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Resumen: La estrategia de invertir en el talento humano se convierte 
en una ventaja competitiva sostenible en las organizaciones y puede ser 
estudiado desde cuatro ejes como: liderazgo transformacional, la gestión 
del cambio, la toma de decisiones estratégicas y desarrollo del talento 
humano; destacando su relevancia y el aporte a la administración. Las 
organizaciones que invierten en el desarrollo del talento humano pueden 
aprovechar una serie de beneficios como mayor capacidad de innova-
ción, retención del talento humano y una mayor resiliencia frente a las 
crisis; lo anterior puede traducirse en una ventaja competitiva sostenible. 
Este artículo de reflexión surge como resultado del proceso formativo 
desarrollado en el marco de la Maestría en Administración de la Corpora-
ción Universitaria Americana, se realizó una búsqueda sistemática de bi-
bliografía en bases de datos académicas, un proceso de análisis crítico de 
la información recopilada y, posteriormente, se hizo una reflexión integral. 

Palabras clave : desarrollo del talento humano, gestión del talento huma-
no, inversión, talento humano, ventaja competitiva.

Abstract: The strategy of investing in human talent becomes a sustai-
nable competitive advantage for organizations and can be studied from 
four axes: transformational leadership, change management, strategic 
decision-making, and human talent development, highlighting its relevan-
ce and contribution to management. Organizations that invest in human 
talent development can reap a series of benefits, such as increased in-
novation capacity, talent retention, and greater resilience to crises; this 
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can translate into a sustainable competitive advanta-
ge. This reflection article arises as a result of the tra-
ining process developed within the framework of the 
Master’s in Administration at Corporación Universita-
ria Americana. A systematic bibliographic search was 
conducted in academic databases, a critical analysis 
of the information collected, and a comprehensive re-
flection was subsequently conducted.

Keywords: human talent development, human talent 
management, investment, human talent, advantage 
competitive.

Resumo: A estratégia de investir em talentos humanos 
torna-se uma vantagem competitiva sustentável para 
as organizações e pode ser estudada a partir de quatro 
eixos: liderança transformacional, gestão da mudança, 
tomada de decisão estratégica e desenvolvimento de 
talentos humanos, destacando sua relevância e contri-
buição para a gestão. Organizações que investem no 
desenvolvimento de talentos humanos podem colher 
uma série de benefícios, como aumento da capacida-
de de inovação, retenção de talentos e maior resiliên-
cia a crises; isso pode se traduzir em uma vantagem 
competitiva sustentável. Este artigo de reflexão surge 
como resultado do processo de formação desenvol-
vido no âmbito do Mestrado em Administração da 
Corporación Universitaria Americana. Foi realizada 
uma busca bibliográfica sistemática em bases de da-
dos acadêmicas, uma análise crítica das informações 
coletadas e, posteriormente, uma reflexão abrangente.

Palavras-chave: desenvolvimento de talentos huma-
nos, gestão de talentos humanos, investimento, talen-
tos humanos, vantagem competitiva.

I.    INTRODUCCIÓN

El entorno empresarial está caracterizado por su vola-
tilidad, incertidumbre, complejidad y ambigüedad; las 
organizaciones enfrentan el reto de mantenerse com-
petitivas y es ahí donde el talento humano se posiciona 
como un recurso estratégico esencial capaz de impul-
sar la innovación, la adaptabilidad y el desempeño or-
ganizacional. Históricamente la gestión del talento hu-
mano se centraba en funciones administrativas como 
el reclutamiento y la gestión de nóminas; sin embargo, 
ha evolucionado hacia un enfoque estratégico que re-

conoce a los empleados como activos clave para la 
generación de valor [1], lo anterior crea la necesidad 
de invertir en el desarrollo del talento humano como 
un medio para lograr una ventaja competitiva sosteni-
ble, un tema que resulta crítico para las organizaciones 
contemporáneas y que motiva la presente reflexión.

Este artículo reflexivo se centra en la pregunta proble-
matizadora: ¿de qué manera la inversión en el desarro-
llo del talento humano puede convertirse en una ven-
taja competitiva sostenible para las organizaciones?  
Este interrogante no sólo es pertinente en el ámbito 
de la administración, sino que también invita a explo-
rar cómo las prácticas de gestión del talento humano 
pueden alinearse con los objetivos estratégicos de la 
organización y así tener beneficios más duraderos. 

La gestión del talento humano ha experimentado una 
transformación significativa en las últimas décadas, 
reflejando los cambios en las dinámicas económicas, 
tecnológicas y organizacionales. El capital humano se 
ha convertido en un activo clave para la innovación y 
la adaptabilidad, capacidades esenciales en un entorno 
competitivo; esto implica un cambio de paradigma en 
donde los empleados dejan de ser vistos como cos-
tos operativos para convertirse en protagonistas del 
éxito organizacional [1]. Cuando el talento humano es 
relevante en una organización y se desarrolla adecua-
damente puede llegar a cumplir con los criterios de la 
teoría basada en recursos, es decir se vuelve valioso, 
raro, difícil de imitar y bien organizado. [2], lo que pue-
de sugerir que las organizaciones que invierten en su 
capital humano pueden diferenciarse de sus competi-
dores obteniendo una ventaja competitiva.

La inversión en el talento humano que hace una or-
ganización debe estar a la vanguardia para ser com-
petitivos en una era globalizada, es por eso que en el 
presente artículo se reflexiona sobre aspectos claves 
que consideramos son fundamentales al decidir inver-
tir el talento humano de una organización. El liderazgo 
es fundamental en este aspecto, la gestión del talento 
humano debe estar permeada por personas caracteri-
zadas por su capacidad para inspirar a los empleados 
a trascender sus intereses personales y a promover 
una cultura organizacional basada en la colaboración, 
la innovación y el compromiso [3]., Este tipo de lide-
razgo se conoce como liderazgo transformacional y se 
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caracteriza por influir directamente en la cultura orga-
nizacional, actuando como un mediador que amplifica 
su impacto en el desempeño de los colaboradores de 
una organización [4]. El liderazgo transformacional es 
fundamental en la gestión estratégica del talento hu-
mano que incluye la adquisición, desarrollo y liderazgo 
de empleados talentosos, esto tiene un impacto posi-
tivo en la competitividad organizacional [5]. El desa-
rrollo del talento humano emerge como una estrategia 
poderosa para maximizar el potencial de todos los em-
pleados, independientemente de su nivel de desem-
peño; Kaliannan et al. [6] señalan que este enfoque 
mejora la retención y el desempeño organizacional, 
fomentando una cultura de equidad e innovación y de 
resiliencia organizacional, maximizando el capital hu-
mano disponible.

