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Resumen
Los avances tecnológicos están generando transformaciones aceleradas en múltiples 

esferas de la sociedad. Las organizaciones se enfrentan a nuevos escenarios que exigen 
reflexionar sobre la capacidad de su talento humano para afrontar los desafíos y retos que se 
presentan en la actualidad. El objetivo de este trabajo es describir las estrategias dirigidas a 
la fidelización de empleados en universidades en el contexto de la era digital. La investigación 
es de campo y de corte cuantitativo, de tipo descriptivo y de diseño no experimental, los datos 
fueron recogidos con un cuestionario con escala de Likert. Los resultados arrojan que las 
estrategias de fidelización del talento humano en las organizaciones de educación superior 
son de carácter medio. Las estrategias más aplicadas son promover un equilibrio entre el 
trabajo y la vida personal (37,5%), y fomentar la participación y el compromiso (38,2%); 
mientras que las menos aplicadas son ofrecer un ambiente de trabajo agradable y seguro 
(41,3%) y proporcionar un salario y beneficios competitivos (45,9%). Las herramientas 
tecnológicas pueden favorecer el talento humano en las instituciones, proporcionando 
oportunidades de formación continua, fomentando la colaboración y el trabajo en equipo, 
generando retroalimentación constructiva y fomentando la innovación y el rendimiento.
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Human talent in the digital era: employee 
loyalty at universities 

Abstract
Technological advances are generating accelerated transformations in multiple 

spheres of society. Organizations are facing new scenarios that require reflection on the 
ability of their human talent to face the challenges that arise today. The objective of this 
work is to describe the strategies aimed at the loyalty of employees in universities in the 
context of the digital age. The research is field and quantitative, descriptive and non-
experimental design, the data was collected with a questionnaire with a Likert scale. The 
results show that the loyalty strategies of human talent in higher education organizations 
are of a medium nature. The most applied strategies are promoting a balance between 
work and personal life (37.5%), and encouraging participation and commitment (38.2%); 
while the least applied are offering a pleasant and safe work environment (41.3%) and 
providing a competitive salary and benefits (45.9%). Technological tools can favor 
human talent in institutions, providing continuous training opportunities, fostering 
collaboration and teamwork, generating constructive feedback and fostering innovation 
and performance.

Keywords: Loyalty of workers, digital age, universities.

1. Introducción
Los avances tecnológicos están 

generando transformaciones aceleradas 
en múltiples esferas de la sociedad. En este 
contexto, las organizaciones se enfrentan a 
nuevos escenarios que exigen reflexionar 
sobre la capacidad de su talento humano 
para afrontar los desafíos y retos que se 
presentan en la actualidad. El mundo 
contemporáneo está claramente marcado 
por estos cambios, los cuales obligan a las 
organizaciones a adaptarse y evolucionar 
para seguir siendo competitivas en el 
mercado (Ávila et al, 2022).

En este sentido, las nuevas 
tecnologías, de la llamada era digital, 
han tenido un impacto significativo en las 
organizaciones contemporáneas, desde 

la transformación digital y la adopción 
de nuevos modelos de negocio hasta la 
mejora de la eficiencia y los cambios en 
la cultura organizacional. Es importante 
que las organizaciones se adapten 
a estos cambios para mantenerse 
competitivas en el mercado (Arocena 
y Sansone, 2020; Salas-Arbeláez et al, 
2021).

El avance tecnológico ha impactado 
en todos los aspectos de los procesos 
de recursos humanos, el rediseño 
organizacional, la generación de nuevas 
fuentes de ventaja competitiva y el 
conocimiento como capital intelectual 
(Calderón y Naranjo, 2004). 

