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Resumen

La transformacion digital en la gestion del talento humano ha adquirido una
relevancia estratégica en el contexto panameno, impulsada por la globalizacion, la
automatizacién y la necesidad de adaptacién a un entorno cambiante. Este articulo

presenta una revision de la literatura sobre los desafios y oportunidades de la
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digitalizacién en la gestion de recursos humanos en Panama, analizando el impacto
de la inteligencia artificial, el big data y la automatizacién en la toma de decisiones
y el desarrollo organizacional. Se destacan las tendencias emergentes, los retos de
la capacitacion y la resistencia al cambio, asi como las oportunidades para mejorar
la eficiencia y competitividad en el mercado laboral panamefno. Finalmente, se
proponen estrategias para una adopcion efectiva de tecnologias digitales en la

gestion del talento humano.

Palabras clave: gestion del talento humano, automatizacion, inteligencia artificial,

Panama.

Abstract

The digital transformation in Human Talent Management has acquired strategic
relevance in the Panamanian context, driven by globalization, automation, and the
need to adapt to a changing environment. This article presents a literature review on
the challenges and opportunities of digitization in Human Resources Management
in Panama, analyzing the impact of artificial intelligence, big data, and automation
on decision-making and organizational development. Emerging trends, training
challenges, and resistance to change are highlighted, as well as opportunities to
improve efficiency and competitiveness in the Panamanian labor market. Finally,
strategies for the effective adoption of digital technologies in Human Talent

Management are proposed.

Keywords: human talent management, automation, artificial intelligence, Panama.
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Introduccion

La revolucion digital ha transformado la forma en que las empresas gestionan
su capital humano, impulsando la automatizacion de procesos, el uso de inteligencia
artificial y el analisis de datos para la toma de decisiones. En Panama, la adopcion
de tecnologias digitales en la gestion del talento humano es un tema crucial debido
a la dinamica del mercado laboral, la creciente digitalizacion de la economia y la
necesidad de mejorar la competitividad empresarial. Este articulo realiza una
revision de la literatura sobre los desafios y oportunidades que enfrenta el pais en
este proceso, destacando tendencias emergentes y estrategias clave para una

transicion efectiva.

Producto de la transformacion digital se ha redefinido la gestion del talento
humano, impulsando Ila automatizacion y la optimizacion de procesos
organizacionales. En este contexto, la Inteligencia Artificial (IA) emerge como un
factor clave para mejorar la eficiencia y la toma de decisiones estratégicas. Sin
embargo, su adopcion enfrenta desafios como la resistencia al cambio, la brecha

de habilidades y la integracion con sistemas heredados. (Smith, 2025).

En la gestion del talento humano, producto de la transformacion digital, se ha
redefinido generando cambios significativos en los procesos organizacionales y en
la interaccion entre empleados y empresas. La integracion de tecnologias
emergentes como la inteligencia artificial, el Big Data y el aprendizaje automatico ha
permitido optimizar la toma de decisiones, mejorar la eficiencia operativa y
personalizar la experiencia del empleado. Segun Ernest & Young (2020), los
ecosistemas digitales han facilitado la articulacion entre diversos actores dentro de

las organizaciones, promoviendo entornos mas colaborativos y adaptativos.
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En este contexto, la gestion del talento humano enfrenta el desafio de alinear
sus estrategias con un mundo laboral en constante evolucién, en el que la
automatizacion y la digitalizacion redefinen las competenciasy habilidades
requeridas. Por ello, los desafios y oportunidades que surgen en la transformacion
digital de la gestion del talento humano en Panama, destacando su impacto en la
productividad, la retencidn del talento y el desarrollo organizacional en la era digital.
(Torres, 2023).

La transformacioén digital en la gestidon del talento humano se ha convertido
en un pilar estratégico para el sector del transporte de carga en Panama. Los costos
operativos, la escasez de conductores y las regulaciones gubernamentales

presentan desafios que exigen soluciones innovadoras.

La digitalizacion y el uso de tecnologias emergentes permiten optimizar
procesos, reducir costos y mejorar la eficiencia operativa. Sin embargo, su
implementacion requiere una estrategia clara, inversion en infraestructura y un

cambio cultural en las organizaciones. (Martinez, 2024).