Otro aspecto importante en la gestión del talento hu-
mano debe ser la inclusión de nuevas tecnologías. Fer-
nández-Vidal et al. [7] destacan cómo las herramientas 
tecnológicas permiten optimizar procesos de atrac-
ción, desarrollo y retención del talento humano; sin 
embargo, también aborda la escasez de habilidades 
digitales en el mercado laboral. Para una organización 
se vuelve indispensable la identificación de necesida-
des de capacitación y el diseño de equipos de talento 
humano que tengan competencias digitales y habili-
dades humanas como la creatividad y el pensamiento 
crítico [7]. Trunk et al. [8] exploran cómo la integración 
de inteligencia humana y artificial mejora la toma de 
decisiones, permitiendo a las organizaciones evaluar 
alternativas y anticiparse a los cambios; por su parte, 
López-Solís et al. [9] destacan el rol del microapren-
dizaje y la formación continua en la preparación del 
talento humano, pues permite una mejor adaptabilidad 
al entorno organizacional. 

II.  MARCO TEÓRICO / MARCO REFERENCIAL

A.   Gestión e inversión del talento humano.

La gestión del talento humano ha experimentado una 
transformación significativa reflejando cambios en las 
estructuras organizacionales, los avances tecnológicos 
y las dinámicas económicas globales. Históricamente, 
la administración de recursos humanos se centraba en 
tareas administrativas como reclutamiento y nómina, 
sin embargo, con el reconocimiento del capital huma-
no como un activo estratégico, ha surgido un enfoque 

más integral y estratégico [10]; este cambio implica ver 
a los empleados no como costos, sino como activos 
clave para la innovación y la adaptabilidad de la orga-
nización.[1]. 

Las empresas requieren formar personal competente 
para sus organizaciones, en [11] definen competencia 
como las habilidades, conocimientos y comportamien-
tos necesarios para desempeñar roles efectivamente; 
el tener personal competente permite alinear el capital 
humano con los objetivos estratégicos de la organiza-
ción, fomentando un entorno donde los empleados 
puedan contribuir de manera activa y significativa a la 
organización y su cultura, promoviendo valores como 
la innovación, el trabajo en equipo y el aprendizaje 
continuo, esenciales para atraer y retener talento hu-
mano [12]. 

La literatura presenta diversos modelos estratégicos 
para la gestión del talento humano en organizaciones 
dinámicas. Huaraca-Carhuaricra [13] identifica el mo-
delo de gestión estratégica del talento humano como 
el más estudiado, destacando su enfoque en la rota-
ción, la retención y una visión a largo plazo basada en 
recursos, este modelo es crucial en contextos interna-
cionales, donde la competitividad depende de la ca-
pacidad de alinear el talento humano con los objetivos 
globales. En [14] se subraya la importancia de ver a 
los empleados como aliados estratégicos, fomentan-
do habilidades como la comunicación, el liderazgo y 
la creatividad para navegar por entornos dinámicos. 
Estos enfoques estratégicos requieren una integración 
cuidadosa de la tecnología, la cultura organizacional y 
las necesidades de los empleados para maximizar su 
impacto.

Es fundamental para alinear el capital humano con la 
estrategia organizacional la gestión del talento humano 
que pueda realizar la organización; este alineamiento 
asegura que el talento humano disponible tenga las 
capacidades necesarias para lograr los objetivos es-
tratégicos de la organización; la gestión estratégica 
del talento humano implica identificar roles críticos y 
competencias, desarrollar planes de sucesión y crear 
un flujo de talento humano que apoye el éxito organi-
zacional a largo plazo [15].  

La gestión efectiva del talento humano contribuye a 
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la competitividad organizacional al mejorar el compro-
miso de los empleados, reducir la rotación y fomen-
tar una cultura de alto rendimiento; las organizaciones 
que gestionan bien su talento humano están mejor 
posicionadas para adaptarse a los cambios del merca-
do, innovar y mantener un crecimiento sostenido [16].  
En la práctica, significa integrar la gestión del talento 
humano en la estrategia general de la empresa, con 
vínculos claros entre las iniciativas de talento y los ob-
jetivos estratégicos, así como evaluaciones regulares 
de las necesidades de talento humano en función de 
las prioridades y las condiciones externas de la orga-
nización [17].

Una característica que debe tener la gestión del ta-
lento humano es la inclusión, ya que es importante 
reconocer que la diversidad impulsa la innovación y 
el rendimiento organizacional; las prácticas inclusivas 
aseguran que todos los empleados, independiente-
mente de su origen o posición, tengan oportunidades 
de crecimiento y desarrollo. Esto no solo mejora el 
compromiso y la retención, sino que también fomenta 
una cultura organizacional más dinámica y creativa [6]. 
Lo anterior, incluye las diferencias culturales, la gestión 
de la movilidad del talento humano y la alineación de 
las estrategias de talento humano. El enfoque inclusivo 
es particularmente relevante en contextos dinámicos, 
donde la diversidad y la equidad pueden impulsar la 
innovación y la resiliencia organizacional, por ejemplo, 
[9] menciona que la inversión inclusiva en el talento 
humano emerge como una estrategia efectiva para 
gestionar el cambio en organizaciones dinámicas, es-
pecialmente en entornos con recursos limitado, implica 
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a to-
dos los empleados, no solo a los que han demostrado 
un alto rendimiento; este enfoque mejora la retención 
y contribuye al crecimiento individual y organizacio-
nal. La identificación de grupos de talento y el manejo 
de la movilidad global son esenciales para alinear la 
gestión del talento humano con la estrategia organi-
zacional [18]; estas prácticas complementadas con 
enfoques inclusivos valoran la diversidad como un ac-
tivo estratégico. En [6] abogan por el desarrollo in-
clusivo del talento humano, que ofrece oportunidades 
de desarrollo a todos los empleados lo que fomenta 
una cultura de equidad e innovación, especialmente 
en entornos inciertos donde la diversidad puede ser 
una fuente de resiliencia, en [13] se refuerza esta idea, 
señalando que los modelos de gestión del talento hu-

