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m Objetivo. Determinar la importancia de la gestion del talento humano como
herramienta para la gestion de las organizaciones. Metodologia. Se realiz6 un metaanalisis en
labase de datos Scopus, con el propésito de identificar la relacidn existente entre satisfaccion
laboraly gestion de los recursos humanosy gestion organizacionaly gestion de los recursos
humanos puesto que estos criterios se han vinculado con la gestidn organizacional y del
talento humano en investigaciones previas. Resultados. La gestion del talento humano
es la base para la 6ptima gestion de procesos administrativos debido a que cuando se
impulsan estrategias enfocadas en fortalecer las relaciones con los colaboradores, el clima
organizacionaly eldesarrollo de habilidades se influye de manera positiva en eldesempeiio
laboraly la productividad. Conclusién. El éxito de una empresa depende en gran medida del
nivel de satisfaccion de sus empleados con respecto al entorno organizacional.

YY1 T XX« ¥.\"/; cestion del personal, gestion, satisfaccion en eltrabajo, productividad.
Talent management as a tool for organizational management

Objective. To assess the significance of human talent management as a tool
for organizational management. Methodology. A meta-analysis was conducted using
the Scopus database to identify the relationship between job satisfaction and human
resource management, aswellas between organizational managementand humanresource
management, given thatthese factors have been associated with organizationaland talent
management in previous research. Results. Effective talent management serves as the
foundation for optimizing administrative processes. Job performance and productivity are
positivelyinfluenced by implementing strategies that strengthen employee relations, foster
apositive organizational climate, and promote skills development. Conclusion. Acompany’s
success largely depends on the level of employee satisfaction with the organizational
environment.

LR[OI Personnel Management, Management, Job Satisfaction, Productivity.
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Introduccion

Recientemente se ha reconocido el papel
estratégico que juegan los colaboradores en la
creacion de valor de las organizaciones debido a
quelosrapidos cambios enlos mercados, productos,
tecnologiay competidores han obligado a trasformar
la realidad empresarial, lo que pone de relieve la
importancia dela gestion del talento humano como
un pilar estratégico para la adaptacion al entorno
y al desarrollo de ventaja competitiva; lo anterior,
teniendo en cuenta que el talento humano es la
pieza clave que captura y crea valor a través de la
movilidad de conocimientos y habilidades (Boon
et al,, 2018; Barrios-Hernandez, Olivero-Vega y
Figueroa-Saumet, 2020).

Al respecto, la gestién del talento humano
permite crear una estructura organizacional
favorable para anticipary gerenciar colectivamente
el cambio; de modo que se direccionen

estratégicamente las actividades de la organizacion
de manera consecuente con su filosofia (Ramirez
et al.,, 2019). Esto sienta las bases para propiciar
una comunicacion constante entre todos los actores
que forman parte de la organizacion, asi como
establecer un clima laboral que permita expresar
respetuosamente sus opiniones, de manera que se
contribuya al éxito organizacional y a su satisfaccion
ybienestar enlaorganizacion (Jiménezetal., 2023).

Asi pues, al investigar sobre la evoluciéon de
la influencia del talento humano en los modelos
de gestion implementados en las organizaciones
a través de los criterios de busqueda en inglés
(“organizational management” y “model*”), se
determiné que la mayor cantidad de publicaciones
corresponde al término clave “satisfaccion laboral”;
mientras que los términos “gestién organizacional”
y “gestion de los recursos humanos” evidenciaron
una tendencia de publicaciones creciente que los
ha convertido de un temabasico auno que ahorase
le reconoce como tema motor (figura 1).

Figura 1. Mapa tematico. Fuente: elaboracion propia por parte de las autoras.

Con base en lo anterior, el objetivo de este
articulo es determinar laimportancia de la gestion
del talento humano como herramienta para la
gestion de las organizaciones; para ello se realiz6
un metaanalisis con el propoésito de identificar la
relacion existente entre los conceptos satisfaccion
laboral y gestion de los recursos humanos, ademas
de estudiar la relacién existente entre gestion

organizacional y gestion de los recursos humanos,
a partir de informacidn relevante suministrada
en publicaciones cientificas respecto al objeto de
estudio (Velasquez, 2015).

Asflas cosas, el presente documento se divide en
tresapartados: el primero delimitala metodologia
utilizada paralabusqueda, seleccidn y revisién de
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la literatura; el segundo plantea la discusion y los
resultados obtenidos a partir del metaanalisis para
darrespuestaalos objetivos de esta investigaciony
eltercero comprende las conclusiones, limitaciones
y sugerencias de trabajos futuros que se puedan
presentar con posterioridad.