La gestion del talento humano en el sector publico de Panama enfrenta
grandes retos en un contexto de constante transformacion digital. A medida que la
administracién publica se adapta a nuevas tecnologias, surge la necesidad de
incorporar principios de transparencia y eficiencia en sus procesos de seleccion y

desarrollo de personal.

La innovacién en este ambito no solo mejora la calidad de los servicios, sino
que también fortalece la confianza de los ciudadanos en las instituciones

gubernamentales. Sin embargo, para que estos cambios sean efectivos, es crucial
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que las politicas publicas se alineen con una cultura organizacional basada en la

meritocracia y la rendicidn de cuentas.

En este articulo, se exploran las oportunidades y desafios que enfrenta la
gestion del talento humano en Panama, en el marco de la innovacion y la
transparencia, con miras a mejorar la administracién publica en el pais. (Ponce,
2025).

Metodologia

El presente estudio se basa en una revision sistematica de literatura
académica, informes institucionales y estudio de casos sobre la transformacién
digital en la gestion del talento humano en Panama. Se han seleccionado fuentes
relevantes publicadas en los ultimos cinco afios, priorizando aquellas que analizan
el impacto de la automatizacion, la inteligencia artificial y la digitalizacion en la
gestion de recursos humanos. Se utilizé un enfoque cualitativo para interpretar los

hallazgos y se identificaron patrones y tendencias clave.

La revision sistematica de literatura académica, informes institucionales y
estudio de casos es un proceso estructurado y metddico que busca sintetizar la

evidencia disponible sobre un tema especifico.

Se caracteriza por el uso de criterios explicitos para la seleccion, evaluacion
y analisis de fuentes primarias, garantizando transparencia, reproducibilidad y rigor
académico. A diferencia de las revisiones narrativas, evita sesgos al aplicar
procedimientos estandarizados que permiten extraer conclusiones fundamentadas.
(Garcia, 2022).
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Referentes Tedricos

Tabla 1

Teoria de la Gestion del Talento Humano Digital

Autores

Aporte

Relevancia

Brito y otros

La Teoria de la Gestion del Talento Humano Digital aborda la
integracion de tecnologias emergentes en los procesos de
atraccion, desarrollo y retencidon del talento en el ambito
educativo y organizacional. Se fundamenta en la
transformacion digital, promoviendo el uso de plataformas
tecnologicas, inteligencia artificial y analitica de datos para
optimizar la gestién del capital humano. Ademas, resalta la
importancia de las competencias digitales y la adaptabilidad
como ejes clave para la innovacién y la mejora del
desempefio profesional. Esta teoria enfatiza el aprendizaje
continuo, la colaboraciéon en entornos virtuales y la cultura
organizacional basada en la digitalizacion. Finalmente, busca
garantizar la eficiencia y sostenibilidad de las instituciones
mediante estrategias de gestibn basadas en datos y
automatizacion inteligente.

Es relevante porque permite
optimizar la  seleccion,
desarrollo y retencion de
profesionales en entornos
educativos digitalizados,
garantizando una formacion
innovadora y adaptable a
los cambios tecnoldgicos.

La Teoria de la Gestion del Talento Humano Digital plantea
un enfoque estratégico en la administracion del capital
humano basado en la integracion de tecnologias avanzadas
como inteligencia artificial, analitica de datos y
automatizacion. Su objetivo es optimizar procesos clave como
el reclutamiento, la capacitacion y la retencion, permitiendo
una toma de decisiones mas eficiente y personalizada. Esta
teoria destaca la importancia de la digitalizacién no solo como
un recurso operativo, sino como un catalizador de la
transformacion cultural dentro de las organizaciones.
Ademas, resalta la necesidad de desarrollar habilidades
digitales en el talento humano para adaptarse a entornos
laborales dinamicos. En este marco, la innovacion y la
agilidad organizacional se convierten en elementos clave para
el éxito en la era digital.

En Panama, su relevancia
radica en cerrar brechas

digitales y mejorar la
eficiencia  organizacional.
Ademas, impulsa la

innovacién, la toma de
decisiones basada en datos
y la adaptaciéon al futuro
laboral.

