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RESUMEN

El 6ptimo desempefio laboral es un factor clave para el funcionamiento de las organizaciones
empresariales, proceso que estd concatenado con el drea de gestion de talento humano (GTH). En
ese sentido, el objetivo de este estudio fue realizar una revision sistematica sobre el desarrollo de Ia
gestion de talento humano como estrategia en la optimizacién del desempeio laboral con el fin de
realizar un diagnostico de su progreso y efectividad en el campo laboral de América Latina. Para ello,
se utilizo la metodologia PRISMA. 2020, donde se evaluaron 25 articulos dentro del periodo (2014-
2022), los cuales evidencian que existe un alto desarrollo y efectividad de la GTH como estrategia
organizacional en el desemperio laboral en América Latina, sin embargo, cabe mencionar que aun se
presentanfalencias entorno asuimplementacion debido a problemas de comunicacién,administracion
y planificacién de las dreas que componen las organizaciones.
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ABSTRACT

Optimal work performance is a key factor for the operation of business organizations, a process
that is linked to the area of human talent management (HTM). In this sense, the objective of this
study was to carry out a systematic review on the development of human talent management as a
strategy in the optimization of work performance in order to make a diagnosis of its progress and
effectiveness in the labor field of Latin America. . For this, the PRISMA methodology was used.
2020, where 25 articles were evaluated within the period (2014-2022), which show that there is a
high development and effectiveness of the HTM as an organizational strategy in labor performance
in Latin America, however, it is worth mentioning that there are still shortcomings . around its
implementation due to problems of communication, administration and planning of the areas that
make up the organizations.

» Keywords
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performance , Labor productivity , Strategies ,
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INTRODUCCION

La globalizacion ha generado un cambio en la evolucién de los mercados, estableciendo un alto nivel de
exigencia sobre los productos y servicios que se ofrecen en el sector productivo (Vinueza & Basantes,
2017). Una situacion que desafia la capacidad de gestion que tienen organizaciones en torno a su
productividad, eficiencia y calidad; lo que trae a colacion una tematica de gran importancia para el
éxito organizacional de las empresas; el desarrollo laboral de los empleados, entendiendo este término
como la combinacién de habilidades personales y profesionales que sustentan su rendimiento laboral
(Bizneo, 2021). Postura que coincide con Castro & Delgado (2020), quienes mencionan que este
elemento es vital importancia, ya que de él depende el nivel de productividad de las organizaciones.

En ese sentido, Ganga & Villacis (2018) manifiestan que el desempefio laboral va a depender de las
condiciones que desarrolle el empleador en el trabajo, como los niveles de motivacion, capacitacion,
oportunidades de crecimiento personal, entre otros. Asimismo, Diaz & Quintana (2021) consideran
gue el talento depende de las capacidades, compromiso y acciones de los trabajadores y empleadores,
lo que comprueba el nivel de influencia que existe entre ambos indicadores mencionados , ya que un
trabajador que no cuenta con una adecuada capacitacion y motivacion no podra desarrollar o proponer
acciones que beneficien la productividad de su organizacion. Un proceso que depende de la gestion de
talento humano (GTH)

Una organizacion es un sistema que solo funciona si todas las areas que la componen trabajan como
tuercas que engranan una maquina, por lo que es necesario que impere un trabajo en equipo, donde
la gestion actlia como una directriz que organiza y supervisa que este procedimiento se realice de la
manera mas eficaz posible(Ramirez et al, 2019). En ese sentido, la gestion de talento es definida como
el area encargada de disefar los lineamientos para optimizar los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion del equipo del trabajo (Jara et al, 2018). Esto con el fin velar por el bienestar
de los trabajadores y de las organizaciones, ya que a partir de esta perspectiva también se construye
una alta competitividad que permiten desarrollar ventajas que diferencian con otras organizaciones
(Acuario et al, 2020).

Sin embargo, no todas las organizaciones cuentan con un modelo de gestién adecuado, lo que provoca
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un proceso de insatisfaccion tanto en el empleador como en el empleado. “El tema es que muchas
organizaciones, hoy en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan
poco tiempo en la retencion y el desarrollo del mismo (Mendivel et al, 2020, p.263)". La gestion de
talento debe trabajar en conjunto con las demas areas administrativas para lograr los objetivos
mencionados anteriormente. A partir de ello, surgieron diferentes planteamientos que

La GTH en América Latina y el Caribe es un proceso que ocurre de manera muy diversa debido a las
diferentes regiones y organizaciones que se desenvuelven en este territorio (Deloitte, 2018). De
acuerdo ala CEPAL(2020), la poblacion de esta region es la mas afectada por las precarias condiciones
de trabajo, la cual se ve reflejado en la elevada inestabilidad, informalidad y desigualdad laboral;
motivo por el cual los gobiernos hanimpulsado a las organizaciones aimplementar este nuevo enfoque
humanista, en donde se prioriza el bienestar de los trabajadores, especialmente capacitandolos con
herramientas que les permitan adaptarse a las nuevas competencias del mercado laboral como las
habilidades digitales (BID, Banco Interamericano de Desarrollo, 2021)que permita cerrar estas
brechas.