Metodologia

Este estudio realizé un metaanalisis sustentado
a través de la declaracion PRISMA 2020, que

Tabla 1. Tabla de verificacién PRISMA 2020

es una guia actualizada que busca realizar un
analisis riguroso de la literatura con el propoésito
de proporcionar una sintesis del estado de
conocimiento del area de estudio a partir de la
cual se puedan identificar futuras prioridades de
investigacion (Alzate etal,, 2022; Moheretal., 2010;
Pageetal, 2022).

Paradocumentarlabtsqueday revision delos
articulos relevantes en el metaandlisis se utilizé
una tabla de verificacion (tabla 1) en la que se
deposito la informacion descargada de la base de
datos Scopus por cada una de las ecuaciones de
busqueda utilizadas.

Criterio Informacion proporcionada
Titulo Identifica el documento analizado.
Resumen Proporciona un resumen estructurado que incluye antecedentes, objetivos, metodologia, resultados,

limitacionesy conclusiones.

Palabras clave Identifica los temas mas relevantes del estudio.
Objetivos Proporciona una declaracién explicita de los principales objetivos que aborda la investigacion.
Metodologia Especifica los métodos y técnicas que se aplican sistematicamente durante el proceso de investigacion.
Resultados Presenta los resultados principales del estudio.

Limitaciones

Detalla las limitaciones del estudio y si hay lugar a sesgos de informacion.

Conclusiones

Proporciona unainterpretacion general de los resultadosy las implicaciones importantes.

Fuente: elaboracidén propia por parte de las autoras.

Ahora bien, se realiz6 una busqueda
estructurada-avanzada en dicha base de datos
a través de una ecuacion base que relacion6 los
términos objetivo eninglés: «(“job satisfaction” OR
“employee satisfaction”) AND (“human resources
management”)»; de la cual “satisfaccién laboral”
corresponde al impulso intrinseco por el trabajo, lo
que hace quelas personas estén dispuestas a tomar
lainiciativa paraaprendery explorarsin tener miedo
alos obstaculos y tener un sentido de pertenencia
y autorrealizacién en la organizacién (Zhou and
Nanakida, 2023); mientras “empleado satisfecho”
serefiere al estado emocional positivo derivado de
laevaluaciénylas experienciaslaboralesy que esta
influenciado por factores tales como el liderazgo,

el compromiso laboral, el trabajo realizado, las
relaciones conlos compafieros de trabajoy el salario
(Tavarez de Henriquez and Dominguez, 2023). De
ahi que ambos son términos vinculantes con el
bienestar que siente un colaborador producto de
diferentes factores que intervienen en su entorno
laboral, lo cual contribuye a la busqueda de
publicaciones relacionadas.

Por su parte, la “gestion de recursos humanos”
se refiere a gestionar las personas dentro de
las organizaciones para propiciar con su labor
resultados organizacionales e individuales
evidentes en la efectividad organizacional (que
refleja indicadores de desempefio financiero
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y medidas de productividad), la creacién de
bienestar para sus empleados (reflejado en
empleados satisfechos y saludables) y bienestar
social (por ejemplo, el impacto de una organizacion
enlasociedad) (Boonetal.,, 2018; Boselie and van
der Wiele, 2002).

Los resultados de la busqueda se filtraron
por los siguientes criterios de inclusion, a saber:
(i) cualquier articulo que incluya en el titulo, el
resumen o en las palabras clave los términos
buscados; (ii) documentos de acceso abierto; (iii)
articulos como tipo de documento y (iv) area de
conocimiento de negocios; la anterior filtracion
arrojo 163 resultados. Posteriormente se realizo
un proceso de seleccion en el cual se revisaron los
titulos, resimenes y palabras clave para verificar
la pertinencia de las investigaciones respecto al
objeto de esta. Con ello, los criterios de exclusion
fueronlano evidencia del impacto de la gestion del
talento humano en la satisfaccion laboral (n=44)
y aquellos que estaban correlacionados con otras
variables de estudio (n=49) como la gestion de la
calidad, gestion ambiental y las tecnologias de la
informaciény comunicacién puesto que son temas
que no estan directamente relacionados; hecho que
llevo a consolidar una muestra final compuesta por
70 articulos que fueron revisados a profundidad
a través de una matriz en la que se vacié toda la
informacién obtenida.