De este modo, el talento humano 
es crucial para el éxito de cualquier 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg


349

pp. 347-359

• Esta obra está bajo una licencia de Creative Commons Atribución-CompartirIgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es     https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg
Twitter: @rvgluz

_________Revista Venezolana de Gerencia, Año 28 No. Especial 9. enero-junio, 2023

organización, permite el crecimiento, 
mejora la productividad, genera ventaja 
competitiva, impulsa la innovación 
y mejora la imagen de la empresa 
(Drucker my Nannetti, 1995; Solis et al, 
2022). Por lo tanto, es importante que 
las organizaciones presten atención a la 
gestión del talento humano y desarrollen 
estrategias para atraer, retener y 
desarrollar a sus empleados (Díaz et al, 
2013).

En esta misma dirección, la 
fidelización de los trabajadores en una 
organización repercute positivamente, 
en tanto permite reducir costos, 
mejorar la productividad, mejorar 
el clima laboral, retener talentos y 
fortalecer la imagen de la empresa. 
Por lo tanto, las organizaciones deben 
desarrollar estrategias para fidelizar 
a sus empleados, como la mejora de 
los salarios y beneficios, la formación 
y desarrollo de los empleados y el 
establecimiento de una cultura de trabajo 
positiva y motivadora (Castilla, 2013).

Se ha observado que muchas 
universidades en Perú tienen dificultades 
para retener a sus empleados (Toledo, 
2020) debido a una serie de factores, 
como la falta de oportunidades de 
crecimiento profesional, salarios bajos, 
sobrecarga de trabajo y un clima laboral 
poco satisfactorio. Estos problemas 
pueden contribuir a una alta tasa de 
rotación de personal y la pérdida de 
talento y experiencia valiosos dentro de 
las universidades (Silvera, 2016).

De este modo, hablar de 
fidelización del talento humano en 
universidades es un tema fundamental 
de la gestión de estas organizaciones. 
Retener el personal talentoso y 
experimentado, contribuye al éxito 
de la universidad, en términos de 
ventaja competitiva y capacidad para el 
cumplimiento de objetivos estratégicos 

(Ramos y Sánchez, 2017; Macías y 
Vanga, 2021; Aguado et al, 2022; Bravo 
y Sánchez, 2022; Cordero-Guzmán et 
al, 2022). La fidelización y retención del 
talento humano es uno de los principales 
desafíos en la actualidad para las 
organizaciones, debido a la importancia 
que genera contar con habilidades 
humanas que aportan para el desarrollo 
sostenible de cualquier organización.

Por tanto, el objetivo del presente 
trabajo radica en describir las estrategias 
dirigidas a la fidelización de empleados 
en universidades en el contexto de la 
era digital. La metodología utilizada 
para la investigación consistió en la 
realización de una encuesta mediante 
un cuestionario de tipo Lickert, el cual 
fue aplicado a un grupo conformado 
por 180 trabajadores universitarios y 81 
directivos del área.

De este modo, la implementación 
de nuevas tecnologías en las empresas 
ha generado importantes cambios en la 
forma en que se realizan las tareas y se 
lleva a cabo la gestión del talento humano. 
Es por esto que resulta crucial evaluar 
el impacto que estas innovaciones 
tecnológicas tienen en el desarrollo 
y desempeño de los trabajadores, 
así como en la cultura organizacional 
en general. De esta manera, se 
podrán identificar posibles desafíos y 
oportunidades que permitan optimizar 
la utilización de estas herramientas, 
fomentar el bienestar laboral y asegurar 
el éxito de la organización a largo plazo.

2. Impacto de las nuevas 
tecnologías en el talento 
humano

El conjunto de personas que 
conforman una organización son 
consideradas el talento humano de la 
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misma. Por consiguiente, poseen un 
conjunto de habilidades, conocimientos, 
competencias y potencialidades que 
permiten construir el logro de los 
objetivos organizacionales. En otras 
palabras, el talento humano representa 
este conjunto de habilidades de los 
trabajadores que aporta valor a la 
organización y contribuye al desarrollo 
de su éxito (Pozo et al, 2020). En este 
sentido, el talento humano representa 
un recurso clave para el crecimiento y la 
sostenibilidad organizacional, siendo su 
adecuada gestión, un factor clave para 
generar ventajas competitivas y mayores 
niveles de productividad (Díaz et al, 
2013; Herrera e Hidalgo, 2019; Vilaplana 
y Stein, 2020). 