mano en contextos internacionales deben ser flexibles 
para adaptarse a las dinámicas globales, promovien-
do la competitividad interna y externa. Los enfoques 
globales e inclusivos requieren que las organizaciones 
tomen decisiones estratégicas que equilibren las ne-
cesidades locales con las globales, asegurando que el 
talento humano esté preparado para responder a los 
desafíos de un entorno incierto.

Estar preparados para responder a los desafíos de 
un entorno incierto es hacer que las organizaciones 
tengan el “chip” de gestión del cambio, este última 
se refiere a la capacidad de las organizaciones para 
adaptarse a entornos volátiles, inciertos, complejos y 
ambiguos. Este proceso requiere un enfoque estraté-
gico que integre la gestión del talento humano como 
un componente central [19]; el talento humano, defini-
do como el conjunto de habilidades, conocimientos y 
actitudes de los empleados, es un activo crítico para 
navegar por los desafíos del cambio [20]. 

 La literatura reciente destaca que la transformación 
digital, el desarrollo inclusivo del talento humano y los 
enfoques sectoriales específicos son fundamentales 
para alinear el talento humano con las necesidades 
organizacionales en contextos dinámicos; la identifica-
ción de grupos clave de talento humano y la gestión 
de su desarrollo son esenciales para tomar decisio-
nes estratégicas que mantengan la competitividad en 
mercados internacionales. La gestión del cambio y del 
talento humano varía según el sector, reflejando las 
necesidades y desafíos específicos de cada contexto; 
ponemos como ejemplo que  en el ámbito educativo, 
[21] aboga por un cambio paradigmático en la gestión 
del talento humano para potenciar su aporte estraté-
gico en universidades, adaptándose a las tendencias 
de la fuerza laboral, por otra parte, en [21] refuerzan 
esta idea, demostrando que el flujo de conocimiento, 
la participación en la planificación y la alineación con 
la cultura institucional mejoran el compromiso y el des-
empeño de los docentes; En el sector salud, [22] en-
cuentran una correlación positiva entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral en enfermeras, 
destacando la importancia de las condiciones de tra-
bajo y el reconocimiento personal. En el sector servi-
cios, [23] proponen un modelo de transformación or-
ganizacional basado en la formación y evaluación del 
capital humano, abordando debilidades como la falta 
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de alineación entre formación y necesidades reales.

La capacidad de los empleados para adaptarse, in-
novar y contribuir a los objetivos organizacionales es 
fundamental para la resiliencia y la competitividad, por 
ejemplo, en el ámbito universitario, [10] aboga por un 
cambio paradigmático en la gestión del talento hu-
mano, proponiendo que las instituciones educativas 
alineen las competencias de su personal con las ne-
cesidades estratégicas para enfrentar entornos incier-
tos. Por otra parte, en [13] se destaca que los modelos 
de gestión estratégica del talento humano, enfocados 
en la retención y el desarrollo a largo plazo, son esen-
ciales para mantener la competitividad en mercados 
globales dinámicos. Las organizaciones deben invertir 
proactivamente en su talento humano, viéndolo como 
un aliado estratégico para anticipar y responder a cam-
bios externos; la gestión efectiva del talento humano 
no sólo mitiga riesgos, sino que también fomenta una 
cultura de aprendizaje continuo, crucial para la toma 
de decisiones en contextos inciertos.

La pandemia de COVID-19 proporcionó lecciones va-
liosas sobre todo en lo concerniente a la gestión del 
cambio en contextos de incertidumbre. En [24] desta-
can cómo las organizaciones adoptaron herramientas 
digitales para mantener la continuidad operativa du-
rante la crisis, utilizando aplicaciones para procesos de 
reclutamiento, capacitación y evaluación del desempe-
ño; estas soluciones no solo redujeron costos, sino que 
también mejoraron la flexibilidad y la velocidad de res-
puesta, demostrando la importancia de la agilidad en la 
gestión del talento humano. En [25] analizaron la rela-
ción entre la gestión del talento humano y el desem-
peño laboral en un proyecto específico, encontrando 
que una gestión efectiva del talento humano se corre-
laciona con un mejor desempeño, invertir en el talento 
humano, incluso en tiempos de crisis, puede generar 
beneficios significativos en términos de productividad 
y compromiso. La pandemia también ha subrayado la 
necesidad de planes de contingencia y estrategias de 
respaldo, asegurando que las organizaciones puedan 
responder rápidamente a shocks externos mientras 
priorizan el bienestar de sus empleados [26]

Como queda claro, la sectorización de la gestión del 
talento humano es importante, por ejemplo, en el con-
texto universitario es esencial para lograr la excelencia 
académica y el desarrollo social que las universidades 

gestionen su talento humano de manera estratégica 
para cumplir con sus misión de enseñanza, investi-
gación y servicio;, esto implica planificación estraté-
gica, diseño de puestos basado en competencias y 
sistemas de gestión del desempeño que fomenten la 
mejora continua e innovación [10]. La gestión del ta-
lento humano en el sector educativo debe equilibrar 
las necesidades de los docentes (que pueden estar 
motivados por la libertad académica y los intereses 
de investigación) con los objetivos institucionales de 
calidad educativa, lo anterior hace que la gestión del 
talento humano en este ámbito se encuentre matizado 
en la evaluación del desempeño y que los sistemas de 
recompensas reconozcan tanto los logros académicos 
como las contribuciones a los objetivos institucionales 
[21]. En otros sectores, como el público o empresarial, 
la gestión del talento humano debe adaptarse a las 
necesidades específicas de cada contexto, el enfoque 
puede centrarse en construir una fuerza laboral orien-
tada al servicio, la ética y la capacidad de generar va-
lor al público [17]; en donde el énfasis podría estar en 
la agilidad, la orientación al cliente y la innovación [27]