La GTH en América Latina y el Caribe es un proceso que ocurre de manera muy diversa debido a las
diferentes regiones y organizaciones que se desenvuelven en este territorio (Deloitte, 2018). De
acuerdo ala CEPAL(2020), la poblacién de esta region es la mas afectada por las precarias condiciones
de trabajo, la cual se ve reflejado en la elevada inestabilidad, informalidad y desigualdad laboral;
motivo por el cual los gobiernos hanimpulsado a las organizaciones aimplementar este nuevo enfoque
humanista, en donde se prioriza el bienestar de los trabajadores, especialmente capacitandolos con
herramientas que les permitan adaptarse a las nuevas competencias del mercado laboral como las
habilidades digitales (BID, Banco Interamericano de Desarrollo, 2021)que permita cerrar estas
brechas.

La tecnologia es un factor que ha revolucionado el campo laboral no solo contribuyendo en el
equipamiento tecnoldgico como recursos infraestructurales, sino que también en la preparacion del
trabajador. Ademas, cabe mencionar que otro factor de incidencia a considerar es la pandemia por
la COVID -19 que provocé que el sistema laboral se adaptarad con mayor rapidez a las areas virtuales
a través del teletrabajo. Una situacion que llevé a replantear varias de las estrategias y funciones
de la gestioén de talento humano desde las ciencias sociales, psicolégicas y empresariales. Bajo este
panoramay considerando el nivel de importancia de ambas tematicas de estudio, se procedié arealizar
una revision sistematica sobre la gestién de talento humano como estrategia para la optimizacién del
desempenio laboral en América Latina durante el periodo (2014-2020).

2. Metodologia

Se empled una metodologia de revision sistematica basandose en los lineamientos del nuevo enfoque
PRISMA 2020, una versiéon que ofrece al investigador mejores estrategias para identificar, organizar y
analizar de manera eficaz los trabajos académicos sin caer en sesgos o limitaciones teéricas. Un proceso
gue consta de cinco fases, las cuales se procede a mencionar detalladamente en el siguiente parrafo.

2.1. Criterios de elegibilidad

Considerando el objetivo de estudio, se estimé priorizar articulos originales que cuenten conresultados
estadisticos, es decir, estudios diagndsticos, experimentales y correlacionales; ya que estos permiten
tener un panorama sobre el nivel de incidencia y efectividad de la gestion del talento humano en el
rendimiento laboral. Asimismo, para evidenciar este progreso en el tiempo, este trabajo estuvo limitado
dentro del periodo de tiempo (2014-2022), un intervalo justificado en el nimero de publicaciones
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encontradas durante ese lapso de tiempo en la busqueda bibliografica. Por ultimo, cabe recalcar que
solo se tomaron en cuenta los articulos que se desarrollaron en el continente Latinoamericano debido
al nivel de incidencia de las variables de estudio en dicha region.

2.2. Fuentes de informacion

Debido al nivel de rigurosidad cientifica que exige esta metodologia PRISMA, se emplearon bases de
datos que tuvieran un gran alcance académico, por lo que la blisqueda de informacién se sistematizé a
partir de los siguientes repositorios: Dialnet, Scielo, Redalyc y Google Académico, siendo este ultimo,
el repositorio donde se obtuvo mayor informacion.

2.3. Estrategia de blisqueda

La estrategia de busqueda se basé en el uso de palabras clave relacionadas con la tematica de estudio.
En el caso de Google Académico, se utilizé la combinacion de palabras: “gestion de talento humano”
AND “desempenfio laboral” OR “estrategias”. De igual manera, para el repositorio Redalyc, el criterio de
busqueda fue de “gestion de talento” AND “desempefio laboral” OR “efectividad”; mientras que en la
base de datos Scielo y Dialnet se adicionaron las palabras “efectos” OR “aplicacion”. Asimismo, en estos
dos ultimos repositorios se incluyeron estrategias relacionadas al area y tiempo de estudio, por lo que
esta busqueda estuvo paramentada dentro de un periodo de tiempo de 8 afios y en las dreas de ciencias
sociales, econdmicas y empresariales; procedimiento que facilité la blisqueda de informacion.

2.4. Proceso de seleccion de estudios

Este proceso se realizd con base a la lectura de los articulos recopilados en la busqueda bibliografica,
analizandode maneraobjetivaeindependientecadaunadeestasinvestigaciones.Elcriteriodeseleccion
se basé en una metodologia de estudio empirica, asi como un analisis que desarrolle la correlacion,
incidencia y efectividad de la gestion del talento humano como estrategia en el desempeno laboral,
teniendo como principales indicadores la productividad, la eficiencia y la eficacia laboral.Basandose en
ello, se termind excluyendo los articulos de naturaleza reflexivay literaria, asi como los estudios que no
se encontraban dentro del periodo de tiempo estipulado (2014-2022).

2.5. Proceso de recopilacion de datos

Los articulos que quedaron seleccionados fueron evaluados y organizados de acuerdo a las
caracteristicas basicas de una publicacion cientifica, en ese sentido, la informacién se recopilé en una
base de datos que considerd la siguiente informacion: autor, ano, pais y principales aportes del estudio.
2.6. Metodologia de sintesis

En ese sentido, dicha informacién fue procesada y sintetizada de manera detallada mediante el
programa estadistico Microsoft Excel (2016), herramienta que facilito el disefio de tablas y figuras
anexas en este trabajo.

