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RESUMEN
Este trabajo explora la importancia del talento laboral como 
un activo estratégico crucial en el entorno empresarial ac-
tual, donde la competencia e innovación son primordiales. 
Su objetivo principal es analizar cómo las organizaciones 
pueden gestionar eficazmente el talento para mejorar el 
rendimiento y la sostenibilidad. Para ello, se llevaron a cabo 
varios métodos, incluyendo una revisión bibliográfica de la 
literatura existente, un análisis crítico de teorías relevantes 
y un estudio comparativo de prácticas en distintas organi-
zaciones. Además, se adoptó un enfoque interdisciplinario 
que integra conceptos de psicología, recursos humanos y 
sociología. Los resultados destacan que una gestión del 
talento bien estructurada, que incluya oportunidades de 
desarrollo profesional y un ambiente laboral inclusivo, no 
solo potencia la creatividad y la innovación, sino que tam-
bién mejora la retención de empleados. Se identifican pro-
blemas teóricos y metodológicos en la conceptualización, 
identificación y estimulación del talento, esencialmente, 
sugiriendo que las organizaciones deben superar estas 
barreras para maximizar su potencial. Se enfatiza en la 
necesidad de invertir en el desarrollo del talento humano 
como clave para asegurar el crecimiento sostenible y la 
competitividad en el futuro.

Palabras clave: 
Talento Laboral; Gestión del Talento; Competitividad 
Organizacional.

ABSTRACT
This paper explores the importance of labor talent as a 
crucial strategic asset in today’s business environment, 
where competition and innovation are paramount. Its main 
objective is to analyze how organizations can effectively 
manage talent to improve performance and sustainability. 
To achieve this, various methods were employed, including 
a bibliographic review of existing literature, a critical analy-
sis of relevant theories, and a comparative study of prac-
tices in different organizations. Furthermore, an interdisci-
plinary approach was adopted, integrating concepts from 
psychology, human resources, and sociology. The results 
highlight that a well-structured talent management strate-
gy, including professional development opportunities and 
an inclusive work environment, not only enhances creativity 
and innovation but also improves employee retention. The 
study identifies theoretical and methodological issues in the 
conceptualization, identification, and stimulation of talent, 
essentially suggesting that organizations must overcome 
these barriers to maximize their potential. It emphasizes the 
need to invest in human talent development as a key factor 
in ensuring sustainable growth and future competitiveness.

Keywords: 
Labor Talent; Talent Management; Organizational 
Competitiveness.
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INTRODUCCIÓN

En un entorno empresarial altamente dinámico, la gestión 
del talento laboral se ha convertido en un recurso estraté-
gico clave para la competitividad y sostenibilidad organiza-
cional (Tarique y Schuler, 2010). Su correcta identificación, 
desarrollo y retención impactan directamente el rendimien-
to empresarial, la innovación y la capacidad de adaptación.

La evolución del concepto de talento ha pasado de en-
foques tradicionales a modelos estratégicos centrados en 
creatividad, liderazgo y resiliencia (Paiva de Báez, 2024). 
Esto ha llevado a que las organizaciones adopten estrate-
gias alineadas con sus objetivos para potenciar su capital 
humano. Estudios recientes destacan la importancia de 
integrar metodologías avanzadas en la identificación del 
talento y de fortalecer su estimulación para maximizar su 
impacto organizacional (Boada, 2022).

Desde una perspectiva metodológica, se han identificado 
barreras en la conceptualización y aplicación del talento, 
lo que requiere un enfoque interdisciplinario que combine 
psicología, recursos humanos y gestión empresarial (Pérez 
et al., 2023). A nivel estratégico, la teoría del talent pivotal-
ness enfatiza que los empleados clave generan un impacto 
significativo en la creación de valor, lo que refuerza la ne-
cesidad de estructuras organizacionales que optimicen su 
potencial (Boudreau y Ramstad, 2007).

Este estudio profundiza en los desafíos teórico-metodo-
lógicos de la gestión del talento laboral, proponiendo 
estrategias efectivas para su desarrollo, alineación estra-
tégica y sostenibilidad en el marco de la competitividad 
empresarial.

Objetivo del trabajo: Analizar los problemas teórico-meto-
dológicos de la gestión del talento laboral y su impacto en 
la competitividad organizacional, proponiendo un enfoque 
estratégico que permita diseñar e implementar prácticas 
efectivas de identificación, desarrollo y retención del talen-
to para fortalecer el crecimiento sostenible y la innovación 
empresarial.