La gestión del talento humano incluye reclutamiento, 
capacitación y retención, dependiendo en gran medi-
da de la cultura organizacional para crear un entorno 
que fomente el desarrollo profesional y la satisfacción 
laboral [28]. La intersección de conceptos como lide-
razgo transformacional, cultura organizacional y ta-
lento humano es el foco de este análisis, que busca 
sintetizar la evidencia reciente para comprender su 
impacto conjunto. Los enfoques tradicionales referi-
dos a las habilidades directivas en lo que se refiere a 
las competencias que deben alcanzar los directivos en 
las organizaciones se basan en el liderazgo, entendido 
como la capacidad de capacitar y desarrollar acciones 
comunes, bajo objetivos comunes. En [29] se habla 
sobre los estilos de liderazgo o estilos administrativos 
y cómo influyen de manera trascendental afectando la 
salud física y psicológica del receptor, esto apoyado 
por lo que menciona [30] en su estudio.

El liderazgo transformacional se distingue por su en-
foque en inspirar a los seguidores a trascender sus 
intereses personales, promoviendo un compromiso 
profundo con los objetivos organizacionales [3]. Los 
líderes transformacionales actúan como modelos a se-
guir, estimulan la creatividad, ofrecen apoyo persona-
lizado y generan una visión compartida [31], es decir, 
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tiene un impacto significativo en la configuración de 
la cultura organizacional al promover valores como la 
colaboración, la innovación y el compromiso. En [4] 
examinaron esta relación en el sector manufacturero 
vietnamita, utilizando modelado de ecuaciones estruc-
turales con datos de 903 empleados, sus resultados 
mostraron que el liderazgo transformacional influye di-
rectamente en la cultura organizacional, fomentando 
un entorno que apoya el desempeño organizacional, 
mientras que la cultura organizacional actúa como un 
mediador parcial, amplificando el impacto del lideraz-
go en los resultados organizacionales. En el ámbito 
educativo, [32] analizaron cómo el liderazgo transfor-
macional y los valores culturales personales contribu-
yen a la creación de organizaciones de aprendizaje en 
instituciones de educación superior; con una muestra 
de 328 académicos; el estudio encontró que dimen-
siones como la motivación inspiradora y la estimula-
ción intelectual junto con valores culturales como el 
colectivismo, promovieron una cultura de aprendizaje 
continuo. En [33] exploraron el liderazgo transforma-
cional en equipos virtuales del sector de tecnologías 
de la información, sus hallazgos mostraron que este 
estilo de liderazgo fomenta una cultura adaptativa que 
facilita la gestión del cambio, con la cultura organizacio-
nal mediando la relación entre liderazgo y resultados. 
En un contexto latinoamericano, en [34] estudiaron 
una institución militar en Perú, evaluando las cuatro di-
mensiones del liderazgo transformacional (la influencia 
idealizada, la inspiración motivacional, la estimulación 
y la consideración individualizada), los resultados des-
tacan que la consideración individualizada tiene un im-
pacto significativo en la cultura organizacional, lo que 
a su vez mejora el desempeño. Estos estudios sugie-
ren que el liderazgo transformacional es un catalizador 
para culturas organizacionales positivas, adaptadas a 
diversos contextos sectoriales y culturales.

La cultura organizacional, por otro lado, refleja la iden-
tidad de una organización y se puede ver afectada en 
cómo los empleados interactúan y desempeñan sus 
roles; una cultura organizacional positiva caracteriza-
da por la colaboración, la innovación y el aprendizaje 
continuo, es esencial para el éxito organizacional [35]. 
En [36] se menciona que la cultura organizacional des-
empeña un papel crucial en la gestión del talento hu-
mano al crear un entorno que fomenta la atracción, 
el desarrollo y la retención de empleados calificados; 
examinaron cómo el liderazgo transformacional facili-

ta la gestión del cambio organizacional destacando la 
importancia de la comunicación y la motivación para 
alinear a los empleados con los objetivos estratégicos 
de la organización, fortaleciendo la cultura organiza-
cional y promoviendo un compromiso que mejora las 
prácticas de gestión del talento humano. En [28] in-
vestigaron la percepción del liderazgo transformacio-
nal en una universidad privada en Lima, encontrando 
una correlación positiva entre este estilo de liderazgo 
y la gestión del talento humano, los empleados que 
percibían a sus líderes como transformacionales re-
portaban mayor satisfacción con programas de ca-
pacitación y desarrollo, lo que sugiere que la cultura 
organizacional influye directamente en la efectividad 
de las iniciativas de talento humano. De manera similar, 
en [37] se exploró cómo el liderazgo transformacional 
impacta el desarrollo del talento humano a través de 
una cultura que valora el crecimiento personal y pro-
fesional, basándose en un análisis teórico y empírico 
en un contexto académico; por otra parte, [38] en-
focó su estudio en la educación secundaria general, 
demostrando que el liderazgo transformacional crea 
una cultura que apoya el desarrollo profesional de los 
docentes, mejorando la calidad educativa y la reten-
ción del talento humano. 