El conocimiento está en capacidad 
de producir riqueza, dado que permite 
una mejor toma de decisiones y con 
ella, mejores resultados, potenciando el 
rendimiento de la organización (García 
et al, 2021; Castiblanco et al, 2020; 
Mejía-Giraldo et al, 2013; Genesi et al, 
2011; Drucker, 1998). El surgimiento 
de nuevas tecnologías implica la 
necesidad de enfrentar nuevos retos, 
desafíos y paradigmas en la gestión 
de las organizaciones, y de responder 
a las demandas que surgen de la 
complejidad y la incertidumbre actual. 
En este contexto, el conocimiento se 
convierte en un recurso vital para lograr 
una gestión eficiente, siendo así, el 
talento humano reconocido como un 
componente esencial en el éxito de las 
empresas contemporáneas (Ávila et al, 
2022).    

Las nuevas tecnologías han 
tenido un impacto significativo en las 
organizaciones contemporáneas en 
varios aspectos. En primer lugar, se 
da lugar a la llamada transformación 
digital, la cual es un proceso en donde 
las organizaciones integran tecnologías 

digitales en todas sus operaciones 
(gestión de datos, la automatización de 
procesos y la mejora de la experiencia 
del cliente), esto permite a las 
organizaciones mejorar su eficiencia 
operativa y la calidad de sus productos y 
servicios (Barros, 2016; McKinsey, 2019). 
De igual modo, permiten el surgimiento 
de nuevos modelos de negocio basados 
en plataformas digitales, que permiten la 
creación de redes de colaboración entre 
distintas organizaciones y la creación de 
ecosistemas institucionales más amplias 
(Jiménez y Geldes, 2019).  

La era digital ha impulsado 
cambios en la cultura organizacional, 
con la adopción de nuevos valores 
como la innovación, la creatividad y la 
flexibilidad. Además, se ha producido 
un cambio en la forma en que las 
organizaciones se relacionan con 
sus empleados y usuarios, con una 
mayor apertura a la colaboración y la 
retroalimentación (Jiménez y Geldes, 
2019). Así mismo, se permite la entrada 
de nuevos agentes en muchos sectores, 
lo que ha aumentado la competencia 
en el mercado. Las organizaciones que 
no se adapten a estos cambios corren 
el riesgo de quedarse atrás (Arenas y 
Bayón, 2020).

La era digital ofrece nuevas 
oportunidades para mejorar la eficiencia, 
productividad y competitividad de 
las organizaciones. Las tecnologías 
emergentes, como la inteligencia 
artificial, el internet de las cosas y la 
nube, permiten optimizar los procesos, 
reducir costos y mejorar la toma de 
decisiones (Ero y Vidigal, 2015). 

De igual modo, facilitan nuevas 
formas de trabajo, como el teletrabajo 
y el trabajo remoto, lo que puede 
aumentar la flexibilidad y el bienestar 
de los trabajadores. Sin embargo, 
la implementación de nuevas 
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tecnologías también puede requerir 
cambios culturales y organizacionales 
importantes, así como un esfuerzo 
constante por parte de los empleados 
para mantenerse actualizado y 

capacitado en su uso (Kim et al, 2014). 
Entre los impactos más notables 

de estas nuevas tecnologías sobre 
el talento humano, se destacan en el 
cuadro 1: 

Cuadro 1
Impactos de la era digital en el talento humano

Formas de trabajo
La era digital ha permitido la flexibilización del trabajo y la posibilidad de 
trabajar de forma remota, transformando la mirada sobre el rendimiento y la 
gestión del talento humano (Sanabria, 2015).

Eficiencia
Las nuevas tecnologías facilitan la automatización de procesos y la aplicación 
de sistemas de gestión más eficientes sobre las evaluaciones de desempeño 
y productividad (Cori et al, 2019). 

