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1. INTRODUCCION
En las ultimas décadas, la movilidad juvenil ha experimentado un cambio
significativo en el contexto nacional. Jovenes cada vez mas cualificados deciden dejar
sus lugares de origen para establecerse en areas metropolitanas, regiones mas
dinamicas o incluso en el extranjero, en busca de mejores oportunidades laborales,

mayor calidad de vida y un entorno mas favorable para su desarrollo personal y

profesional. Esta realidad ha comenzado a generar una preocupacion creciente en
ambitos académicos, sociales, institucionales y empresariales, especialmente en
territorios de tamafio medio que, como la provincia de Burgos, muestran dificultades

estructurales para retener y atraer talento joven.

La fuga de talento, entendida como la pérdida de personas con cualificacion mas
especializada e iniciativa no es solo un fendmeno demografico, sino también un
desafio econémico y social. Su impacto no se limita a la reduccién de poblacion
activa, sino que afecta directamente a la innovacion, el emprendimiento, la
productividad y el relevo generacional en sectores clave para el desarrollo local. En

este sentido, la retencion del talento juvenil se convierte en un factor estratégico para

la sostenibilidad de los territorios y su competitividad a medio y largo plazo.

La provincia de Burgos, pese a contar con una base industrial sélida y una oferta

educativa superior de calidad, no escapa a esta problematica. La tendencia migratoria

negativa entre la juventud local se ha mantenido de forma constante durante los

ultimos afos, reflejo del desconocimiento y una percepcion generalizada de escasez

de oportunidades, rigidez del mercado laboral vy limitada proyeccién profesional. A

ello se suman factores subjetivos pero relevantes, como el deseo de independencia, la

busqueda de entornos cosmopolitas, o el peso creciente de las redes sociales en la

construccidn de aspiraciones vitales.

En un escenario de transformacion digital, transicion ecologica y cambios en los
modelos de produccién y consumo, las empresas y los territorios se ven obligados
a adaptarse no solo a nuevas demandas del mercado, sino también a las expectativas
de una juventud cada vez mas mavil y exigente. La gestion del talento juvenil ya no
puede limitarse a la oferta de empleo, sino que debe incluir propuestas integrales que
combinen estabilidad laboral, desarrollo profesional, participacion social y calidad de

vida.
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Este estudio, impulsado por la Confederacion de Asociaciones Empresariales de
Burgos (FAE) en colaboracion con Caja Rural, nace con el objetivo de analizar de
forma rigurosa las causas que motivan la marcha de jovenes cualificados fuera de la

provincia, asi como de identificar las condiciones necesarias para fomentar su retorno

0 arraigo o incluso, la atracciéon de personas de otros lugares. Para ello, se ha disefiado

un enfoque metodoldgico mixto que combina la revision de literatura académica, el

analisis de indices socioecondémicos actualizados y la realizacion de encuestas
dirigidas a diferentes perfiles de jovenes, tanto residentes como emigrados debido a
la falta de datos estadisticos. La finalidad Gltima es aportar un diagndstico util y
orientado a la accion, capaz de servir de base a futuras estrategias publico-privadas

de desarrollo territorial y retencion del talento.

La fuga, atraccion y retencién de talento juvenil no es una tarea exclusiva de las

administraciones puablicas o del sistema educativo, sino una responsabilidad
compartida que involucra también al tejido empresarial y a la sociedad en su conjunto.
Solo a través de una vision coordinada, basada en el conocimiento del territorio y en
el didlogo con sus protagonistas, serd posible construir entornos mas atractivos,

inclusivos y sostenibles para las nuevas generaciones.

2. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
La necesidad de abordar la marcha de talento juvenil en Burgos surge de una demanda

concreta del tejido empresarial y social de la provincia: disponer de informacion
precisa y actualizada sobre las causas que explican la salida de jovenes cualificados y

las condiciones gue podrian favorecer su permanencia o retorno.

Frente a la abundancia de diagndsticos generales sobre despoblacion o empleo

juvenil, faltaban estudios que analizaran la realidad burgalesa desde la voz directa de
sus protagonistas, combinando datos objetivos con percepciones y experiencias
personales. Este trabajo busca llenar ese vacio, proporcionando una base empirica y

participativa que permita pasar del debate a la accion.