Ademas de lo anterior, se realizé otra
busqueda similar con los siguientes criterios
en inglés: «(“organizational manage*”) AND
(“human resources manage*”)»; dela cual “gestién
organizacional” corresponde al proceso de planear,
organizar, dirigiry controlar el uso 6ptimo y racional
delos diferentesrecursos en pro dela consecucion
de los objetivos de las personas y organizaciones
(Rodriguez, 2017). Para ello se emplearon
criterios de inclusién, igualmente similares a los
delabusqueda previa, porlo que se obtuvieron 30
resultados que fueron analizados y de los cuales
se excluyeron 22 que estaban correlacionados con
variables diferentes (como son tecnologias de la
informacién y la comunicacion, gestion ambiental,
educacion y gestién de la informacion); de modo
que se consolidé una muestra final compuesta por 8
articulos que se incluyeron enlarevisién detallada.

Resultadosy discusion

Gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral

Las publicaciones relacionadas con la gestion
delosrecursos humanos —GRH—ylasatisfaccion
laboral iniciaron desde 2007, ya que las presiones
asociadas con la velocidad y digitalizacion de las
actividades en esa fecha aumentaron la necesidad
de quelasorganizacionesimpulsaranla satisfaccion
y el compromiso de los empleados por medio
de mecanismos tales como las oportunidades,
recompensas, remuneraciéon y fomento a las
relaciones horizontales y verticales para su
participacion en las decisiones (Keng, Nor and
Ching, 2018; Moro, Ramos and Rita, 2021; Sevilmis,
Kozak and Ozdemir, 2023; Silic et al., 2020). Por
ello las organizaciones no solo se deben centrar
en los objetivos estratégicos, sino también en
mantener un enfoque en los empleados dado que
las interpretaciones subjetivas de estos frente a
las practicas de recursos humanos demostraron
influencia en los resultados organizacionales
(Hausknecht, Rodda and Howard, 2009; Tandung,
2016); de ahi que se popularizo el uso del marketing
interno como una herramienta para transmitir el
valor de la marca y el mensaje a los clientes, esto
quiere decir que al satisfacer alos clientes internos
se genera una cadenade acciones que aumentan la
calidad del servicio y la satisfaccion de los clientes
externos (Dorta-Afonso, Romero-Dominguez and
Benitez-Nufiez, 2023; Luu et al.,, 2022).

Aunque el fenémeno de la satisfaccion laboral
generd altos costos para las organizaciones su
influencia significativa en la productividad, la
calidad y la fidelizacion de los clientes (Pérez-
Campdesuiier et al., 2018) fue adoptada por la
GRH como herramienta, ya que tiene la capacidad
de influir en el comportamiento y desempefio
organizacional de los empleados; asegurando
asi, el logro de los objetivos corporativos (Jawaad
et al,, 2019). Las practicas de recursos humanos
impactaron no solo en la satisfaccion laboral, sino
también en el compromiso organizacional y en
el aumento de las tasas de retencion. Adema3s, se
impuso un reto paralas organizaciones en relacion
con la cultura organizacional y la capacidad de
aprendizaje organizacional (Aydin and Ceylan,
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2008) que da como resultado unanueva generacion
de empleados satisfechos con su trabajo, evidente
en un aumento de su lealtad (Maneesatitya and
Fongsuwan, 2014). Sin embargo, como este es un
fenémeno complejo en el que influyen numerosos
factores contextualesy de contenido del puesto de
trabajo (Lepojevic, Dordjevic and Ivanovic-Djukic,
2018), el sistema de motivacion debi6 disefiarse
para satisfacer ciertos tipos de comportamiento,
atraer nuevos empleados y retener alos existentes;
garantizando que los empleados asuman riesgos,
piensen de forma creativa, se identifiquen con la
organizacidon y muestren interés en su desarrollo
continuoy el éxito empresarial (Janovacetal., 2021;
Zar, Bhaumik and Janarthanan, 2023).

En el marco de dichos estudios, las practicas
que han demostrado ser mas efectivas paramejorar
el bienestar de los empleados en linea con esos
propésitos se clasifican en dos categorias: (i) los
“factores motivadores materiales” relacionados
con recompensas materiales, bonos, salarios,
seguros de vida, becas para la educacién de los
empleados y sus hijos, tipos de contratacién
y politicas de no discriminacidon y en contra
del acoso en el trabajo, lineamientos sobre la
maternidad que no afecten negativamente a la
carrera profesional, faciliten el ajuste persona-
organizacién y oportunidades de capacitacion y
desarrollo en general (Celma, Martinez-Garcia and
Raya, 2018; Chew and Chan, 2008; Janovac et al,,
2021; Peluso, Innocenti and Pilati, 2017); (ii) los
“factores motivadores no materiales” relacionados
con el trabajo, las condiciones ambientales, las
formas de transmitirlainformacion y comunicarse,
lasrelaciones conlos superiores y los compafieros,
asi como los procesos de retroalimentacién que
les permita participar en la toma de decisiones y
el establecimiento de metas y objetivos (Celma,
Martinez-Garcia and Raya, 2018; Janovac et al,,
2021; Marzuki, Permadi and Sunaryo, 2012).