(2023)

Pérez (2024)
Bazan y
Tejedor
(2022)

Aportes: La Teoria de la Gestion del Talento Humano Digital
se centra en la integracion de tecnologias avanzadas,
inteligencia artificial y analisis de datos para optimizar la
seleccion, evaluacion y desarrollo del capital humano en las
organizaciones. A través de plataformas digitales, se
automatizan procesos como la gestion del rendimiento, el
aprendizaje organizacional y la planificacion estratégica del
talento. Este enfoque fomenta la personalizacién de
estrategias de desarrollo profesional basadas en métricas en
tiempo real, garantizando una alineacién entre las
competencias individuales y los objetivos corporativos.
Ademas, la digitalizacion permite la gestion predictiva del
talento, identificando oportunidades de crecimiento vy
retencion del personal clave.

Su relevancia radica en que
transforma los modelos
tradicionales de gestion del
talento, potenciando la
eficiencia organizativa vy
asegurando la adaptabilidad
de la fuerza laboral a los
desafios de la
transformacion digital.
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Tabla 2

Modelo de Madurez Digital en Recursos Humanos

Autores

Aporte

Relevancia

Benavides y
otros (2024)

El Modelo de Madurez Digital en Recursos Humanos es un marco
estratégico que permite evaluar el grado de integracion tecnologica
en la gestion del talento. Se estructura en niveles progresivos, desde
la digitalizacién inicial hasta la automatizacién avanzada y la toma de
decisiones basada en inteligencia artificial. Este modelo considera
dimensiones clave como la adopcion de herramientas digitales, la
transformacion cultural y la optimizacion del aprendizaje
organizacional. Su implementacion facilita la identificacion de brechas
digitales y la planificacion de estrategias para potenciar el capital
humano.

Es fundamental para que las
organizaciones adapten sus
estructuras y procesos a la era
digital, garantizando una
gestiéon del talento mas agil,
innovadora y alineada con la
competitividad global.

Oliva (2023)

El Modelo de Madurez Digital en Recursos Humanos es un marco
evolutivo que mide la capacidad de una organizacién para integrar
tecnologia en la gestion del talento. Se compone de etapas que van
desde la digitalizacion basica hasta una transformacion estratégica
impulsada por datos e inteligencia artificial. Este modelo evalta
factores como la automatizacién de procesos, el uso de People
Analytics y la alineacion cultural con la disrupcion digital. Su
aplicaciéon permite a las empresas identificar brechas tecnolégicas y
disefiar estrategias para optimizar su capital humano. La madurez
digital se convierte asi en un indicador clave del potencial competitivo
de una organizacion.

Este modelo ayuda a las
empresas a evolucionar de
manera estructurada en la era
digital, asegurando que su
talento humano sea agil,
innovador y alineado con las
demandas del mercado global.

Granieri
(2024)

El Modelo de Madurez Digital en Recursos Humanos (RRHH) se
refiere al grado en que una organizacién ha adoptado tecnologias
digitales para optimizar la gestiéon de su talento humano. Este modelo
evalla como las empresas integran herramientas digitales para
mejorar procesos como la seleccion, formacion, evaluacion del
desempenio, y la gestion del clima laboral. Ademas, implica el cambio
cultural necesario para que los equipos de RRHH lideren la
transformacion digital dentro de la organizacién, promoviendo una
gestién mas agil, data-driven y personalizada. Se mide a través de
indicadores clave como la adopcion de plataformas digitales, el uso
de inteligencia artificial en la gestion de talento, y la integracion de la
cultura digital en los procesos de trabajo.

Radica en que un modelo de
madurez digital avanzado en
RRHH permite a las
organizaciones atraer,
desarrollar y retener talento de
manera mas efectiva,
adaptandose rapidamente a las
demandas del mercado y las
nuevas formas de trabajo.

Tabla 3

Teoria de la Resistencia al Cambio Organizacional

Autores

Aporte

Relevancia

Bell y otros
(2022)

La Teoria de la Resistencia al Cambio Organizacional describe cémo
los empleados reaccionan frente a modificaciones en los procesos,
metodologias o estructuras dentro de una empresa. Esta resistencia
se manifiesta en actitudes de rechazo que pueden ser pasivas, como
la apatia o el absentismo, o activas, como la oposicion directa a las
transformaciones. Las causas mas comunes incluyen el miedo al
cambio, la incertidumbre sobre el futuro y las dificultades para
adaptarse a nuevas rutinas. Las organizaciones deben gestionar
estas resistencias para garantizar que el proceso de cambio sea
efectivo y aceptado por todos los miembros.