Las encuestas realizadas a distintos perfiles de jovenes, jovenes estudiantes,

universitarios, titulados de FP y profesionales, ofrecen una vision completa del

proceso de decision que conduce a permanecer, marcharse o regresar, identificando

los factores emocionales, sociales y de entorno que intervienen en cada etapa.
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La justificacion del estudio radica, por tanto, en la necesidad de transformar una
preocupacion compartida en conocimiento Util para la toma de decisiones.

Los resultados obtenidos servirdn como punto de partida para disefiar estrategias

coordinadas entre administraciones, centros educativos y empresas, orientadas a crear

entornos mas atractivos para el desarrollo personal y profesional de la juventud local.

Este proyecto refleja el compromiso de la Confederacion de Asociaciones
Empresariales de Burgos (FAE) y de Caja Rural con el futuro del talento joven y con

la sostenibilidad del territorio.

A través de un enfoque riguroso, participativo y centrado en las personas, el estudio

aspira a convertirse en una herramienta practica para fortalecer el vinculo entre los
jovenes y su provincia, contribuyendo a un Burgos mas dinamico, innovador y

conectado con las aspiraciones de las nuevas generaciones.

3. OBJETIVOS DEL ESTUDIO
El presente estudio tiene como finalidad analizar en profundidad el fenémeno de la
retencion y atraccion de talento joven en la provincia de Burgos, con especial atencién
a los factores que motivan la salida de jovenes cualificados y a las barreras que

dificultan su retorno, permanencia o atraccion.
En concreto, los objetivos que guian esta investigacion son los siguientes:

» Diagnosticar la situacion actual de la poblacién joven en la provincia de Burgos,
en términos de distribucion demogréfica, insercion laboral, formacion y expectativas

profesionales.

« ldentificar las principales causas que explican la marcha de jovenes burgaleses
a otros territorios nacionales o internacionales, considerando factores laborales,

académicos, sociales y culturales.

* Analizar la percepcion que tienen los propios jovenes sobre las oportunidades
que ofrece la ciudad y la provincia, y sobre las posibilidades reales de desarrollar un

proyecto de vida en Burgos.

» Contrastar la experiencia de los jovenes residentes con la de aquellos que se han
marchado, con el fin de detectar diferencias significativas en cuanto a motivaciones,

aspiraciones y obstaculos.
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4. METODOLOGIA
Para alcanzar los objetivos propuestos, se ha optado por una metodologia de carécter
mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas que permiten una
aproximacion mas completa y rigurosa al objeto de estudio. La investigacion se ha

estructurado en las siguientes fases:

» Revision bibliografica y documental: se ha llevado a cabo un andlisis sistematico

de literatura cientifica y técnica relacionada con el concepto de talento joven, las

dindmicas migratorias juveniles y la atraccion y retencion de capital humano.

» Andlisis de datos estadisticos complementarios: se han recopilado y examinado

datos oficiales procedentes del INE, Eurostat y el Ministerio de Trabajo y Economia
Social. Estos datos permiten contextualizar la situacion laboral, demogréfica y
formativa de la juventud burgalesa, asi como establecer comparaciones con otros

territorios y con la media nacional y europea.

» Disefio y elaboracion de encuestas: se han disefiado cuestionarios dirigidos a

jévenes burgaleses de entre 15 y 35 afios, tanto residentes en la provincia como

aquellos que actualmente viven fuera. Las encuestas incluyen preguntas sobre
trayectoria académica y laboral, motivos de movilidad, valoracion del territorio,
intencion de retorno, todo ello atendiendo a los diferentes perfiles, descripciones y

tipos de encuesta.

» Anadlisis cualitativo de las respuestas: una vez recogidos los resultados de las

encuestas, se ha realizado un analisis interpretativo con apoyo de herramientas
estadisticas basicas y categorizacion tematica, que permitird extraer patrones comunes

y diferencias significativas entre los distintos perfiles de participantes.

Este enfoque metodoldgico pretende asegurar la validez, fiabilidad y aplicabilidad del
estudio, garantizando que sus resultados puedan servir de base para la toma de
decisiones por parte de actores clave en el desarrollo econémico y social de la

provincia de Burgos.
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5. MARCO TEORICO

5. 1 ¢Qué es el talento? Una revision conceptual

El concepto de talento ha sido objeto de estudio desde distintas disciplinas y enfoques, lo
que ha generado una amplia variedad de definiciones. La Real Academia Espafiola
(RAE), define el talento como una capacidad intelectual (inteligencia) o aptitud para el
desempefio de una actividad especifica. También se refiere a la persona inteligente, apta
para una determinada ocupacion. En un contexto general, el talento suele entenderse
como una combinacién de capacidades, habilidades y actitudes que permiten a una
persona destacar en una determinada area. No obstante, esta vision ha evolucionado con
el tiempo, adoptando matices que integran no solo los aspectos cognitivos o innatos, sino

también factores emocionales, sociales y contextuales.