3. Resultados

3.1. Proceso de seleccion de estudios

Como se menciond anteriormente, una vez establecido los criterios de elegibilidad, se procedié a
seleccionar los articulos que se encontraban aptos para ser empleados en este estudio. Como se
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visualiza en la (figura 1), la mayoria de estas investigaciones se obtuvieron en Google Académico,
siendo estos un total de 125 articulos, los cuales después de pasar por el respectivo proceso de revision,
se seleccionaron 15 articulos, esto debido a que el resto no coincidia con el enfoque y metodologia
planteado. De lamismamanera,en el casodel repositorio Redalyc, se localizaron 29 trabajos que fueron
limitados a 6 por falta de direccionalidad e inconsistencia en sus resultados. Por ultimo, en Scielo se
encontraron 35 articulos que fueron evaluados dentro de los pardametros mencionados, quedando una
muestra de 4 articulos debido a temas de duplicacion.

Figura 1. Proceso de busqueda y filtros aplicados en la seleccién del audio
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3.2. Caracteristicas de los estudios seleccionados

Como se puede visualizar en la (tabla 1), el material de analisis estuvo compuesto por 25 articulos,
los cuales fueron organizados en una base de datos de acuerdo al autor, ano y pais en el que se
desarrollaron las investigaciones. En ese sentido, se colige que la mayoria de estos articulos tienen un
abordaje cuantitativo descriptivo correlacional, asi como un nivel de actualidad vigente; ya que dichos
estudios se publicaron dentro del rango de los ultimos cinco afios (2018-2022), exceptuando por
algunos trabajos de anos inferiores (2014-2017). Cabe aclarar que esta situacion se origina debido a
los criterios de elegibilidad, donde solo se consideran trabajos con resultados empiricos, por lo que los
trabajos cualitativos desarrollados mayoritariamente en esta época mencionada quedaron excluidos.
Por ultimo, respecto a la unidad de analisis, gran parte de estos articulos estudian una variedad de
organizaciones (empresas, colegios, bancos) en los territorios ecuatoriano y colombiano.
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Tabla 1. Lista de articulos seleccionados.

- - PAIS DE
N AUTORY ANO REVISTA TITULO
ESTUDIO
. Diagnéstico de la gestion de talento
1 Monserrete, C., Ruiz, Polo de Conocimiento | humano como estrategia para el desarrollo Ecuador
A &Macias, N (2021) egla p
organizacional
5 Castro, K, Luna, K & Telos Gestioén de talento humano para la mejora Ecuador
Erazo (2020) laboral en el banco solidario
Vera,K,Romero,E& |  RevistaUNIANDES | Désempeno y gestion por competencias
3 . . del talento humano en la Fundacién Fondo Ecuador
Esquivel, R (2021) Episteme . .
Ecuatoriano Popularum Progressio
Cabeza, C & Brito, J . La Gestion del Talento Humano para un
4 (2021) Polo de Conocimiento Rendimiento Laboral Efectivo Ecuador
Vera, A&Blanco, A Modelo para la gestién del talento. humano '
5 Innovar en las pymes del sector servicios de Colombia
(2019) . .
Barranquilla, Colombia
Cubillos, C., Reinoso, J o Apr(’)m.mauones aun modelo integrado vy '
6 Polo de conocimiento | sistémico de gestidn del talento humano en Colombia
& Vera, J (2018) .
las organizaciones
L . Modelo de Gestion por Competencias
Ciencia Latina o -
7 Pacherrez, J. & Revista Multidisciolinar | P2 optimizar el desempeno laboral de los Perd
Marrufo, G (2020) P colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Rioja, 2020
Ramlre’z, R, Espindola, ., . Gestién del Talento Humano: Andlisis desde Venezugla,
8 C.,Ruiz &Hugueth, A | Informacién tecnolégica el Enfoque Estratégico Colombiay
(2019) q g Chile
Mendivel, R, Lavado, Gestion administrativa y gestion dg talgnto )
9 ! Conrado humano por competencias en la Universidad Peru
C& Sanchez, A (2020) i
peruana Los Andes, Filial Chanchamayo
Cordero. J.. Narviez La evaluacién por competencias:
10 T ’ Digital Publisher una herramienta para determinar la Ecuador
C &Erazo, J (2019) .
productividad del talento humano
Checa, L, Cabrera, X o . Estrateg!a de gestion deI~ talento humano )
11 . Investigacién Valdizana | para mejorar el desempeiio laboral en una Peru
& Chavarry, P (2020) . .
entidad bancaria
Mendieta, M., Erazo, J Rewste? A.rbl.trad.a Gestion por compet.eryaas: herramienta
12 , Interdisciplinaria clave para el rendimiento laboral del Ecuador
& Narvaez, C (2020) . . . .
Koinonia talento humano del sector hospitalario
13 | Sinaulisa& Santillan, D | Revista Industrial Data pe pa P Ecuador
vehiculos CIAUTO, ubicada en Ambato,
(2019)
Ecuador
Fernando, A & Rene, A Revista Cientifica ModeI(')degestlo.n dgtalento humano basado
14 S en el clima organizacional de las empresas de Ecuador
(2017) Multidisciplinaria embutidos
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Jara, A., Asmat, N., Revista Venezolana de Gestion del talento humano como factor
15 | Alberca, N & Medina, . de mejoramiento de la gestién publicay Peru
Gerencia ~
J(2018) desempefio laboral
Colcha, J., Tapia, L., Gestidn del talento humano, uso TIC'Sy su
16 | Romeo, M& Chiriboga, Polo de conocimiento relacion con el desempenio laboral. Caso Ecuador
P (2021) practico: Constructora general Services S. A
Propuesta de gestién por competencias para
Revista Cientifica de mejorar el desempenio laboral
Collazos,M & L . ,
17 Ingenieria: ciencia, de los colaboradores en la municipalidad Peru
Fernandez, A (2019) S l, . ) .
tecnologia e innovacion distrital de Conchan- periodo
2018.
Acuario, J., Alvarez, L., Revista Universidad Modelo de gestién del talento humano para
18 | Manosalvas& Amores, . Y la Empresa Contigo S.A del cantén Valencia, Ecuador
Sociedad
J(2020) Ecuador
Valiente, Y., Diaz, F., ., . .
. Gestion por competencias y su impacto
Vasquez, C., Grados, ara mejorar el desempefio laboral de las
19 M., Pérez, M., Revista CYT P ) P oral Pert
. empresas constructoras del distrito de
Caurruteiro, F & Truiillo. 2018
Rojas, V (2018) Jillo,
Centro de investigacion . .
, , . Gestion del talento humano como estrategia
20 Ramirez, R, Chacén& de Clencias organizacional en las pequefas y medianas Colombia
Valencia, K (2019) Administrativas y
. empresas
Gerenciales
Iturralde, K., Paltan, J., La Gestién del Talento Humano como factor
21 | Ollagtie, J&Pacheco, A Digital Publisher determinante del éxito competitivo de las Ecuador
(2020) medianas empresas Machalefas.
Revista Arbitrada El talento humano, factor clave parala
Lema, P, Erazo, J., T .. L. L
22 Narvaez C (2019) Interdisciplinaria gestion organizacional en Instituciones de Ecuador
’ KOINONIA intermediacién financiera
Gestidn del talento humano y su incidencia
Revista de en la calidad de servicio y rentabilidad de
23 Roald, L (2017) N las empresas de transporte terrestre de Peru
Investigaciones . . . )
pasajeros interregional del sur del Peru,
periodo 2015- 2016
Revista Internacional L .. .,
24 | Aguilar, J (2015) Administracion & Practicas de gestion del talento humano Colombia
. en empresas del valle del cauca
Finanzas
Quiroz, G. Torres, &M . ‘ Gestion del talento humanoy cqmpgtenuas )
25 Revista Unife laborales en docentes de instituciones Peru
(2019) . B
educativas publicas