Habilidades y competencias
La era digital demanda el desarrollo de habilidades específicas para el uso de 
las nuevas tecnologías, aumentando así la necesidad de habilidades técnicas 
(Jara et al, 2018). 

Demanda de talentos 
especializados

El uso de nuevas tecnologías ha causado una mayor demanda de talentos 
especializados en áreas como tecnologías de la información, la ciberseguridad 
y el análisis de datos (Mubarik et al, 2019).

Fuente: Elaboración propia.

Las nuevas tecnologías impactan 
significativamente en el talento humano, 
lo cual genera cambios en la forma de 
trabajar, una mayor eficiencia, cambios 
en las habilidades, mayor demanda 
de talentos, mayor competencia, entre 
otros. En la sociedad contemporánea, 
las nuevas tecnologías y el talento 
humano resultan indispensable para el 
desarrollo organizacional (Mejía-Giraldo 
et al, 2013). 

De este modo, las organizaciones 
deben elaborar estrategias y prácticas 
que permitan atender las constantes 
tendencias y nuevas demandas del 
mundo organizacional (Suárez, 2011) 
para garantizar la fidelización del talento 
humano y con ello el éxito (Pedraza y 
González, 2021). 

3. Estrategias y prácticas para 
la fidelización de trabajadores: 
factores motivacionales y 
organizacionales

La fidelización de los trabajadores 
es esencial para mantener un ambiente 
laboral productivo y saludable (Alfaro, 
2019). Para lograr este objetivo, existen 
diversas estrategias y prácticas que 
pueden ser implementadas en las 
distintas organizaciones, las cuales 
atienden principalmente los factores 
motivacionales y organizacionales del 
trabajador.

Para reflexionar sobre los 
elementos motivacionales que inciden 
en la fidelización laboral, se consideró 
los aportes realizados por Herzberg 
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(1959), Lawler (1986); Gómez-Mejía 
et al, (2005); Chiavenato (2007 y 
2018); Bateman & Snell (2009), y Golik 
(2013). Se define la motivación como 
aquello que conduce a los individuos a 
comportarse de determinada manera, 
generando la ejecución de actividades y 
el cumplimiento de objetivos específicos. 
De este modo, toda organización necesita 
colaboradores motivados, enfocados 
en alcanzar las metas establecidas. 
La motivación hace que una persona 
realiza su trabajo de la mejor manera, 
guiando así a la organización hacia el 
cumplimiento de los objetivos.

Por tanto, los factores 
motivacionales son considerados 
como aspectos que elevan el nivel 
de desempeño de los trabajadores, 
influyendo en la productividad de la 
organización. Algunas de las estrategias 
en esta dirección pueden ser reconocer 
y recompensar el desempeño, 
proporcionar un salario y beneficios 
competitivos, y fomentar la participación 
y el compromiso de los trabajadores.

Por otro lado, entre las estrategias 

Cuadro 2 
Estrategias y prácticas para la fidelización de trabajadores

Estrategia Definición

Ofrecer un ambiente de trabajo 
agradable y seguro

Esto es esencial para la fidelización de los trabajadores. Esto implica 
garantizar condiciones de seguridad, higiene y ergonomía en el lugar 
de trabajo. Además, se debe promover una cultura organizacional que 
fomente el respeto, la colaboración y la comunicación abierta y honesta 
(Tejada, 2005; Da Silva, 2005; Chiang, 2010).

Proporcionar oportunidades de 
crecimiento profesional

Los trabajadores necesitan sentir que su trabajo es significativo y que 
están progresando en su carrera. Para lograr esto, las organizaciones 
pueden ofrecer programas de capacitación, entrenamiento y desarrollo 
de habilidades y competencias, así como oportunidades de ascenso 
y crecimiento dentro de la organización (Ruíz et al, 2013; Chiavenato, 
2018).

de índole organizacional para incidir 
positivamente en la fidelización de los 
colaboradores se encuentran ofrecer 
un ambiente de trabajo agradable y 
seguro, proporcionar oportunidades 
de crecimiento profesional, así como, 
promover un equilibrio entre el trabajo y 
la vida personal.