La combinación de liderazgo transformacional, cultu-
ra organizacional y gestión del talento humano tiene 
un impacto directo en el desempeño organizacional, 
mejorando la productividad, la innovación y la satis-
facción de los empleados. En [4] encontraron que la 
cultura organizacional media parcialmente la relación 
entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
organizacional, destacando la importancia de alinear el 
liderazgo con los valores culturales para maximizar los 
resultados. Por otra parte, [39] argumentó que el lide-
razgo transformacional es un motor para el desarrollo 
organizacional, promoviendo una cultura de innova-
ción que mejora el desempeño general; lo anterior, 
sugiere que el liderazgo transformacional al fortalecer 
la cultura organizacional, optimiza la gestión del talen-
to humano y eleva el desempeño organizacional. El 
impacto del liderazgo transformacional varía según 
el contexto organizacional, lo que requiere enfoques 
adaptados a las necesidades específicas de cada sec-
tor. En equipos virtuales, [33] demostraron que la cul-
tura organizacional media la relación entre el liderazgo 
transformacional y la gestión del cambio, destacando 
la importancia de una cultura adaptativa en entornos 
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remotos; en el sector manufacturero, [4] proporcio-
naron evidencia de que el liderazgo transformacional 
mejora el desempeño organizacional a través de una 
cultura que fomenta la colaboración y la innovación; 
en el ámbito educativo, [38] y, [28] subrayaron la im-
portancia del liderazgo transformacional para crear 
culturas que apoyen el desarrollo profesional de los 
docentes y el personal administrativo, mejorando la 
calidad educativa y la retención del talento humano; 
en el sector militar, [34] destacaron cómo la conside-
ración individualizada fortalece la cultura organizacio-
nal, mejorando el desempeño laboral.

Si hay algo que no se debe dejar al lado en la gestión 
del talento humano es la transformación digital que ha 
revolucionado sus prácticas; las organizaciones están 
adoptando tecnologías para optimizar la atracción, 
desarrollo y retención de talento humano [7]. Estas 
herramientas han permitido predecir el rendimiento 
de los empleados, identificar talento humano de alto 
potencial y personalizar programas de aprendizaje. La 
gestión del talento humano debe abordar la creciente 
demanda de habilidades digitales, al tiempo que mane-
ja los desafíos de la disrupción tecnológica; esto inclu-
ye la resocialización y actualización de los empleados 
para mantenerse al día con los avances tecnológicos, 
así como la atracción de talento con competencias di-
gitales específicas [37]; además, el auge del trabajo 
remoto y los equipos virtuales exige nuevas estrate-
gias para mantener el compromiso y la productividad 
de los empleados, independientemente de su ubica-
ción física. La transformación digital ha permitido a las 
organizaciones personalizar ofertas laborales, abor-
dando la escasez de talento humano en un mercado 
competitivo [37], este enfoque tecnológico es com-
plementado por la necesidad de una cultura organi-
zacional que fomente la adaptabilidad y la innovación, 
asegurando que las organizaciones puedan evolucio-
nar en la era digital. En [41] exploran la transformación 
digital de la gestión de recursos humanos, destacan-
do la adopción de lugares de trabajo digitales; aunque 
estos avances ofrecen beneficios como una mayor 
eficiencia, también presentan desafíos, como la inte-
gración de sistemas antiguos con nuevos y la gestión 
de posibles efectos negativos. En [9] complementan 
esta perspectiva, enfatizando el papel del microapren-
dizaje y la educación continua en entornos híbridos, 
donde la comunicación y el compromiso son críticos 
para el éxito de la transformación digital. La transfor-

mación digital está redefiniendo la toma de decisiones 
estratégicas y la gestión del talento humano. En [8] 
exploran cómo la combinación de inteligencia humana 
y artificial optimiza la toma de decisiones estratégicas, 
permitiendo a las organizaciones generar opciones, 
evaluar alternativas y tomar decisiones informadas en 
entornos inciertos. La IA, por ejemplo, puede analizar 
grandes volúmenes de datos para identificar talento 
humano con habilidades específicas, mejorando pro-
cesos de reclutamiento y capacitación. En [9] com-
plementan esta perspectiva, destacando cómo tecno-
logías como la IA está transformando la educación y 
el desarrollo de los empleados. El microaprendizaje y 
la formación continua se presentan como estrategias 
clave para mantener el talento humano actualizado en 
entornos laborales dinámicos, durante la pandemia de 
COVID-19, [24] observaron que el uso de aplicaciones 
digitales en procesos de gestión del talento humano, 
como el reclutamiento y la evaluación del desempe-
ño, redujo costos y aumentó la productividad, demos-
trando la importancia de la tecnología en contextos de 
crisis; sin embargo, la adopción de estas tecnologías 
plantea desafíos éticos y prácticos [42]. Las organiza-
ciones deben equilibrar la eficiencia tecnológica con 
un enfoque humano, asegurando que las decisiones 
estratégicas respeten los valores organizacionales y 
las necesidades de los empleados; este equilibrio es 
crucial para maximizar los beneficios de la transforma-
ción digital sin comprometer el bienestar del talento 
humano.

B.   Desarrollo del talento humano como ventaja 
competitiva.

El desarrollo del talento humano se ha consolidado 
como una estrategia esencial para que las organizacio-
nes logren y mantengan una ventaja competitiva en un 
entorno globalizado y dinámico, este enfoque no solo 
implica atraer y retener talento humano, sino también 
fomentar su crecimiento continuo y adaptabilidad, lo 
que resulta crucial para responder a los desafíos de 
los diferentes mercados. Según [16] la gestión efectiva 
del talento humano, que incluye reclutamiento, capa-
citación, evaluación del desempeño y desarrollo del 
liderazgo, mejora el rendimiento individual y fortalece 
la cultura organizacional, impulsando la innovación y 
la productividad. En [40] se argumenta que en la era 
de la transformación digital las organizaciones deben 
adoptar modelos de gestión del talento humano que 
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integren nuevas tecnologías para personalizar ofertas 
laborales y optimizar el desarrollo del talento humano, 
abordando la escasez de talento calificado.

Un aspecto clave del desarrollo del talento humano es 
su enfoque inclusivo, que busca ofrecer oportunida-
des de crecimiento a todos los empleados. En [6] rea-
lizaron una revisión sistemática que revela que el de-
sarrollo inclusivo del talento humano es una estrategia 
vital para la retención y el desempeño organizacional, 
especialmente en contextos con recursos limitados. 
En [11] demuestran que la gestión del talento humano, 
con énfasis en programas de capacitación y recono-
cimiento, es fundamental para el desarrollo de organi-
zaciones educativas exitosas, su estudio destaca que 
una cultura organizacional que valora la diversidad y el 
compromiso mejora la calidad educativa y la satisfac-
ción laboral.