Fuente: Elaboracion propia

3.3. Resultados de los estudios individuales

3.3.1. Gestion de talento humano como estrategia en el desempeno laboral: Un diagnéstico en
América Latina

A partir de esta revisién se pudo identificar que existe un desarrollo de GTH como estrategia en el
mundo de la organizacion en América Latina, aunque aun se presentan dificultades para lograr
implementar este proceso de manera exitosa.

No todas las organizaciones desarrollan un modelo de gestidn de talento adecuado debido a la falta

de cultura organizacional entre los diversos directivos y empresas de esta regién. Una situaciéon que
afecta directamente en el desempefio laboral. En la mayoria de estudios, se detectaron problemas
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relacionados con cuatro categorias: la gestion organizacional, el area motivacional y el clima laboral;
indicadores que afectan de manera interdependiente a esta problematica. En la primera categoria se
encuentran los problemas de gestién administrativa como la planificacién del personal respecto a su
desarrollo y crecimiento laboral(ascensos), parte de ello implica el desarrollo de capacitaciones, cuya
funcién radica en fortalecer el nivel de conocimiento y habilidades de los trabajadores. Asimismo, se
evidencia que las organizaciones se esfuerzan por lograr captar la mayor fuerza laboral posible, mas
no desarrollan estrategias para lograr la permanencia de sus trabajadores. Problemas que a largo
plazo ocasionan grandes pérdidas econdmicas, lo que lleva a hablar sobre la segunda categoria, el drea
motivacional. Se exhibe que el bajo nivel de satisfaccién de los trabajadores termina desencadenando
problemas motivacionales y, por ende, provocando un pésimo clima laboral debido a diferentes
factores como horarios excesivos de trabajo, mala comunicacion entre los empleados y supervisores,
falta de liderazgo, entre otros.