De igual manera los gerentes también se
deben enfocar en crear un ambiente de trabajo
abierto y dindmico (Paais and Pattiruhu, 2020)
en el cual haya oportunidades de aprendizaje que
empodereny estimulen la creatividad, faciliten la
delegacidn de los roles de autoridad y propicien
la creacion de roles de trabajo mas desafiantes
a través del redisefio del trabajo (El-Kot, Burke
and Fiksenbaum, 2019; Luu et al., 2022; Tomizh
etal,, 2022).

Ante el aumento de los problemas y desafios
asociados con el esfuerzo por configurarrelaciones
adecuadas entre el trabajo yla vidano laboral y la
salud-familia (Zwiech, 2021), las investigaciones
establecen que la adopcién de practicas que
faciliten la combinacidn de diferentesroles sociales
aumenta el bienestar (Bui, Liuand Footner, 2016),
pero si esto no se gestiona influye negativamente
en el estrés,lamotivaciony el desemperfio (Ferrer
y Garrido, 2014). Asimismo, hoy en dia, el lugar de
trabajo hade crear oportunidades paraempleados
de cuatro generaciones diferentes (Sanchez, Flegl
and Depoo, 2021):

(i) Baby boomers: nacidos entre 1946 y 1964
y cuyo caracter empresarial se define como “leal
adictoaltrabajo” debido a quelo que mas desean en
suvida empresarial es mejorar constantemente su
carrera, mejorarse a si mismos, trabajar en equipo,
obtener titulos, estatus y dinero (Berkup, 2014).

(ii) Generacién X: nacidos entre 1965y 1979
en un mundo en el que la tecnologia apenas habia
comenzado a desarrollarse, por lo que usan el
correo electrénicoy el teléfono mévil en su trabajo
yvidasocial; estas personas, por sutemperamento,
quieren un ambiente de trabajo agradable y libre;
por tanto, prefieren trabajar para agencias cémodas
0 montar su propio negocio (Sanchez, Flegl and
Depoo, 2021).

(iii) Generacién Y o millennial: nacidos entre
1980y 1994, son la primera generacién tecnolédgica
y global del mundo; de ahi que suelen utilizar la
tecnologia para llevar a cabo las tareas que les
encargan y para resolver problemas de forma
rapida. Ellos, son personas que se inclinan por el
trabajo en equipo dentro de las organizaciones
como medio para lograr sus objetivos personales
(Sanchez, Flegl and Depoo, 2021).

(iv) Generacién Z: corresponde a los nacidos
a partir de 1995, a quienes se les conoce como
“generacion digital” o “nativos digitales”; a esta
generacion la representa rasgos tales como la
creatividad, confianza, libertad, individualismo,
adiccidnalatecnologiayvelocidad (Berkup, 2014).

Por lo anterior, es importante entender las
necesidades especificas de cada generacion para
satisfacer a los empleados (pues pertenecen a
diferentes acepciones de la vida y el contexto)
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y asi aumentar el empoderamiento personal y
mejorar los resultados laborales y de bienestar (El-
Kot, Burke and Fiksenbaum, 2019; Tarigan et al.,
2022).Siuna organizacién quiere tener empleados
exitososy efectivos debe tener unavision emocional,
econémicay social (Almeida etal., 2019; Jordan et
al,,2017) que se haestado atendiendo por medio de
herramientas como el coaching para su diagnostico,
la identificacion de las intervenciones posibles
y el establecimiento de programas a la medida
(Hajizadeh, Makvandi and Amirnejad, 2022).

Aqui, vale la pena destacar que en los
ultimos afios se han incrementado las iniciativas
ambientales combinadas conla gestion de recursos
humanos debido a que esto no solo puede motivar
al personal en torno a crear comportamientos
ecoldgicos para contribuir aun entorno mas seguro
y saludable sino que también puede proporcionar
beneficios mas amplios para las organizaciones
ligados al reconocimiento social, la reputacion,
eficacia econémica, responsabilidad social y la
misma protecciéon del medio ambiente (Benn, Teo
and Martin, 2015; Jaskeviciute et al., 2021; Parida
etal,, 2021; Shafaei and Nejati, 2023).