La gestión del talento humano debe considerar la mo-
vilidad y la diversidad cultural. En [18] revisan cómo las 
empresas multinacionales enfrentan desafíos para ali-
near la gestión del talento humano con sus estrategias 
globales, destacando la importancia de identificar gru-
pos clave de talento humano y gestionar su movilidad, 
su análisis propone una agenda de investigación para 
abordar las brechas actuales, subrayando la necesidad 
de estrategias adaptativas en mercados internaciona-
les; por su lado [13] complementa esta perspectiva al 
analizar modelos de gestión del talento humano en 
contextos internacionales, concluyendo que los enfo-
ques estratégicos basados en recursos son cruciales 
para promover la retención y el desarrollo a largo pla-
zo, incrementando la competitividad interna y externa.

La gestión del talento humano debe favorecer el de-
sarrollo de capacidades dinámicas, que permitan a las 
organizaciones adaptarse a cambios externos, pues 
son estas condiciones las que impulsan estas capaci-
dades, destacando la importancia del conocimiento y 
la innovación en entornos dinámicos[43]. La gestión 
del talento humano también enfrenta desafíos, espe-
cialmente en contextos de crisis. En [24] señalan que, 
durante la pandemia, las organizaciones tuvieron que 
adaptar rápidamente sus estrategias para mantener la 
motivación y el compromiso de los empleados, utili-
zando herramientas digitales para superar las limitacio-
nes impuestas por el distanciamiento social. En [44] 

subrayan que el desarrollo del capital intelectual a tra-
vés de la gestión del talento humano es crucial para 
generar innovación y mantener la ventaja competitiva.

III.	 METODOLOGÍA

Este artículo de reflexión surge como resultado del pro-
ceso formativo desarrollado en el marco de la Maes-
tría en Administración de la Corporación Universitaria 
Americana. A lo largo del programa, se profundizó 
en la comprensión de cómo la Gestión Administrativa 
actúa como un motor esencial para la transformación 
organizacional y la adaptación en entornos empresa-
riales dinámicos. Se empleó una metodología basada 
en la búsqueda sistemática de bibliografía en bases de 
datos académicas, seleccionando fuentes relevantes 
y actualizadas que permitieran fundamentar el análisis; 
posteriormente, se realizó un proceso de análisis críti-
co de la información recopilada, identificando patro-
nes, conceptos clave y perspectivas relevantes; este 
ejercicio culminó en una reflexión profunda que inte-
gra las ideas extraídas con una visión personal, con el 
objetivo de construir un argumento coherente y enri-
quecedor sobre el tema abordado.

IV.	 REFLEXIÓN

Una organización debe invertir en ese activo clave 
que es el talento humano, esto hará que sean más 
competentes y que puedan contribuir de manera pro-
positiva a la misión organizacional, esa inversión debe 
transversalizar componentes como el liderazgo trans-
formacional, la gestión del cambio, la toma de deci-
siones estratégicas y desarrollo del talento humano. 
Consideramos que el liderazgo transformacional se 
presenta como un pilar fundamental para moldear una 
cultura organizacional que fomente el desarrollo del 
talento humano, un elemento crítico para lograr una 
ventaja competitiva sostenible. Este estilo de lideraz-
go, caracterizado por la inspiración motivadora, la es-
timulación intelectual, la consideración individualizada 
y el carisma, no solo impulsa el desempeño individual, 
sino que también crea un entorno donde los emplea-
dos se sienten valorados y motivados para contri-
buir al éxito organizacional. La cultura organizacional 
entendida como el conjunto de valores, creencias y 
normas compartidas que guían el comportamiento 
dentro de una organización actúa como un vehículo a 
través del cual el liderazgo transformacional ejerce su 
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influencia. Un estudio reciente de [4] encontró que el 
liderazgo transformacional tiene un impacto significati-
vo en la cultura organizacional, lo que a su vez mejora 
el desempeño organizacional. Los líderes transforma-
cionales promueven una cultura de colaboración, inno-
vación y aprendizaje continuo, lo que es esencial para 
el desarrollo del talento humano; al fomentar la estimu-
lación intelectual los líderes alientan a los empleados a 
explorar nuevas formas de abordar problemas, lo que 
impulsa la creatividad y la innovación. Esta dinámica es 
particularmente relevante en entornos competitivos 
donde la capacidad de innovar puede marcar la dife-
rencia entre el éxito y el fracaso.

La cultura organizacional actúa como un mediador en-
tre el liderazgo transformacional y los resultados de la 
organización; un análisis empírico realizado en el sector 
manufacturero vietnamita mostró que la cultura organi-
zacional no solo influye directamente en el desempe-
ño, sino que también amplifica el impacto del liderazgo 
transformacional en la competitividad organizacional 
[4], esto sugiere que una cultura organizacional forta-
lecida y alineada con los valores de la organización se 
convierte en un componente esencial para maximizar 
los beneficios del desarrollo del talento humano. El lide-
razgo transformacional también contribuye a la reten-
ción del talento humano, un factor crítico para la sos-
tenibilidad competitiva de una organización; al ofrecer 
consideración individualizada, los líderes transformacio-
nales atienden las necesidades específicas de cada em-
pleado, lo que aumenta la satisfacción laboral y reduce 
la rotación. Este enfoque es particularmente importante 
en un mercado laboral competitivo, donde la pérdida 
de talento humano puede tener un impacto significa-
tivo en la productividad y en el clima organizacional; el 
liderazgo transformacional no solo fomenta el desarrollo 
del talento humano, sino que también asegura que este 
permanezca dentro de la organización, contribuyendo 
a una ventaja competitiva sostenible. El talento humano 
desarrollado bajo un liderazgo transformacional cumple 
con los criterios de ser valioso, la cultura organizacional 
que emerge de este liderazgo actúa como un recur-
so estratégico que diferencia a la organización de sus 
competidores, ya que es única y difícil de replicar. La 
inversión en el desarrollo del talento humano, apoyada 
por un liderazgo transformacional, no solo mejora las 
capacidades individuales, sino que también fortalece la 
cultura organizacional, un componente esencial para la 
ventaja competitiva sostenible.