Tejada (2005), Da Silva (2005) 
y Chiang (2010) reflexionan sobre el 
ambiente interno de la organización. 
Este está formado por las personas 
que integran la organización y refleja 
su funcionamiento interno. El ambiente 
puede ser de confianza, progreso, temor 
o inseguridad. Es importante destacar 
que el comportamiento de un individuo 
en el trabajo no solo depende de sus 
características personales, sino también 
de cómo percibe el ambiente de trabajo 
y los componentes de la organización 
en la que trabaja. De ahí, la importancia 
de un ambiente de trabajo agradable y 
seguro.

A continuación, las estrategias y 
prácticas descritas anteriormente serán 
desarrolladas el cuadro 2 a continuación:
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Cont... Cuadro 2 
Reconocer y recompensar el 
desempeño

La mayoría de los trabajadores desean sentir que su trabajo es valorado 
y apreciado. Se pueden implementar programas de reconocimiento 
y recompensas que permitan a los trabajadores sentirse motivados y 
comprometidos con su trabajo (Chiavenato, 2007).

Promover un equilibrio entre el 
trabajo y la vida personal

Los trabajadores necesitan un equilibrio saludable entre el trabajo y 
la vida personal para mantener su bienestar emocional y físico. Las 
organizaciones pueden ofrecer horarios flexibles, tiempo libre, licencias 
pagadas y otras prácticas que promuevan el equilibrio entre el trabajo y 
la vida personal (Golik, 2013).

Proporcionar un salario y beneficios 
competitivos

La remuneración justa y competitiva es un factor importante para la 
fidelización de los trabajadores. Las organizaciones deben asegurarse 
de que sus salarios y beneficios sean competitivos en el mercado para 
evitar la rotación de personal (Herzberg, 1959).

Fomentar la participación y el 
compromiso

Los empleados que sienten que su participación es clave en su lugar 
de trabajo tienden a estar más motivados, siendo así más productivos y 
más leales a la organización (Lawler, 1986).

Fuente: Elaboración propia.

Las estrategias y prácticas para 
la fidelización de trabajadores son 
fundamentales para el rendimiento 
organizacional, dado que pueden ayudar 
a las organizaciones a reducir la rotación 
de empleados, retener el conocimiento y 
experiencia de los trabajadores, mejorar 
la satisfacción y el compromiso de los 
colaboradores y aumentar la rentabilidad 
y competitividad de la organización.

4. Aspectos metodológicos
El trabajo consistió en una 

investigación de campo, con diseño 
no experimental, descriptivo y de 
corte cuantitativo. El mismo buscó 
dar respuesta a la descripción de las 
estrategias aplicadas en instituciones 
universitarias de Lima para la fidelización 
del talento humano, comprendiendo 
las consideraciones de trabajadores y 
directivos de estas organizaciones.

La muestra estuvo conformada 
por 180 trabajadores universitarios y 81 
directivos de diversas organizaciones de 
educación superior de Lima. Se aplicó 

un cuestionario con escala Likert a 180 
trabajadores del área, en una primera 
etapa, y posteriormente, se destinó un 
segundo instrumento a 81 directivos del 
área. 

El cuestionario estuvo conformado 
por 28 ítems para medir las estrategias 
para la fidelización del talento humano, 
cuya escala de Likert contuvo 5 
posibilidades de respuesta, las cuales 
sintonizaban con una escala que va 
de 1 a 5. Los rangos fueron muy en 
desacuerdo (1-1,79), en desacuerdo 
(1,80-2,59), a veces (2,60-3,39), de 
acuerdo (3,40-4,19), muy de acuerdo 
(4,20-5). 