Gestion organizacional y gestion de
recursos humanos

Deacuerdo con Sarvarietal.(2021)los factores
criticos de éxito para la gestion de pequenas y
medianas empresas son la tecnologia, la GRH, las
capacidades dindmicasyla gestién organizacional.
Por tanto, larelacién entre gestién organizacional
y la GRH radica en que la creacién conjunta de
valor mejora efectivamente el rendimiento
empresarial. En este sentido proporcionar diversas
formas de toma de decisiones apoya los procesos
de transformacion, los cuales impulsados de
manera coordinada crean valor para los actores
clave (accionistas, usuarios y empleados) (Chao
etal,, 2019).

Asfi las cosas, las unidades encargadas de los
“sistemas de gestion de recursos humanos” deben
adelantar acciones y estrategias orientadas al
registroy control delas necesidades, expectativas
y la satisfaccién de sus colaboradores, lo cual
contribuirdalamejoradelacalidad delosservicios
que la empresa crea interna y externamente;
hecho que facilita que se siga de cerca la gestion
organizacional (Bonilla, 2010). En otras palabras,

el area encargada de la GRH en una organizacion
debe gestionar dindmicamente el crecimiento de
la misma a través de la planificacion, supervision
y control del desempefio de sus colaboradores;
razon por la cual, los gerentes han de planificar
estrategias organizacionales centradas en
los ambientes de trabajo que respondan a las
necesidades de motivacidn laboral (Rakangthong
etal., 2023) puesto que el liderazgo es clave para
mantener y mejorar la capacidad laboral de los
empleadosy afrontarlos desafios de los cambios en
los patrones de trabajo (Susita etal., 2023),lo que
contribuye a proporcionar un mecanismo perfecto
para optimizar los procesos internos y con ello
apoyary fortalecerlos esfuerzos delos empleados
hacia ellogro de los objetivos organizacionales (Li
etal, 2021).

En consecuencia, la satisfaccion de los
empleados con su entorno laboral es trascendental
para impulsar el desempefio y mejorar la
prestacién de servicios dado que las caracteristicas
ambientales, las practicas de gestion organizacional
y los mecanismos de coordinacién de equipos se
correlacionan conlasatisfaccién delos profesionales
en su lugar de trabajo (Cantarelli, Vainieri and
Seghieri, 2023).

Conclusiones

Los resultados de este andlisis permiten
identificar una correlacion significativa entre la
GRHylasatisfacciénlaboral dado quelas practicas
de gestion humana han demostrado tener un
impacto en la satisfaccion y el compromiso de los
colaboradores,aumentando las tasas de retencion
de las compaiiias. En este sentido el éxito de una
empresa depende en gran medida del nivel de
agrado de sus empleados conrespecto asuentorno
organizacional, ya que esto influye en el desempeiio
laboral y en el servicio que se ofrece a los clientes;
razon por la cual, se debe impulsar la proactividad
y la innovacién en las actividades diarias para asi
facilitar el logro de los objetivos acordados en
contextos y cohesion de actores diversos.

Como trabajo futuro se deben estudiar las
caracteristicas, necesidades y preferencias de
las diferentes generaciones que se encuentran
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actualmente laborando en un entorno empresarial
(Baby boomers, Generation X, Millennialsy Generation
Z) y la importancia de estas en la satisfacciéon
laboral, ya que a lo largo de todo el metaanalisis
los textos estudiados se limitan aabordarla de forma
general para todos los empleados y no se enfocan
en la percepcion de las distintas generaciones
frente a esta tematica; hecho que cobra valor para
las organizaciones dado que estas generaciones
son muy distintas entre si, se desarrollaron en un
entorno social diferente, lo que incide en la forma
en la que cada una de ellas afronta el trabajo se
comportay realiza en el ambito profesional.

Dado que el objetivo dela gestion organizacional
es conseguir que una organizacion funcione
de manera eficiente es necesario planificar,
organizar, dirigir y controlar dptimamente los
recursos materiales y humanos si se impulsan
estrategias enfocadas en fortalecer las relaciones
con los colaboradores, el clima organizacional y el
desarrollo de habilidadesy capacidades;lo anterior,
influira de forma positiva en su desempefio laboral
y en la productividad; de ahi que el servicio que
se ofrezca a los clientes estara dado por talentos
altamente calificados, comprometidos y satisfechos
conlaorganizaciénalaque perteneceny el rol que
en ella desempefian.

A pesar de la recopilacién de informacién y
los aportes brindados en este trabajo, la principal
limitacién que se present6 al momento derealizar la
revision fuela poca cantidad de estudios referentes
al objeto de estudio; por tal motivo, se identifica esta
area como una oportunidad para la realizacién de
investigaciones en los que se promueva la gestion
del talento humano como principal factor para
mejorar la gestion organizacional.
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