iniciativas de diversidad, equidad e

inclusion que contemplen todos los aspectos, como programas de mentoria, politicas y
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formacion en habilidades especificas para mitigar los sesgos inconscientes y los
prejuicios implicitos, es un desafio importante. Transformar la diversidad en un valor,
es una ventaja estratégica. Enriquecer la plantilla con profesionales de diferentes
experiencias, edades, culturas y perspectivas, facilita una vision desde multiples
angulos. En consecuencia, fortalece la innovacion, la mejora continua y la gestién del

cambio.
Gestion de las relaciones publicas y reputacidon organizacional

La sinergia entre las areas de gestién del talento, relaciones publicas y mercadeo,
incide en la configuracion de la imagen, reputacion, gestion del cambio y la cultura
organizacional. Entre las areas de accion conjunta se consideran: la comunicacion
interna y externa, la gestidon de crisis, la promocion de la marca empleadora, la

atraccion del talento y la responsabilidad social corporativa (RSC).

La comunicacion clara y efectiva es esencial para mantener a los empleados
informados y comprometidos. La gestion del talento juega un papel clave en la difusién
de mensajes estratégicos que refuercen la cultura organizacional, los valores
corporativos y el sentido de pertenencia. En situaciones de crisis, la gestion estratégica
de la comunicacién interna y externa, asegura niveles de confianza dentro y fuera de la

organizacion.

La construccién y la comunicacion efectiva de la marca empleadora, abarcan aspectos
como los beneficios laborales, la cultura organizacional y las oportunidades de
desarrollo profesional. La creacion de campafias de reclutamiento atractivas para
captar y seleccionar los mejores talentos y, no menos importante, comunicar las
iniciativas de RSC para demostrar el compromiso con la comunidad y el medio
ambiente es parte de la agenda de sostenibilidad en muchas organizaciones. El uso de
la tecnologia estad transformando las formas y los medios de comunicacion. Las
herramientas digitales y las plataformas de comunicacion en linea estan facilitando una

mayor interaccion y colaboracién con otras areas.

REFLEXIONES FINALES-RECOMENDACIONES
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El analisis revela que la gestién del talento est4 evolucionando rdpidamente y esta
realidad invita a la reinvencién de un enfoque de gestion transaccional a otro mas
amplio y estratégico que integre la inteligencia artificial. Cada desafio es una
oportunidad para crear un entorno laboral mas inclusivo, flexible y humano. La clave
esta en liderar el cambio con modelaje, entusiasmo, innovacién y disposicion de
aprendizaje continuo. En este orden de ideas, para que la gestion del talento esté al
ritmo de los cambios disruptivos del mercado laboral, se plantean las siguientes

reflexiones y recomendaciones:

1. El mercado laboral actual exige una gestion estratégica del talento que vaya
mas alla de lo transaccional y se centre en estrategias que fidelicen al
empleado, potenciando su experiencia y construyendo una marca empleadora

atractiva.

2. LalAvy la automatizacion de la gestion del talento son cruciales y requieren de
inversion en capacitacion porque existe una brecha digital importante. La
inversion en tecnologia debe ir acompafiada del desarrollo de competencias
digitales para asegurar un retorno de la inversibn a través de la

transformacion organizacional.

3. El aprendizaje continuo es un factor clave para la fidelidad y el desarrollo del
talento. La falta de oportunidades de desarrollo es una de las principales
causas de rotacion. Fomentar una cultura de aprendizaje continuo fortalece el

sentido de pertenencia, la fidelidad y la movilidad interna.

4. El liderazgo humanizado y transformacional impacta directamente en los
resultados del negocio. EIl desarrollo de habilidades de liderazgo a nivel
directivo y gerencial se traduce en mejoras cuantitativas en el rendimiento, la

optimizacion de costos, los ingresos y el rendimiento organizacional general.

5. Una cultura organizacional agil y flexible es esencial para fortalecer el
compromiso. Las estructuras rigidas deben dar paso a modelos flexibles que

faciliten la toma de decisiones agil y la integracion de equipos
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multidisciplinarios. Una cultura solida impacta positivamente en la marca

empleadora, la fidelidad del talento y la productividad.

6. Los lideres deben modelar los valores de la organizacion y asegurar que los
gerentes se sientan responsables de consolidar la cultura deseada. Se deben
considerar modelos de trabajo flexibles (presencial, remoto, hibrido) que

fomenten la confianza y la autonomia.

7. La planificacion estratégica de la fuerza laboral debe centrarse en las
capacidades y anticipar las necesidades futuras. La planificacion no debe
limitarse a la cantidad de personas, sino que debe anticipar las necesidades,
mapear puestos criticos, preparar planes de sucesién y considerar escenarios

de relevo.

8. El uso de la IA puede ayudar a predecir tendencias y detectar roles clave. El
disefio y redisefio de puestos de trabajo con propdsito son fundamentales
para el compromiso de los empleados.

9. El bienestar holistico del empleado es una prioridad estratégica. Las
organizaciones deben abordar el bienestar desde mudultiples dimensiones
(fisico, mental, profesional, financiero, familiar, social y espiritual). Un enfoque
de bienestar holistico impacta positivamente en la satisfaccion, el

compromiso, la productividad y la cultura organizacional.

10. La salud mental, en particular, debe ser priorizada, integrando métricas y
ofreciendo programas de apoyo. El bienestar financiero también es un factor

clave.

11. Potenciar la experiencia del empleado a través de la personalizacion es clave
para el compromiso y abarca todas sus interacciones con la organizacién. La
personalizacion, desde el proceso de seleccion hasta las oportunidades de
desarrollo, es fundamental para fortalecer el sentido de pertenencia.
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12. El uso de la IA puede habilitar experiencias personalizadas a escala. Se debe
prestar especial atencion a la integracion de empleados remotos en modelos

de trabajo hibridos.

13. La integracion de equipos multigeneracionales enriquece la perspectiva y
fortalece la innovacién. Las estrategias de Diversidad, Equidad e Inclusion

(DEI) deben abordar los sesgos inconscientes y prejuicios implicitos.

14. La sinergia entre la gestion del talento, las relaciones publicas y el marketing
favorece la comunicacion efectiva, la gestion de crisis, la promocion de la

marca empleadora y la responsabilidad social corporativa.

Finalmente, es necesario enfatizar que, la gestion del talento humano en el contexto
actual, marcado por la globalizacion, la transformacion digital y la incertidumbre, exige
un enfoque integral y estratégico. Las organizaciones deben priorizar la adaptacion a
los cambios, el desarrollo de liderazgo, la inversion en tecnologia y el desarrollo de
habilidades, especialmente en el ambito de la IA.

Un liderazgo humanizado, una cultura agil y flexible, un bienestar holistico del
empleado y la potenciacion de su experiencia, son factores esenciales para atraer y
fidelizar el talento. También, complementan este enfoque integral, la planificacion
estratégica de la fuerza laboral, la gestion multigeneracional y la sinergia de la gestion

del talento con otras areas, como relaciones publicas y marketing.

En sintesis, las organizaciones que logren integrar acciones en este marco y de
acuerdo a su realidad, estardn mejor posicionadas para afrontar los desafios del
mercado laboral global y dindmico para alcanzar sus objetivos de negocio de manera

sostenible y con foco en lo humano.
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