5. Fidelización de trabajadores 
en la era digital: caso 
universidades peruanas

Los resultados descriptivos arrojan 
que las estrategias de fidelización del 
talento humano en las organizaciones 
de educación superior son de carácter 
medio. Los datos expresados en la 
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tabla 1 revelan que las estrategias más 
aplicadas son promover un equilibrio 
entre el trabajo y la vida personal 
(37,5%), y fomentar la participación 
y el compromiso (38,2%); mientras 
que las menos aplicadas son ofrecer 
un ambiente de trabajo agradable 

Tabla 1
Estrategias dirigidas a la fidelización de empleados en 

universidades
Estrategias Opción con mayor % Ʃ %

Ofrecer un ambiente de trabajo agradable y seguro En desacuerdo 41,3%

Proporcionar oportunidades de crecimiento profesional A veces 34,1%

Reconocer y recompensar el desempeño A veces 36,6%

Promover un equilibrio entre el trabajo y la vida personal De acuerdo 37,5%

Proporcionar un salario y beneficios competitivos En desacuerdo 45,9%

Fomentar la participación y el compromiso De acuerdo 38,2%

Fuente: Elaboración propia.

y seguro (41,3%) y proporcionar un 
salario y beneficios competitivos 
(45,9%) Mientras que proporcionar 
oportunidades de crecimiento profesional 
y el reconocimiento y recompensa al 
desempeño presentaron valores medios 
(34,1% y 36,6% respectivamente).

Los encuestados manifiestan estar 
de acuerdo con las estrategias referidas 
al equilibrio entre el trabajo y la vida 
personal, así como, la participación de los 
trabajadores en la toma de decisiones. 
Siguiendo lo referido por Lawler (1986) 
y Golik (2013) estos son aspectos que 
aumentan la satisfacción y el compromiso 
del personal, favoreciendo que estos 
valores por su superior, mejorando la 
productividad. 

Estas organizaciones educativas 
se caracterizan principalmente por 
la flexibilidad en estos aspectos, 
favoreciendo la retención del personal en 
el contexto contemporáneo, apoyándose 
en las herramientas para ejecutar el trabajo 
remoto (Sanabria, 2015) y generando alta 
demanda de talentos especializados en 
habilidades y competencias en el uso de 
nuevas tecnologías, tal como sugieren 
Jara et al, (2018) y Mubarik et al, (2019).

Por otro lado, los resultados 
indican que las organizaciones no 
aplican estrategias vinculadas a generar 
un ambiente de trabajo agradable y 
proporcionar un salario competitivo. El 
primero de estos aspectos está vinculado 
con las dinámicas de alta competitividad 
entre los miembros del personal, lo 
cual propicia un ambiente tenso y poco 
colaborativo. Incrementado aún más por la 
necesidad de constante actualización por 
parte de los trabajadores ante los desafíos 
del uso de las nuevas tecnologías. Por otro 
lado, la deficiencia presupuestaria de estos 
organismos conduce a remuneraciones 
y beneficios poco atractivos para el 
personal, motivando la búsqueda de 
mejores oportunidades en otros espacios 
laborales, dificultando la fidelización de los 
trabajadores.

De igual modo, los datos revelan 
que estas instituciones proporcionan 
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medianamente oportunidades de 
crecimiento profesional y recompensas 
al desempeño. En el primer aspecto, 
aunque existen múltiples formas de 
ascensos y crecimiento profesional en 
el ámbito universitario, las disposiciones 
legales generan una robusta burocracia 
que complica estos procesos, generando 
desmotivación y descontento entre los 
trabajadores. En segundo lugar, las 
recompensas al desempeño se ven 
mermadas por el escaso financiamiento 
y la alta competitividad entre el personal 
de estas instituciones.