Enfatiza al entender y gestionar
la resistencia al cambio, las
organizaciones pueden
asegurar una transicion mas
fluida y mejorar la adopcién de
nuevas estrategias. Esto es
crucial para mantener la
competitividad y la estabilidad
en entornos en constante
transformacion.
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Sénchez y

La teoria de la resistencia al cambio organizacional se refiere a las
reacciones que los individuos o grupos dentro de una organizacion
tienen frente a la implementacion de nuevas estrategias, estructuras
o0 procesos. Estas respuestas pueden manifestarse de diversas
formas, como oposicién activa, indiferencia o incluso sabotaje. Los
factores que contribuyen a esta resistencia incluyen el miedo al
desconocido, la falta de confianza en los lideres, y las percepciones
de amenaza a la estabilidad o el poder. Superar la resistencia
requiere una gestion cuidadosa del cambio, comunicacion efectiva y
un enfoque inclusivo para garantizar la adaptacion exitosa.

En el contexto de Ia
transformacion digital y la
gestién del talento humano,
comprender la resistencia al
cambio es esencial para
implementar innovaciones
tecnolégicas y garantizar la
aceptacion organizacional.

Teoria de la Resistencia al Cambio Organizacional trata del fenémeno
en el cual los individuos o grupos dentro de una organizaciéon se
oponen a la implementacion de cambios, ya sean estructurales,
tecnoldgicos o culturales. Esta resistencia puede surgir por diversas
razones, como el miedo a lo desconocido, la percepcion de amenaza
a intereses personales o la falta de confianza en los lideres. En
muchos casos, la resistencia es vista como un obstaculo para la
transformacién y adaptacion organizacional. Sin embargo, también
puede ser interpretada como una sefial de la necesidad de una
gestion adecuada del cambio para reducir tensiones y asegurar el
éxito de la transformacion.

Relevancia: Comprender esta
teoria es fundamental en el
contexto panamefo, donde la
incertidumbre y la transicion
social marcan la necesidad de
gestionar  eficazmente los
cambios dentro de las
organizaciones, evitando que la
resistencia se convierta en un
impedimento para el progreso.

Fabrega

(2021)

De Ledn

(2021)
Tabla 4.

Transformacion Digital y el Futuro del Trabajo

Autores

Aporte

Relevancia

Hernandez
2022

La transformacién digital se refiere a la integracién de tecnologias
digitales en todos los aspectos de las organizaciones, lo que genera
cambios fundamentales en su funcionamiento y en la manera en que
operan. En Panama, este proceso esta transformando el panorama
laboral, especialmente con la adopcién de la inteligencia artificial (IA)
y la automatizacién, las cuales estan modificando las habilidades
requeridas para los puestos de trabajo. El futuro del trabajo en
Panama se vislumbra con una mayor flexibilizacién de los empleos,
una economia basada en la Gig Economy y la demanda de
capacidades tecnoldgicas avanzadas. La implementacién de la IA
plantea tanto desafios como oportunidades, abriendo nuevos
horizontes para los trabajadores y empresas, pero también exigiendo
adaptaciones rapidas en la fuerza laboral.

El impacto de la transformacion
digital en el futuro del trabajo es
crucial para que Panama pueda
competir en un mercado
globalizado. La capacitacion
constante y la adaptacion
tecnoldgica seran claves para
enfrentar estos cambios.

Santa (2025)

La transformacion digital en Panama esta revolucionando la forma en
que las empresas gestionan el talento humano, impulsada por la
adopcion de nuevas tecnologias como la inteligencia artificial (I1A) y la
automatizacion de procesos. El futuro del trabajo se orienta hacia
modelos hibridos y remotos, donde la tecnologia optimiza las
operaciones y mejora la experiencia laboral. Las herramientas
digitales, como los sistemas de gestion de personal, permiten una
toma de decisiones mas agil y basada en datos en tiempo real,
elevando la productividad y la satisfacciéon del empleado. La
automatizacioén y el analisis predictivo estan reformando los procesos
de recursos humanos, garantizando un enfoque mas objetivo y
eficiente en la gestion del talento.