La gestión del cambio por su parte es un desafío 
constante en el entorno de una organización, solo las 
organizaciones que logran adaptarse rápidamente a 
los cambios tienen una mayor probabilidad de man-
tener su competitividad; es por lo que consideramos 
que el desarrollo del talento humano emerge como 
un factor crítico, ya que son los empleados quienes 
impulsan la innovación y la resiliencia necesarias para 
navegar en distintos entornos. El marco teórico des-
taca que la gestión estratégica del talento humano es 
esencial para construir ecosistemas de gestión ágil, lo 
que permite a las organizaciones responder con ra-
pidez a los cambios del mercado [5]. Los empleados 
talentosos con habilidades actualizadas y una menta-
lidad de aprendizaje continuo, son más productivos y 
capaces de innovar, lo que es vital para la adaptabili-
dad organizacional. En el estudio realizado por [5] en-
contró que la adquisición de empleados talentosos, el 
desarrollo dirigido, el liderazgo y el diseño de equipos 
de talento humano tienen un impacto positivo signi-
ficativo en la gestión estratégica; estos elementos, a 
su vez, contribuyen al desarrollo de una gestión ágil, 
que tiene un efecto directo en la competitividad or-
ganizacional.

Otros aspectos que consideramos que se debe te-
ner en cuenta a la luz de lo referenciado en el marco 
teórico es la gestión del cambio que incluye la inclu-
siva del talento humano y la transformación digital; la 
gestión inclusiva juega un papel crucial en la gestión 
del cambio de una organización, como lo argumen-
ta [6], el desarrollo inclusivo del talento humano que 
abarca a todos los empleados independientemente 
de su nivel de desempeño, mejora la retención y el 
desempeño organizacional, esto asegura que la orga-
nización maximice su capital humano, lo que se vuel-
ve importante en entornos dinámicos donde la diver-
sidad de perspectivas puede conducir a soluciones 
innovadoras. Por otro lado, la transformación digital 
cobra importancia en la gestión del cambio al apor-
tar herramientas tecnológicas que permite a las or-
ganizaciones identificar necesidades de capacitación, 
predecir el desempeño y personalizar programas de 
desarrollo, estas tecnologías no solo optimizan la ges-
tión del talento humano, sino que también facilitan la 
adaptación a entornos que están en constante cam-
bio. Las organizaciones que invierten en el desarro-
llo del talento humano están mejor preparadas para 
gestionar el cambio, ya que cuentan con una fuerza 
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laboral ágil y resiliente, esta capacidad de adaptación 
es un diferenciador competitivo, ya que permite a las 
organizaciones no solo sobrevivir, sino también pros-
perar en entornos dinámicos, ya que la gestión del 
cambio, apoyada por el desarrollo del talento humano, 
se convierte así en un pilar fundamental para la ventaja 
competitiva sostenible.

La incertidumbre es una característica definitoria de 
los mercados modernos, donde los cambios tecnoló-
gicos, económicos y sociales ocurren a un ritmo acele-
rado; en donde la toma de decisiones estratégicas re-
quiere no solo acceso a datos y análisis, sino también 
la capacidad de innovar y adaptarse. El desarrollo del 
talento humano se presenta como un factor crítico, ya 
que son los empleados quienes aportan las habilidades 
analíticas, creativas y especializadas necesarias para 
navegar la incertidumbre. La destreza multifuncional 
y las habilidades orientadas al futuro son esenciales 
para enfrentar la incertidumbre; los empleados con 
competencias en resolución de problemas, el pensa-
miento crítico y la creatividad pueden identificar opor-
tunidades y mitigar riesgos de manera más efectiva, 
lo que permite a las organizaciones tomar decisiones 
estratégicas informadas. El desarrollo del talento hu-
mano fomenta una cultura de aprendizaje y adapta-
bilidad, lo que es crucial para la toma de decisiones 
en entornos inciertos. Según un informe de [45], las 
organizaciones que priorizan el desarrollo del capital 
humano logran una ventaja de desempeño a largo pla-
zo, ya que sus empleados están mejor equipados para 
enfrentar desafíos imprevistos, este informe destaca 
que las empresas con una fuerza laboral bien formada 
tienen tasas de rotación 5 puntos porcentuales más 
bajas, lo que asegura la continuidad del conocimiento 
y la experiencia necesarios para la toma de decisio-
nes estratégicas. El talento humano desarrollado es un 
recurso valioso, ya que combina habilidades técnicas, 
creatividad y experiencia contextual; las organizacio-
nes que invierten en el desarrollo del talento humano 
pueden tomar decisiones estratégicas más efectivas, 
lo que les permite diferenciarse de sus competidores 
y mantener una ventaja competitiva sostenible en en-
tornos inciertos.

 El desarrollo del talento humano es, en sí mismo, una 
fuente directa de ventaja competitiva sostenible, al in-
vertir en la capacitación, el desarrollo de competencias 
y la retención del personal, las organizaciones pueden 

mejorar su desempeño y asegurar su sostenibilidad a 
largo plazo. Cuando el talento humano se desarrolla 
adecuadamente cumple con los criterios de la teoría 
de la base de recursos, es decir, se vuelve valioso, raro, 
difícil de imitar y está bien organizado. El informe de 
[46], [47], [48] y [49] respalda esta afirmación, des-
tacando que las empresas que priorizan el desarrollo 
del capital humano logran una ventaja de desempeño 
a largo plazo. El desarrollo inclusivo del talento huma-
no es una práctica clave para maximizar el potencial 
de todos los empleados. De acuerdo con [6], el de-
sarrollo inclusivo mejora la retención y el desempeño 
organizacional, contribuyendo a una ventaja compe-
titiva sostenible; esto es particularmente relevante en 
un mercado laboral competitivo, donde la retención 
del talento humano es un desafío constante. Una ca-
racterística que tiene el desarrollo del talento humano 
es la sectorización, en ejemplos más prácticos, la sec-
torización para servidores públicos debe enfocarse en 
la formación de líderes éticos y competentes, mientras 
que en el ámbito educativo se debe priorizar la capa-
citación pedagógica y tecnológica; estas estrategias 
aseguran que el desarrollo del talento humano esté 
alineado con las necesidades organizacionales, maxi-
mizando su impacto en la competitividad.