Articulo de Investigacion

Tabla 2. Tabla de resumen de hallazgos individuales

N ALE,%W METODOLOGIA RESULTADOS CONCLUSIONES
-Se identifico problemas
relacionados ~a los procesos Se concluye que laimplementacién
Enfoque: estudio de seleccién, comunicacién, yed P

de gestidn de talento es deficiente,
por lo que es necesario desarrollar

estrategias que permitan evaluar el
crecimiento de los empleados, asi

motivacién (50%) seguridad y
desempefio laboral
. El 41, 6 % de los encuestados

mixto
Técnica: encuesta
y entrevista a

Monserrate, C.,
1 Ruiz, A & Macias,
N (2021)

J(2021)

Técnica: encuestas

presentando  problemas de

atencion al cliente (44%)

trabajadores manifiestan que las técnicas - .
., como su crecimiento profesional
de gestién de talentos no son
efectivas en laempresa
Enfoque: A partir de ello, concluyen que es
cuantitativo Se determiné problemas de partr S v ”q
L L, . necesario laimplementacién de un
Castro, K., Luna, K descriptivo comunicacion, ausencia de . .
2 P 5 . modelo de GTH con el propdsito de
& Erazo (2020) Técnica: encuestaa | liderazgoy faltaderotaciénentre . -
. - . mejorar el desempeno laboral de la
los ejecutivos de RR. los trabajadores T
institucién
HH
Este estudio permite visibilizar
. . el valor que tienelaGTHen la
Los resultados evidencian una . . . .
Enfoque: estudio relacion directa entre la baja administracion, planificacion y
Cabeza, C & Brito, = -, - sostenibilidad del personal laboral,
3 mixto gestion y el desempefio laboral

un factor determinante en el
desempeiio laboral y, por ende, en
el éxito organizacional de empresas
del sector servicios.

Jara, A., Asmat,
4 N., Alberca, N &
Medina, J (2018)

Enfoque: estudio
mixto
Técnica: encuestas

Los resultados establecen una
influencia entre el GTH con el
desempeiio laboral y la gestién
publica, donde se presenta mayor
prevalencia en la dimension de
reclutamiento personal (0,329)

Los autores comprueban la teoria
de Chiavenato, en donde el nivel
de incidencia de la GTH es positivo
en los procesos de seleccion,
reclutamiento y evaluacion.

Colcha, J., Tapia,
L., Romeo, M&
Chiriboga, P
(2021)

Enfoque: estudio
mixto
Técnicas: encuestasy
andlisis literario

Las encuestas permiten
determinar una relacién entre la
GTH vy el desempefio laboral, en
donde se visualiza que existe una
mala gestion de este recurso por
parte de laempresa en estudio

ConcluyenquelaGTHesla
encargada del fortalecimiento
corporativo, de las funciones
individuales de los trabajadores y
del cumplimiento de los objetivos
de laempresa.
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Se identificé que el factor que la

Concluyen que la GTH desde la

Iturralde, K., Enfoque: evaluacion (22%), capacitacidon L, -
. . o capacitacion guarda relacion con
Paltan, J.,, Ollagtie, cuantitativo (44%), planes y recursos para .
6 . . o el desarrollo de competencias
J&Pacheco, A transversal educacion y conocimiento (32%) .
P . del personal como en el cambio
(2020) Técnicas: encuestas | son factores importantes en el

.. o organizacional de la empresa.
desempenfioy éxitoorganizacional

Los resultados evidencian que
Enfoque: cuantitativo | en un 67% de las empresas
correlacional evaluadas no cuentan con una
Técnicas: encuestas | GTH, en donde la dimension de
gestion de incentivos es la mas
afectada (53%).

Concluyen que la faltade GTH
provocan diversas falencias que
causa presentar un personal poco
idoneo para laborar en este sector
de estudio.

7 Roald, L (2017)

El diagnéstico evidencia que la
organizacién en estudio presenta
falencias en torno al proceso
de seleccion (43%), el plan de

Se concluye que existe una
deficiente gestion del talento
humano (GTH) debido auna
mala planificacién de las areas

Enfoque: estudio
mixto
Técnicas: encuestay

Vera, K., Romero,
8 E & Esquivel, R

(2021) incentivos, satisfaccion laboral . .
revision documental o . , complementarias, especialmente
(47%), inclusion de tecnologia , . .
(41%) del drea administrativa.
(]
Los res'L!Itadgs determ!qan La gestién administrativa debe
una relacion directa y positiva revalecer en el desarrollo del
Enfoque: entre ambas variables (p-valor: ETH 2 que. desde un modelo
Mendivel, R., cuantitativo 0,000<0,010). estra’té i‘io e o
9 Lavado, C& correlacional Asimismo, el indicador gico, d

impacta directamente en el

crecimiento organizacional

y econémico de los sectores
educativos.

Sanchez, A (2020) | Técnicas: encuestas a | desempeiio laboral representa

los trabajadores una relacién de  (0,616)

guardando un resultado positivo
y directo conla GTH

Este andlisis concluye que esta
Los resultados indican que exis- | relacion incide en el desempefo
Quiroz, G. Torres, | Enfoque: cuantitativo | te una correlacién significativa | laboral de los docentes, motivo por
&M (2019) Técnica: encuestas | (r=0,80) entre ambas variables | el cual se debe considerar invertir
de estudio. con mayor frecuencia en las
capacitaciones y conocimientos