Renzulli (1978), desde una perspectiva educativa, propone un modelo de los “Tres
Anillos del Talento” en el que el talento emerge de la interaccidon entre una capacidad
intelectual superior a la media, un alto grado de compromiso con la tarea y una elevada
creatividad. Este modelo ha sido clave para entender el talento como un fendmeno

multidimensional y no exclusivamente ligado al cociente intelectual.

Howard Gardner (1983), por su parte, con su teoria de las inteligencias maltiples, amplia

aun mas el concepto de talento al reconocer diversas formas de inteligencia (linguistica,
I6gico-matematica, espacial, musical, corporal, interpersonal, intrapersonal y naturalista),
lo que sugiere que todas las personas poseen talentos en diferentes areas. Esta vision
inclusiva ha tenido un fuerte impacto en la educacion y en la gestién del talento en

entornos laborales.

Desde una perspectiva organizacional, Tansley et al. (2007) definen el talento como
aquellos individuos que, por su impacto inmediato o su potencial a largo plazo, pueden
marcar una diferencia en el rendimiento organizacional. Esta definicion se centra en la
relevancia estratégica del talento para las empresas, vinculando su identificacién y

desarrollo a la sostenibilidad y competitividad organizativa.

En el ambito de las politicas publicas, la OCDE también ha abordado el talento en
términos de competencias clave necesarias para el desarrollo econémico y social,
promoviendo la creacion de sistemas educativos y laborales que favorezcan el desarrollo

del talento de manera equitativa y continua (OECD, 2010).
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Por su parte, el Instituto de la Juventud (INJUVE), en sus estudios sobre juventud y

empleo, ha sefialado que el talento joven no puede medirse tinicamente por la formacién
académica, sino también por la capacidad de adaptacion, la motivacion, la creatividad y

la implicacion con proyectos sociales y personales (INJUVE, 2020).

Complementando estas visiones, Moreno Bricefio y Godoy (2019) argumentan que el

talento no es un atributo estatico, sino que debe entenderse como el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que se manifiestan en el comportamiento
productivo y creativo del ser humano en un contexto determinado. Para estos autores, el
talento es esencialmente dindmico, influenciado por el entorno social y organizacional, y

se convierte en un activo intangible clave para la sostenibilidad de las instituciones.

Segun Jericd (2008), el talento puede definirse como el conjunto de habilidades que las
personas utilizan para enfocar sus capacidades en realizar tareas que contribuyan al logro
de los objetivos y la mejora de los resultados en una organizacion. Este concepto incluye
tres elementos fundamentales: las capacidades, el compromiso y la accion. Las
capacidades abarcan los conocimientos, habilidades y competencias de un trabajador. El
compromiso hace referencia al nivel de implicacién que el empleado tiene con la
organizacion, siendo esencial para que se esfuerce al maximo y se mantenga dentro de la
empresa. Para fomentar este compromiso, las organizaciones pueden ofrecer incentivos.
Por ultimo, la accién implica la capacidad de poner en préctica las habilidades en el

momento adecuado para generar resultados.

llustracion 1: Concepto de talento

\
TALENTO

Buenas Intenciones

Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) +
+ Compromiso + Accion

Fuente: Jerico (2008)
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Una conclusién clave que se puede extraer al analizar este grafico es que, para que el
talento esté presente en un trabajador, es necesario que se den tres factores

simultaneamente: las capacidades, la accion y el compromiso. Las capacidades son

esenciales para que el individuo pueda ejecutar las tareas, mientras que el compromiso

esta relacionado con la motivacion y el deseo de llevar a cabo esas acciones.
Finalmente, la accidn se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos dentro de los

plazos establecidos por el mercado (Jericg, 2001).

Con todo ello, el talento es un constructo complejo cuya definicion ha ido evolucionando
con el tiempo y ha dejado de ser entendido Unicamente como una aptitud innata para ser

concebido como una capacidad potencial que se desarrolla, se gestiona y se valora dentro

de contextos sociales, economicos Yy culturales especificos. La confluencia de
perspectivas educativas, psicologicas, organizacionales y sociales permite una
comprension mas rica del talento y abre la puerta a estrategias méas inclusivas y eficaces

para su desarrollo atraccion y retencion.