Las organizaciones que invierten en el desarrollo del 
talento humano pueden aprovechar una serie de be-
neficios como lo son: una mayor capacidad de inno-
vación, retención del y una mayor resiliencia frente a 
las crisis. Los anteriores beneficios se traducen en una 
ventaja competitiva sostenible, ya que permiten a las 
organizaciones diferenciarse de sus competidores y 
mantener un desempeño superior a largo plazo.

V.	 CONCLUSIONES

La inversión en el desarrollo del talento humano es 
un pilar estratégico para que las organizaciones al-
cancen y mantengan una ventaja competitiva soste-
nible en entornos altamente competitivos. A través de 
un análisis reflexivo basado en los ejes de liderazgo 
transformacional, gestión del cambio, toma de deci-
siones estratégicas y desarrollo del talento humano, 
se ha constatado que el capital humano, cuando es 
adecuadamente cultivado, no solo mejora el desem-
peño organizacional, sino que también actúa como un 
recurso valioso, raro, difícil de imitar y bien organizado, 
cumpliendo con los criterios de la teoría de la base de 
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recursos. Las principales inferencias derivadas del es-
tudio demuestran cómo la inversión en talento huma-
no responde a los objetivos planteados, su relevancia 
para el campo de la administración y las nuevas pre-
guntas de investigación que emergen de este análisis.

El liderazgo transformacional emerge como un com-
ponente esencial para alinear la cultura organizacional 
con los objetivos estratégicos, promoviendo un en-
torno que fomenta la motivación, la innovación y el 
compromiso de los empleados. Este estilo de lideraz-
go, caracterizado por la inspiración motivadora, la esti-
mulación intelectual y la consideración individualizada, 
no solo impulsa el desarrollo del talento humano, sino 
que también crea una cultura organizacional que actúa 
como un diferenciador competitivo. 

El liderazgo transformacional fomenta una cultura de 
aprendizaje continuo y colaboración, lo que permite a 
las organizaciones adaptarse a entornos competitivos; 
estimular intelectualmente a los empleados permite 
promover la creatividad y la innovación, elementos 
cruciales para resolver problemas complejos y gene-
rar soluciones diferenciadas. La consideración indivi-
dualizada asegura que las necesidades específicas de 
cada empleado sean atendidas, lo que incrementa la 
satisfacción laboral y reduce la rotación. 

 Una cultura organizacional impregnada de valores 
compartidos y alineada con la visión estratégica de la 
organización se convierte en un recurso único y difícil 
de replicar, lo que refuerza la posición competitiva de 
la organización, si se tiene una cultura organizacional 
con las características anteriormente mencionadas se 
permitirá que la gestión del cambio en una organiza-
ción sea ágil y resiliente, lo que lleva a que las orga-
nizaciones tengan mayor probabilidad de mantener 
su competitividad, y es acá donde el talento humano 
emerge como el motor principal de esta adaptabilidad. 
La gestión estratégica del talento humano es esencial 
para superar los desafíos asociados con el cambio or-
ganizacional, como la resistencia al cambio, la falta de 
comunicación efectiva y la dificultad para adaptarse a 
entornos volátiles, los empleados con habilidades ac-
tualizadas y una mentalidad orientada al aprendizaje 
son más productivos y capaces de innovar, lo que les 
permite contribuir activamente a la resiliencia organi-
zacional. Por otro lado, la gestión inclusiva del talento 
humano también desempeña un papel crucial en la 

gestión del cambio, cuando una organización tiene en 
cuenta a todos los empleados independientemente de 
su nivel de desempeño maximiza su capital humano y 
fomentan la diversidad de perspectivas, lo que condu-
ce a soluciones innovadoras; lo anterior, no solo mejo-
ra la retención del talento humano, sino que también 
fortalece la capacidad de la organización para navegar 
entornos complejos. 

 La toma de decisiones estratégicas en contextos de 
incertidumbre requiere una combinación de datos, 
análisis y habilidades humanas, como el pensamiento 
crítico, la creatividad y la experiencia contextual, en 
donde el desarrollo del talento humano se presenta 
como un factor crítico para equipar a los empleados 
con las competencias necesarias para navegar en-
tornos complejos y tomar decisiones informadas que 
impulsen la competitividad organizacional. Los em-
pleados con competencias en resolución de proble-
mas y creatividad pueden analizar datos, interpretar 
tendencias y proponer soluciones innovadoras, lo que 
permite a las organizaciones anticiparse a los cambios 
del mercado. La inversión en el desarrollo del talento 
humano también asegura la continuidad del conoci-
miento y la experiencia dentro de la organización. Las 
organizaciones con una fuerza laboral bien formada 
experimentan tasas de rotación más bajas, lo que pre-
serva el capital intelectual necesario para enfrentar de-
safíos imprevistos.

 Estos hallazgos son relevantes para el campo de la 
administración, ya que proporcionan un marco integral 
para diseñar estrategias que maximicen el potencial 
del capital humano. Las organizaciones que priorizan 
la inversión en el desarrollo del talento humano no solo 
mejoran su desempeño, sino que también aseguran su 
sostenibilidad a largo plazo en un mundo cada vez 
más competitivo y dinámico. No obstante, este aná-
lisis plantea nuevas preguntas de investigación: ¿qué 
factores contextuales, como el tamaño de la organiza-
ción o el sector, influyen en la efectividad del liderazgo 
transformacional para moldear la cultura organizacio-
nal? ¿Qué estrategias son más efectivas para reducir 
la resistencia al cambio en equipos diversos? ¿Cómo 
pueden las organizaciones equilibrar la inversión en el 
desarrollo del talento humano con otras prioridades 
organizacionales?
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