10

Fuente: Elaboracion propia

3.3.2. Principales estrategias de accién de la gestidn de talento humano: caracteristicas, efectividad
y consecuencias

Ante esta situacion, se han formulado diversas estrategias para optimizar la GTH, especialmente en las
pequefias empresas(pymes), las cuales presentan mayores dificultades paraimplementar este enfoque.
De acuerdo a los resultados de esta revision, la mayoria de organizaciones ( 66,77%) cuenta con un
departamento que planifique laGTH, frente aun porcentaje minoritario(33,3%) que aiin noimplementa
esta estrategia en su planificacién organizacional. Asimismo, también se visualiza que existen falencias
en torno a su aplicacion, especialmente en el sector de bienestar social. Los diagnésticos concluyen
gue este problema se desencadena debido a la mala comunicacion, planificaciéon y administracion de
las diferentes areas que componen las empresas, en especial del drea administrativa. Estos resultados
reiteran la relacidon que existe entre ambas variables de estudio, ademas de la efectividad de este
modelo como estrategia en el desempeiio laboral, ya que las empresas que han desarrollado de manera
adecuada esta gestion tuvieron resultados significativos, aumentando en un 54 % su productividad
laboral. En esa linea, se visibiliza que estas estrategias se desarrollan a partir de modelos de enfoque
operativo, funcional, estratégico y por competencias, siendo este tGltimo el que se desarrolla con mayor
predominancia en el mundo organizacional. Ademas, de ser presentado como propuesta de excelencia
en los articulos de revision.
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AUTORY " PROPUESTA DE
N ~ METODOLOGIA RESULTADOS P
ANO INTERVENCION
La evaluacion evidencia que la
. Los autores proponen un
Enfoque: mayoria de empresas evaluadas . ..
S modelo que integre la gestiéon
cuantitativo cuentan con un departamento de .
. organizacional y desarrollo con el
descriptivo GTH. .,
. . fin de lograr una valoracién sobre
Vera, A&Blanco, A correlacional Respecto a los trabajadores, .
11 L. las falencias que se desarrollan
(2019) Técnicas: encuesta | los resultados muestran que .
. . . . en laempresa, teniendo como
alos trabajadores, |existe diversas dificultades .
., .. producto final la elaboracion de
evaluacién- en la productividad laboral,
. . . planes que regulen el proceso de
diagnodstico especialmente en el proceso de s, L,
., selecciony retencion del personal.
retencién de personal
Los instrumentos identifican
dos factores que influyen en el
desempefiodelasorganizaciones:
-factores organizacionales,
Enfoque: estudio donde se definen los indicadores
. s .., Ellos plantean un modelo que
. mixto que refuerzan la misiéon y visién
Cubillos, C., .. . enlace ambos factores de manera
. Técnicas: encuestas | delaempresacomo el liderazgoy . .
12 | Reinoso, J & Vera, . L, integral, donde se enfatiza al
y talleres a lainnovacion . N
J(2018) . . . , . cambio organizacional como
diferentes directivos | -factores estratégicos: se definen L
. - ) . principal indicador de este proceso.
organizacionales indicadores mas operativos y
relacionados al talento humano
como la producciény crecimiento
econdémico y profesional,
seguridad laboral, entre otros
Ante estas necesidades los autores
plantean aplicar un modelo por
competencias que fortalezcan
., . las habilidades cognitivas y
. La evaluacion determina un e ,
Enfoque: estudio N . actitudinales através de la
. desempefio laboral bajo a o o
Pacherrez, J. & mixto . - optimizaciéon de las siguientes
13 P partir de tres indicadores: . . .
Marrufo, G (2020) | Técnicas: encuestas . L . dimensiones: seleccién de
. eficacia, eficiencia y relacion o
alos trabajadores . personal, capacitaciény desarrollo
interpersonal. .

y carrera profesional. Todo ello
mediante una mejor distribucién
de los recursos financieros de la