La digitalizacion es esencial
para enfrentar los retos de un

mercado laboral cambiante,
permitiendo a las empresas
panamefias ser mas

competitivas en el ambito global
y adaptarse a las necesidades
de los trabajadores del futuro.
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La transformacion digital en Panama esta acelerando la integracion
de tecnologias emergentes como la inteligencia artificial y la
automatizacion en todos los sectores econdémicos. Este proceso esta
redefiniendo la naturaleza del trabajo, con un énfasis en la
capacitacion continua, el Reskilling y el Upskilling, para adaptarse a
los nuevos modelos laborales. La digitalizacion esta favoreciendo el
trabajo remoto y colaborativo, demandando habilidades digitales
avanzadas y capacidades de resolucion de problemas. Las empresas
que invierten en la tecnologia adecuada y en el desarrollo de su
personal estaran mejor posicionadas para enfrentar los desafios de
la automatizacion y la globalizacion.

La digitalizacién en Panama es
crucial para  mejorar la
competitividad y fomentar la
inclusion laboral en un mercado
globalizado, asegurando que
los trabajadores panamefios
estén preparados para los
trabajos del futuro.

Digital, Ceibo
(2024)
Tabla 5.

Big Data y Analitica en la Gestion del Talento

Aporte

Relevancia

Autores
Equipo de
edicion de

Psico — Smart
(2024)

Big Data y la analitica de datos avanzados se refieren a la
recopilacién y el andlisis de grandes voliumenes de informacion para
generar conocimientos valiosos sobre los empleados. En la gestion
del talento, esto implica procesar datos relacionados con el
desempefo, la rotacion, las habilidades y el bienestar de los
trabajadores para tomar decisiones mas informadas. Las
herramientas analiticas permiten predecir tendencias, identificar
brechas de habilidades y mejorar la retencion, ajustando estrategias
de recursos humanos a las necesidades de la organizacion. Este
enfoque contribuye a una gestiéon mas eficiente y personalizada del
talento.

El impacto de la transformacion
digital en el futuro del trabajo es
crucial para que Panama pueda
competir en un mercado
globalizado. La capacitacion
constante y la adaptacion
tecnoldgica seran claves para
enfrentar estos cambios.

Hirefront SpA
(2024)

Big Data en la gestion del talento humano hace referencia al conjunto
masivo de datos generados por la interaccion de los empleados con
los procesos organizacionales. La analitica de Big Data, o People
Analytics, utiliza herramientas avanzadas para procesar y analizar
estos datos, transformandolos en informacién valiosa para la toma de
decisiones estratégicas. [Esta practica permite identificar
competencias clave, evaluar el rendimiento de los colaboradores y
predecir tendencias como la rotacién de personal, optimizando asi la

gestion del talento.

La analitica de Big Data permite
a las organizaciones gestionar
el talento de manera mas
precisa, reduciendo la brecha
de competencias y mejorando
la retencion de empleados

clave. Ademas, facilita la
creacion de planes de
sucesion, garantizando la

continuidad y estabilidad del
liderazgo en la empresa.

Zufiga (2024)

El Big Data en la gestion del talento humano se refiere al uso de
grandes volumenes de datos para optimizar los procesos de
seleccion, desarrollo y retencion del personal. A ftravés de
herramientas de analitica avanzada, se pueden identificar patrones
de comportamiento, prever tendencias y mejorar la toma de
decisiones estratégicas. La analitica de datos permite personalizar la
experiencia del empleado, mejorar la productividad y disefar
programas de formacién adaptados a necesidades especificas.
Ademas, facilita la identificacion de lideres emergentes y la gestion
del desempefio en tiempo real. Su aplicacion impulsa una cultura
organizacional basada en la evidencia, aumentando la eficiencia y la
competitividad empresarial.

El uso del Big Data y la
Inteligencia Artificial en
recursos humanos transforma
la manera en que las empresas
gestionan su talento,
permitiendo decisiones mas
informadas y estratégicas. La
personalizacion del desarrollo
profesional, la prediccion de
rotacién y la optimizacion del
rendimiento son algunas de las
ventajas clave. Esta revolucion
no solo mejora la experiencia
del colaborador, sino que
también impulsa la innovacion y
el crecimiento organizacional.
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Discusion y resultados

La gestion del talento humano en la era digital ha evolucionado
significativamente con la incorporacion de tecnologias emergentes, lo que ha
generado un impacto directo en las organizaciones y en la manera en que se
administra el talento humano. En este contexto, la revision sistematica literaria ha
permitido identificar patrones clave y tendencias en la digitalizacion de los recursos
humanos en Panama, respondiendo asi a los objetivos de este estudio y a los

fundamentos metodoldgicos planteados.