MATERIALES Y MÉTODOS

Para analizar los problemas teórico-metodológicos del ta-
lento laboral y su impacto en la gestión organizacional, se 
han aplicado diversos métodos que garantizan una aproxi-
mación rigurosa y fundamentada.

Revisión bibliográfica y análisis crítico de teorías y mode-
los: Se realizó una exploración amplia de la literatura aca-
démica sobre gestión del talento, creatividad e innovación 
organizacional, consolidando una base teórica robusta. 
Autores como Barney (1991) y Lepak y Snape (2005) pro-
porcionaron fundamentos clave sobre el talento como ven-
taja competitiva, mientras que Lorenzo (2014) profundizó 
en su relación con la creatividad y el liderazgo dentro de las 
empresas. Este análisis crítico permitió identificar inconsis-
tencias en la conceptualización del talento, evidenciando 
la necesidad de una mayor precisión metodológica para su 
correcta aplicación organizacional (Paiva de Báez, 2024).

Estudio comparativo de estrategias organizacionales: Se 
examinaron prácticas de gestión del talento en diversas 
organizaciones, identificando la influencia de modelos 

estratégicos en la competitividad empresarial. Este análi-
sis facilitó la identificación de barreras metodológicas en 
la identificación del talento laboral, dado que muchas em-
presas siguen criterios tradicionales sin incorporar meto-
dologías avanzadas como el análisis de competencias o 
inteligencia artificial (Silzer y Dowell, 2010). Asimismo, se 
observó cómo la alineación entre talento y estrategia orga-
nizacional puede potenciar la innovación y sostenibilidad 
empresarial (Collings y Mellahi, 2009; Boada, 2022).

Enfoque interdisciplinario: Se integraron conceptos de psi-
cología organizacional, gestión empresarial y sociología 
para evaluar el talento desde una perspectiva más holísti-
ca. Autores como Cascio y Aguinis (2005) y Ely y Thomas 
(2001) han demostrado que la diversidad y la inclusión 
desempeñan un papel esencial en el desarrollo del talento, 
lo que refuerza la importancia de estructuras organizacio-
nales flexibles y estrategias de gestión personalizadas. 

Identificación y estimulación del talento laboral: Se anali-
zó cómo el desarrollo del talento influye en la innovación 
empresarial y la sostenibilidad organizacional, destacan-
do la necesidad de enfoques que fomenten el aprendizaje 
continuo, la autonomía creativa y la colaboración interdisci-
plinaria (Amabile, 1996; Gagné, 2009). La falta de estrate-
gias estructuradas para la estimulación del talento limita el 
aprovechamiento del potencial humano, afectando directa-
mente la retención de talento dentro de las organizaciones 
(Holtom et. al., 2008). Además, se incorporó el concepto de 
talent pivotalness (Boudreau y Ramstad, 2007), resaltando 
la importancia de los empleados clave en la generación de 
valor organizacional.

Análisis bibliométrico de tendencias recientes en la ges-
tión del talento: Como complemento a la revisión teórica, 
se integró el estudio de Pérez et al. (2023), donde se iden-
tifican las principales tendencias en la gestión del talento 
a nivel organizacional. Su enfoque bibliométrico permitió 
reconocer patrones en la evolución del talento humano, re-
forzando la necesidad de actualizar metodologías para su 
identificación y desarrollo en entornos laborales dinámicos.

Este enfoque metodológico garantiza una aproximación 
integral al estudio del talento laboral, proporcionando evi-
dencias que sustentan la importancia de superar los pro-
blemas teórico-metodológicos identificados y optimizar su 
gestión dentro de las organizaciones.

RESULTADOS-DISCUSIÓN

El talento laboral es un factor fundamental para la sos-
tenibilidad y competitividad de las organizaciones en un 
contexto globalizado y en constante evolución tecnológica 
(Tarique y Schuler, 2010). Su correcta gestión influye en la 
productividad, el rendimiento organizacional y la capaci-
dad de adaptación ante cambios en el mercado.