empresa.
La evaluacion se realiza a partir
de tres indicadores: socializacion
Enfoque: de actividades, ejecucion de En este caso, los autores sélo
Ramirez, R,, cuantitativo actividades y participacion del | realizan ajustes sobre el modelo
14 Espindola, C., descriptivo personal en las estrategias yaimplementado en el sector
Ruiz &Hugueth, A | Técnicas: encuesta | Este enfoque permite ver de estudio considerandolo
(2019) alos gerentes del una relacion directa entre las relativamente 6ptimo para el
sector minero variables y la GTH, donde se| desarrollode lasorganizaciones.
prioriza el desarrollo del primer
indicador
. Se realizé una evaluacion en los
Enfoque: estudio . . PR
mixto diferentes niveles jerarquicos
Cordero, J., Técnicas: encuestas labora !es: nl\{el .dll’eCtIVO, Aparti de este diagnéstico, los
! . profesional y asistencial; donde
15 Narvaez,C & y entrevistas al . . . autores proponen un modelo por
se evidencian falencias en torno - .
Erazo, ) (2019) personal y alos N o desempefio por competencias.
. a las capacitaciones (40%),
clientesdela S o L
empresa en estudio motivacion (47%) y conocimiento
de laempresa (73%)
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Los autores realizan una propuesta
por competencias basadaenla
. . teoria de Chiavenato.
Se evidencia que el modelo de
Enfoque: - . Este plan constaen la
L gestion es deficiente, ya que| . ., .
Checa, L., cuantitativo . e implementacion y reforzamiento
L se identific6 problemas en . .,
Cabrera, X & descriptivo . - de 4 puntos: incorporacién e
16 . L. la orientacién de resultados . .,
Chavarry, P Técnicas: encuesta . induccion de nuevos talentos,
. laborales y en las relaciones . .
(2020) alostrabajadoresy |. sistema de compensacién e
. . interpersonales entre | . R .,
directivos. . . . incentivos, desarrollo y retencién
trabajadores y directivos. T
de talento y seguimientoy
retroalimentacion de parte de los
trabajadores.
Los autores optaron por plantear
un enfoque de competencias que se
adecue a los perfiles y necesidades
. . de los trabajos.
Se evidencia que el modelo de .
Enfoque: L, . Este plan consiste en reforzar
. gestion es deficiente, ya que . .
. cuantitativo - - las estrategias de GTH a través
Mendieta, .. se identific6 problemas en > .,
descriptivo . s, de herramientas de evaluacion
17 M., Erazo, J & .. la orientacion de resultados P -
i Técnicas: encuesta . y andlisis de las necesidades de
Narvaez, C (2020) B laborales y en las relaciones . .
alos trabajadoresy | . los trabajadores capacitandolos
. . interpersonales entre K .
directivos . . . de acuerdo a sus funciones, asi
trabajadores y directivos -
como desarrollar su crecimiento
profesional. Ademas de realizar una
planificacién en torno a la rotacion
de los trabajadores
Después de aplicar el modelo
ropuesto se evidencia una Los autores comprueban la
Mena, A; Freire, Enfoque: estudio pro| . ., efectividad del modelo por
. . . mejora en la satisfaccion de A
J., Sinaulisa& mixto . competencias, en el que plantean
18 A, .. los trabajadores de un 31, 25 a 5 -
Santillan, D Técnica: encuestasy o . A el reforzamiento de las habilidades
L 46,25%, lo cual incrementd el .
(2019) revision bibliografica | . .. , de los trabajadores de acuerdo a su
nivel de productividad por dia de conocimiento v experiencia
(4,68)a(7,4). yexp :
, ., Proponen un modelo de GTH
Después de la aplicacion del .
. . basado en el clima laboral y
modelo se evidencian resultados . .. .
Enfoque: . . ) satisfaccién del trabajador, el cual
Fernando, A & . positivos en la satisfaccion de los . B . .
19 cuantitativo . - se ejecuta mediante 4 dimensiones:
Rene, A (2017) .. trabajadores, donde existe una L. L
Técnicas: encuestas g . condiciones de autorrealizacion,
relacion entre GTH, clima laboral . .
- involucramiento laboral,
y desempefio laboral. S S
supervisién y comunicacion.
A partir del andlisis de la entidad
La evaluacién determina que no proponen un plan de incentivos
Collazos,M & Enfoque: existen estrategias paralagestion | laborales, los cuales se desarrollan
20 Fernandez, A cuantitativo del talento humano debido a a partir del desempefio de los
(2019) Técnicas: encuestas | que se evidencian problemas de trabajadores. Esto con el fin
motivacion y desempefio laboral de incentivar la capacitaciény
motivacion de los mismos.
La evaluacion identifica
problemas relacionados al Proponen un modelo de gestion
Acuario, J., Enfoque: estudio desempeiio laboral, sobrecargo por competencias en el que
21 Alvarez, L., mixto de tareas, nivel de remuneracién se refuerzan los procesos
Manosalvas & Técnicas: encuestasy | y reconocimiento laboral, de admisién, organizacion,
Amores, J (2020) analisis tedrico siendo este ultimo indicador el reconocimiento, retenciony
problema que mas aqueja a los capacitacion del personal
trabajadores.
‘ Enfoqug: estudio Este estudio evidencia que las Concluye queellaGTHesun
Acuario, J., mixto T . factor clave para atraer, desarrollar
< P organizaciones estan adoptando .
Alvarez, L., Técnicas: datos . y retener la productividad laboral y,
22 . nuevos modelos que incluyen . P
Manosalvas & estadisticos, o . por ende, el desempefio académico,
. . laGTH (56%), predominado el ,
Amores, J (2020) cuestionariosy . o esto a través de un modelo
. . enfoque por estrategias (44%) . . .
andlisis literario. estratégico-operativo
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. . Presentan un modelo integral que
La evaluacion determina que . . .
. . o considera dimensiones como la
Lema, P, Erazo, J Enfoque: existe problemas de capacitacion planificacion de actividades en
23 )7 o cuantitativo (23%), productividad (18%), -, L
Narvéaez, C (2019) .. . . o R torno a seleccién, contratacion,
Técnicas: encuestas | incentivos (24%) y comunicacion N -
5 capacitacion, evaluaciony
(50%) -
compensacion.
La evaluaciéon visualiza que la Concluyen que la estrategia
Ramirez, R, Enfoque: GTH se desarrolla a partir de la de GTH tuvo una efectividad
24 Chacén & cuantitativo direccién gerencial (3,43%) como | moderadamente productiva, por lo
Valencia, K(2019) | Técnicas: encuestas |en la ejecucién de actividades | que recomiendan fortalecer el area
(26,32%) de las mypes. gerencial como principal motor.
Se concluye que el modelo por
Valiente, Y, Diaz, ' ' ' o ' cgmpetenaas es ur\a estrategia
F. Vasquez, C Enfoque: Existe unimpactosignificativodel | aplicada en la mayoria de empresas
Gr:;dos M P’ér.(;.z cuantitativo modelo por competencias en el del sector de construccion,
25 ’M v ’ correlacional desemperio laboral (Rho=0,905), | teniendo un nivel de efectividad
o Técnicas: encuestaa | donde el 34 % de las empresas medio en consideracion a
Caurruteiro, F & . o S . ;
. los trabajadores mostraron resultados positivos las siguientes dimensiones:
Rojas, V (2018) . .
conocimiento de funciones,
capacidad intelectual y liderazgo.
DISCUSION