La Teoria de la Gestion del Talento Humano Digital (Brito y otros, 2023;
Pérez, 2024; Bazan y Tejedor, 2022) destaca el papel crucial de la tecnologia en la
atraccion, desarrollo y retencion del talento. Esta teoria subraya que la inteligencia
artificial y el analisis de datos optimizan la seleccion y evaluacién de candidatos,
permitiendo a las organizaciones identificar competencias clave para el entorno
digital. En Panama, su aplicacion es esencial para reducir brechas digitales y
mejorar la eficiencia organizacional. En comparacién con enfoques tradicionales, la
digitalizacién del talento humano permite una toma de decisiones mas precisa y

basada en datos, lo que fortalece la competitividad de las instituciones.

Por otro lado, el Modelo de Madurez Digital en Recursos Humanos
(Benavides y otros., 2024; Oliva, 2023; Granieri, 2024) establece una hoja de ruta
para medir y mejorar la adopcion de tecnologia en la gestion del talento humano.
A través de niveles progresivos de digitalizacion, las organizaciones pueden evaluar
su estado actual y definir estrategias para alcanzar una transformacion integral. En
este sentido, el modelo facilita la identificacién de brechas tecnoldgicas y promueve
la alineacion cultural con la disrupcion digital. En Panama, donde muchas empresas
aun se encuentran en fases iniciales de digitalizacion, este modelo proporciona un

marco soélido para acelerar la innovacién en la gestion del capital humano.
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No obstante, la transformacion digital también enfrenta retos significativos
relacionados con la Resistencia al Cambio Organizacional (Bell et al., 2022;
Sanchez y Fabrega, 2021; De Ledn, 2021). Esta teoria explica que la resistencia de
los empleados a la adopcion de nuevas tecnologias puede obstaculizar la
innovacion. Factores como el miedo a la automatizacion, la incertidumbre laboral y
la falta de capacitacibn en competencias digitales son barreras que deben
abordarse. La evidencia sugiere que la gestion efectiva del cambio, la comunicacion
clara y la inclusién de los empleados en el proceso de transformacion pueden
mitigar esta resistencia y favorecer la aceptacion de la digitalizacion en el ambito

laboral.

Finalmente, la Transformacion Digital y el Futuro del Trabajo (Hernandez,
2022), destaca el impacto de la automatizacién y la inteligencia artificial en la
configuracion del mercado laboral en Panama. La digitalizacién esta impulsando
cambios estructurales en los perfiles profesionales requeridos, exigiendo una mayor
flexibilidad y adaptabilidad en los trabajadores. El desarrollo de habilidades
tecnoldgicas y la formacion continua se presentan como elementos clave para
garantizar la empleabilidad y la competitividad en un entorno laboral en constante

evolucion.

La revisién bibliografica ha evidenciado que la digitalizacion del talento
humano en Panama es un proceso en desarrollo, con oportunidades significativas
para mejorar la eficiencia y la competitividad organizacional. Sin embargo, también
enfrenta desafios relacionados con la resistencia al cambio y la necesidad de una
adaptacién cultural y tecnoldgica. La implementacion de estrategias basadas en
modelos de madurez digital y teorias de gestién del talento humano digital se
presenta como una solucién viable para garantizar una transicion exitosa hacia la

era digital.
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Conclusiones

La transformacion digital en la gestion del talento humano en Panama no es
solo una tendencia, sino una necesidad estratégica para la sostenibilidad y
competitividad empresarial. Si bien los desafios como la brecha digital y la
resistencia al cambio persisten, la integracion de tecnologias como la inteligencia
artificial, la analitica de datos y la automatizacion de procesos permite optimizar la

toma de decisiones y mejorar la eficiencia operativa.

Para una implementacion efectiva, es crucial diagnosticar la madurez digital
de las organizaciones, fortalecer la capacitacion y promover una cultura
organizacional que fomente la innovacion y la adaptabilidad. Asimismo, la sinergia
con startups y ecosistemas tecnoldgicos puede acelerar este proceso, asegurando
que las empresas panamefas evolucionen conforme a las exigencias del entorno

global.

La transformacién digital en la gestion del talento humano, cuando se ejecuta
con una vision estratégica, no solo impulsa la eficiencia interna, sino que también
fortalece la capacidad de las organizaciones para atraer, desarrollar y retener

talento en un mercado altamente dinamico.
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