Las empresas que implementan estrategias estructuradas 
de identificación y desarrollo del talento han logrado me-
joras en su eficiencia operativa y en la creación de una 
cultura de aprendizaje continuo (Cascio y Aguinis, 2005). 
La alineación entre la gestión del talento y los objetivos 
estratégicos es esencial para evitar enfoques fragmenta-
dos que limiten su impacto (Collings y Mellahi, 2009). En 
este sentido, la teoría talentista sostiene que la correcta 
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identificación del talento debe considerar dimensiones 
multidimensionales como la creatividad, la resiliencia y el 
potencial innovador (Boada, 2022).

Otro aspecto clave es la estimulación del talento, ya que 
los ambientes laborales que promueven la creatividad y el 
trabajo colaborativo generan oportunidades de innovación 
dentro de las organizaciones (Amabile, 1996). Estudios re-
cientes han demostrado que el uso de metodologías avan-
zadas, como la inteligencia artificial y el análisis de compe-
tencias, optimizan la identificación y retención del talento 
clave (Silzer y Dowell, 2010; Pérez et al., 2023).

En cuanto a la retención del talento, se ha identificado que 
más allá de incentivos económicos, el desarrollo profesio-
nal y el bienestar organizacional juegan un papel determi-
nante en la permanencia de los empleados (Holtom et. al., 
2008). La implementación de programas de mentoría y for-
mación personalizada ha mostrado resultados positivos en 
la fidelización del talento y el fortalecimiento de la cultura 
organizacional (Alles, 2019).

Además, la diversidad e inclusión han cobrado relevan-
cia como factores estratégicos para la gestión del talen-
to. Equipos diversos integran múltiples perspectivas en la 
toma de decisiones, lo que fortalece la creatividad y la in-
novación dentro de las empresas (Ely y Thomas, 2001; Kell 
y Minton, 2016). Las organizaciones que fomentan una cul-
tura inclusiva mejoran su competitividad y el compromiso 
de sus empleados.

Desde una perspectiva de innovación organizacional, la 
correcta gestión del talento influye en la creación y aplica-
ción de conocimiento dentro de la empresa. La integración 
de estrategias de formación y desarrollo profesional per-
mite maximizar el impacto del talento en la transformación 
empresarial.

Dada la evolución del talento laboral y sus implicaciones 
estratégicas, es imprescindible que las organizaciones 
adopten enfoques más integrales en su gestión. La com-
binación de metodologías interdisciplinarias y enfoques 
innovadores permitirá superar las barreras teórico-meto-
dológicas identificadas, optimizando el aprovechamiento 
del talento para consolidar estructuras organizacionales 
eficientes y sostenibles. 

A pesar de su reconocimiento como un factor estratégi-
co en la gestión organizacional, el talento laboral enfren-
ta diversas barreras teórico-metodológicas que dificultan 
su correcta conceptualización, identificación y desarrollo. 
Este apartado analiza los desafíos clave y su impacto en la 
gestión del talento.

•• Conceptualización del talento: La definición del ta-
lento continúa siendo objeto de debate en la literatu-
ra académica y en la práctica organizacional. Lepak y 
Snape (2005) lo consideran tanto un recurso estratégico 
como una variable clave para la competitividad empre-
sarial, pero la falta de consenso sobre su alcance impi-
de una aplicación metodológica uniforme. Desde una 
perspectiva más integral, Lorenzo (2014) enfatiza que 
el talento no debe limitarse a habilidades técnicas, sino 
que incluye creatividad e innovación, lo que amplía su 
papel como motor de transformación organizacional. 

Además, Paiva de Báez (2024) señala que la evolución 
del concepto del talento ha requerido ajustes en su ges-
tión, adaptándose a nuevos entornos empresariales y 
tecnológicos.

•• Identificación del talento laboral: Uno de los principa-
les desafíos metodológicos radica en la identificación 
del talento, ya que muchas organizaciones siguen em-
pleando criterios tradicionales, como experiencia labo-
ral y formación académica, sin considerar dimensiones 
estratégicas como creatividad, liderazgo y resiliencia. 
Barney (1991) define el talento como una fuente de ven-
taja competitiva difícil de replicar, mientras que Silzer y 
Dowell (2010) sugieren que la inteligencia artificial y el 
análisis de competencias pueden mejorar la precisión 
en la identificación del talento. Boada (2022) refuerza la 
necesidad de un enfoque más estructurado, en el que 
la identificación del talento sea un proceso multidimen-
sional para maximizar su impacto organizacional.