Esteestudioevidenciaqueexisteunarelaciéndirectaentrelagestiondetalentohumanoyeldesempernio
laboral, asi como su efectividad en el area organizacional. Propuesta que coincide con el trabajo de
(Mestas et al,2021) , quienes mencionan que la implementacién de la GTH genera resultados en el
desempenio laboral, donde determina unarelacién de significancia de(0,756) entre ambas variables de
estudiode acuerdo al coeficiente de Spearman. Reduciendo este tema a launidad de anélisis de América
Latina, lainvestigadora Chavez(2018) manifiesta que debido a los diferentes cambios ocurridos en esta
region, la GTH surgié como una estrategia de gran importancia en el mundo empresarial, el cual actta
a través de dos indicadores : habilidades y alineamiento de objetivos. Un planteamiento que también
es exhibido en esta revisidon cuando los autores reflexionan sobre la importancia de una modelo de
GTH para lograr el éxito y el cumplimiento de los objetivos empresariales. Ademas, se demostré que
esta variable tiene un caracter multidimensional, por lo que tiene incidencia en varios indicadores del
desempeno laboral.

Asi lo expresa, Obando(2020), quien realiza un andlisis literario que demuestra que la GTH es una
estrategia de vital importancia para generar cambios positivos en torno a la productividad y el clima
laboral, asi como en los servicios que ofrecen puedan ofrecer las empresas a sus clientes.Otro punto
que se desarrollé en esta revision fue la eficiencia, ya que la correcta implementacion de la GTH brinda
una ventaja de alta competitividad en el rubro productivo. En ese contexto, Alafia (2018)ejecuta
un estudio bibliografico donde discute la influencia de la GTH en la competitividad de las empresas
(mipymes), en la que considera que existe una relacion positiva que va a depender de las estrategias
gue desarrollen los directivos sobre su fuerza laboral.

Ante este punto, este articulo exhibe que los enfoques con mayor desarrollo en este sector son las
estrategias por competencias, en el que se considera que la principal viade accién de las empresas debe
ser fortalecer los procesos de seleccion, retenciony compensacion de los trabajadores. Agudelo(2019)
desarrolla este tema, concluyendo que estos indicadores en mencién guardan una relacién de
significancia de (0,046) de acuerdo a los lineamientos de la prueba estadistica Anova. Por ultimo,
respecto al nivel de efectividad, los articulos de revisiéon revelan que la estrategia por competencias
es un modelo con gran efectividad en el campo laboral, contando con resultados que superan el
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60%. Resultados que son rectificados por (Guerrero et.al 2013)mediante un estudio diagndstico que
evidencian cambios después de implementar esta estrategia en la empresa en evaluacion,lo cual
permite colegir que el desarrollo de este enfoque es una condicién con la que deben de cumplir las
organizaciones para lograr el éxito que tanto anhelan.

CONCLUSION

La gestion de talento humano es una tematica indispensable a desarrollar dentro de la cultura
organizacional en América Latina considerando que es una de las regiones que presenta mayores
indices(50%) que visibilizan las malas practicas en torno a las condiciones laborales de los
ciudadanos(IBD,2020). A pesar de que gran parte de esta cifra se debe a la informalidad, no se puede
dejar de reflexionar sobre las condiciones que ofrecen las empresas formales a sus empleadores. Estos
resultados permiten colegir que si bien existe un desarrollo de GTH como estrategiaen el mundo de la
organizacién en América Latina, alin se presentan dificultades para lograr implementar este proceso
de manera exitosa.

Por otro lado, el comportamiento de la GTH actia de manera interdependiente en las diferentes
areas del desempefio laboral como son los factores organizacionales (liderazgo y administracion)
y estratégicos(planes, capacitaciones y talleres), en el que se perciben los procesos de seleccion,
capacitacién y evaluacién de los empleados, y del cual depende su permanencia en la organizacion.

Los diferentes cambios a nivel econémico como la globalizacién no sélo generaron un cambio a nivel
productivo, sino que también desarrollaron nuevos paradigmas, donde el talento humano comienza a
ser percibido como un recurso de vital importancia para las organizaciones que buscan incrementar
su productividad y calidad de servicio. Atras quedaron los enfoques tradicionales que solo evaltan el
crecimiento organizacional en términos econémicos.Asi lo demuestran las estadisticas que recogen
que el 66,77% de empresas cuentan con un modelo que contemple la GTH, el cual posee un gran nivel
de éxito en el incremento del desempefio laboral.Cabe resaltar que este enfoque considera que la linea
de accién de las organizaciones debe partir de la planificacion del talento humano, donde la solucién es
implementar planes que orienten las funciones del trabajador de acuerdo a sus habilidades y roles que
cumplen ensu trabajo. Sinembargo, cabe aclarar que atin falta mucho camino por recorrer debido aque
muchas de las organizaciones presentan dificultades para implementar esta estrategia, especialmente
por una mala comunicacién entre las diferentes areas, como una deficiente administracién de los
recursos econémicos de las mismas.
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