La mediana aplicación de 
estrategias de fidelidad entre 
trabajadores de instituciones educativas 
trae algunas consecuencias negativas. 
La baja retención de talento y una posible 
alta tasa de rotación de personal puede 
dificultar el alcance de los objetivos y la 
calidad educativa, resultando costoso 
para la institución. Del mismo modo, los 
trabajadores que no se sientan valorados 
pueden presentar bajo compromiso con 
sus labores, afectando negativamente 
el rendimiento de la institución. 
Cuando un trabajador abandona 
su puesto de trabajo, la institución 
pierde conocimientos y experiencia 
valiosa, resultando problemático para 
la organización, principalmente en 
cargos especializados, aumentando los 
costos de capacitación, limitando las 
inversiones en otras áreas estratégicas.

6. Consideraciones finales
Las nuevas tecnologías están 

destinadas a mejorar significativamente 
la forma en la que las organizaciones 
gestionan su talento humano, sin 
embargo, también pueden representar 
limitaciones y desafíos que vale ser 
considerados. La excesiva dependencia 
de herramientas tecnológicas para la 

gestión del personal puede generar 
riesgos y vulnerabilidades en los 
sistemas, afectando procesos y retrasos, 
perjudicando la productividad. De igual 
modo, si los trabajadores, por mucho 
talento y conocimiento que posean en 
un área determinada, no se encuentran 
familiarizados con los nuevos sistemas 
tecnológicos, éstos pueden representar 
obstáculos, dificultades e insatisfacción 
para el personal. De igual modo, 
la complejidad de estas nuevas 
tecnologías invita a la capacitación del 
personal, limitando el impacto del talento 
humano ante la incapacidad de manejar 
al máximo estas herramientas. 

Lo descrito anteriormente 
representa altos costos para su 
implementación, dificultando que las 
organizaciones posean el presupuesto 
necesario para invertir en estas 
tecnologías, dificultando aprovechar 
sus beneficios. Del mismo modo, el uso 
de nuevas tecnologías sin los mejores 
estándares de ciberseguridad, conduce 
a la organización a sufrir pérdidas 
financieras y de información, pudiendo 
ver afectada su reputación.

Aunque las nuevas tecnologías 
pueden ser muy útiles para la gestión 
del talento humano, también pueden 
tener una falta de personalización en 
comparación con el trato humano. 
Esto puede limitar la capacidad de 
la organización para responder a 
las necesidades individuales de los 
empleados y fomentar la motivación y el 
compromiso.

La era digital puede limitar 
la capacidad de los empleados de 
conectarse con sus colegas y líderes 
de manera personal. Las relaciones 
interpersonales son fundamentales 
para la fidelización del personal, y la 
falta de conexión humana puede limitar 
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la capacidad de la organización para 
mantener a sus empleados motivados 
y comprometidos. Lo anterior, puede 
hacer que las interacciones entre los 
empleados y la organización se sientan 
frías o despersonalizadas, pudiendo 
reducir la satisfacción del personal y 
limitar la capacidad de la organización 
para construir una cultura sólida y 
comprometida.

El contexto descrito evidencia los 
complejos desafíos que representan 
las estrategias de fidelización del 
personal en la actualidad, sin embargo, 
es importante que las organizaciones 
generen mecanismos de comunicación 
efectiva y regular para conectarse 
con ellos y aumentar los niveles de 
compromiso. De igual modo, los líderes 
deben encontrar formas de personalizar 
las soluciones, adaptando y flexibilizando 
las rutinas laborales a las necesidades 
individuales de los trabajadores. Del 
mismo modo, la organización puede 
ofrecer capacitación y desarrollo en 
línea, para que los empleados se sientan 
valorados y tengan la oportunidad de 
mejorar sus habilidades.

Las nuevas herramientas 
tecnológicas de la era digital permiten 
elaborar un conjunto de estrategias 
para favorecer el talento humano en las 
instituciones, lo cual incluye proporcionar 
oportunidades de formación continua, 
fomentar la colaboración y el trabajo en 
equipo, establecer objetivos claros y 
realistas para la organización, proporcionar 
retroalimentación constructiva, reconocer 
el desempeño sobresaliente, proporcionar 
recursos digitales adecuados, y fomentar 
la innovación.
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