•• Gestión del talento y alineación con la estrategia or-
ganizacional: La falta de alineación entre la gestión del 
talento y la estrategia organizacional limita su efectivi-
dad. Collings y Mellahi (2009) sostienen que muchas 
empresas aplican enfoques fragmentados sin optimizar 
el potencial humano. Por su parte, Boudreau y Ramstad 
(2007) introducen el concepto de talent pivotalness, 
destacando que los empleados clave pueden generar 
un mayor valor organizacional si se integran de forma 
estratégica en la planificación empresarial. Alva (2024) 
complementa esta visión al destacar el papel del lide-
razgo en la anticipación de necesidades futuras del 
talento.

•• Diversidad e inclusión en la gestión del talento: 
Aunque la diversidad es fundamental para la innovación 
y el desarrollo organizacional, sigue siendo un aspecto 
descuidado en muchas empresas. Ely y Thomas (2001) 
destacan que la ausencia de políticas inclusivas limita 
la capacidad de adaptación en mercados dinámicos. 
Kell y Minton (2016) refuerzan que los equipos diversos 
generan mejores resultados al combinar múltiples pers-
pectivas en la resolución de problemas. Paiva de Báez 
(2024) enfatiza que el desarrollo de talento inclusivo no 
solo mejora el desempeño empresarial, sino que tam-
bién refuerza la sostenibilidad organizacional.

•• Retención del talento y cultura de innovación: La re-
tención del talento es un desafío crítico para las em-
presas. Holtom et. al. (2008) identifican la satisfacción 
laboral y las oportunidades de desarrollo como factores 
determinantes para la permanencia de los empleados 
en una organización. Alles (2019) sostiene que la plani-
ficación del talento debe proyectarse a largo plazo para 
anticipar necesidades futuras y fortalecer el compro-
miso organizacional. La cultura de innovación también 
juega un papel clave en este proceso, ya que un entor-
no que valore el desarrollo de ideas y la participación 
activa de los empleados facilita la retención del talento 
clave (Lorenzo, 2014).

•• Estimulación del talento laboral: Para maximizar el 
impacto del talento dentro de una organización, es ne-
cesario implementar estrategias de estimulación efec-
tivas. Amabile (1996) señala que los entornos labora-
les que promueven autonomía, aprendizaje continuo y 
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colaboración favorecen la creatividad. Gagné (2009) 
destaca la importancia de la mentoría y el trabajo inter-
disciplinario como mecanismos para fortalecer la reten-
ción del talento. Boada (2022) refuerza que el talento 
debe estar vinculado con una planificación estructurada 
que garantice su desarrollo dentro de la organización.

La gestión estratégica del talento laboral sigue enfrentando 
desafíos teóricos y metodológicos en su conceptualización, 
identificación y desarrollo. Superar estas barreras requiere 
la aplicación de metodologías avanzadas y enfoques mul-
tidimensionales que permitan optimizar su impacto en la 
competitividad empresarial. La alineación entre talento, di-
versidad y estrategia organizacional es esencial para for-
talecer la innovación y garantizar el crecimiento sostenible 
de las organizaciones.

CONCLUSIONES

La gestión del talento laboral es un pilar fundamental para 
la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones 
en un entorno de transformación digital y mercados glo-
balizados. Su correcta identificación, desarrollo y retención 
impactan directamente la productividad, innovación y ca-
pacidad de adaptación empresarial.

Este estudio ha evidenciado barreras teórico-metodológi-
cas que limitan la gestión efectiva del talento, resaltando 
la necesidad de criterios precisos para su identificación y 
estrategias de estimulación que fomenten el aprendizaje 
continuo y la colaboración interdisciplinaria. Asimismo, se 
destaca la importancia de alinear la gestión del talento con 
la estrategia organizacional para optimizar su impacto y 
evitar enfoques fragmentados.

La retención del talento es otro desafío clave que requie-
re estructuras organizacionales que prioricen el desarrollo 
profesional y el bienestar laboral, reduciendo la rotación de 
personal y fortaleciendo el compromiso de los empleados. 
La diversidad e inclusión, además, juegan un papel esen-
cial en la innovación y toma de decisiones dentro de las 
empresas.

Por tanto, superar los desafíos teórico-metodológicos en la 
gestión del talento exige estrategias integradas que optimi-
cen su identificación, desarrollo y retención dentro de una 
cultura organizacional innovadora y sostenible. Las organi-
zaciones que adopten enfoques estratégicos estarán mejor 
preparadas para enfrentar los retos futuros y consolidarse 
en un mercado altamente competitivo.
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