5.2 ¢ Qué se entiende como talento joven?

El talento joven es un concepto que ha ganado relevancia en las Ultimas décadas,
especialmente en el contexto de las transformaciones econémicas, sociales y tecnoldgicas
que demandan nuevas competencias y formas de participacion por parte de las

generaciones mas jovenes. Este término engloba un conjunto de habilidades, actitudes y

potencialidades que los jovenes aportan a diversos ambitos de la sociedad.

Desde una perspectiva institucional, el Instituto de la Juventud (INJUVE) ha desarrollado
programas especificos para fomentar y reconocer el talento joven en Esparia. El Programa

Talento Joven INJUVE se centra en promover la innovacion en areas como el empleo, la

formacion, la investigacion, la cultura, el deporte, el medio ambiente, la innovacién
digital y la inclusién social, con el objetivo de apoyar el desarrollo integral de los jovenes

y su contribucion activa a la sociedad (INJUVE, 2017).

Ademas, se ha propuesto una definicidn operativa del concepto: el talento joven puede
entenderse como “el conjunto de capacidades y competencias emergentes de personas

jévenes, que les permiten contribuir con valor afiadido en ambitos educativos, laborales,

10
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cientificos, culturales o sociales, y cuya identificacion y desarrollo requiere entornos que
fomenten la creatividad, el aprendizaje continuo y la participacion activa” (Barbera et al.,
2019). Esta perspectiva pone el acento en el entorno y las condiciones estructurales que

permiten que ese talento florezca.

En el &mbito empresarial, el talento joven se asocia con estudiantes proximos a

graduarse y a personas que se estan formando en programas especializados. Las empresas
valoran en este segmento su capacidad de adaptacion, su familiaridad con las nuevas
tecnologias y su disposicion para aprender y crecer dentro de las organizaciones (Hays,
s.f.).

Organismos internacionales como la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) han destacado la importancia de integrar a los jovenes en el
desarrollo econdémico y social. En su informe subraya la necesidad de incluir a los
jévenes en la planificacion y ejecucion de politicas publicas, reconociendo su papel
fundamental en la construccién de sociedades mas resilientes y equitativas (OCDE,
2022).

Ademas, estudios recientes sefialan que el talento joven se caracteriza por una mentalidad
critica e innovadora, una fuerte orientacion hacia el propésito y la busqueda de entornos
laborales que ofrezcan flexibilidad y oportunidades de desarrollo personal y profesional.
Este perfil demanda a las organizaciones una adaptacion en sus estructuras y culturas para

atraer y retener a estos jovenes talentos (KPMG, 2022).

5.3 La gestion del talento
La gestion del talento se ha consolidado como un elemento estratégico fundamental en
las organizaciones del siglo XXI, especialmente en contextos donde el capital humano

representa una ventaja competitiva sostenible. Este concepto ha evolucionado desde una

vision centrada exclusivamente en la gestion de recursos humanos hacia un enfoque mas
integral, que abarca la atraccion, desarrollo, retencion y fidelizacion de personas con alto
potencial y alineadas con los objetivos organizacionales (Collings y Mellahi, 2009).

Segun Tansley (2011), el talento no puede ser entendido Gnicamente como una suma de

habilidades técnicas, sino que incluye también el compromiso, la motivacion y la

11
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capacidad de aprendizaje de los individuos. En este sentido, gestionar el talento implica
reconocer y cultivar estas dimensiones para generar valor tanto para la persona como para
la organizacion. La autora sefiala ademas que el talento es contingente al contexto: lo que
una empresa considera talento puede diferir sustancialmente de otra, dependiendo de su

cultura, necesidades estratégicas y entorno competitivo.

La gestion del talento ha pasado a ser una preocupacion prioritaria para empresas e
instituciones educativas, especialmente en un contexto de transformacion digital. Las
organizaciones que invierten en la identificacion temprana del talento y en la creacion
de trayectorias profesionales personalizadas tienen mas probabilidades de mantener una

plantilla comprometida y de alto rendimiento (Gallardo-Gallardo et al., 2013).

El concepto de gestion del talento, tal como se conoce hoy, comenzé a consolidarse como
disciplina a partir de los afios 90, aunque sus antecedentes se remontan a debates en
Harvard en la década de 1950. En este marco, la gestion del talento se entiende como la
integracion de la planificacion estratégica empresarial con una gestion especifica del

capital humano, especialmente de los altos directivos (Celera, s.f.).

La gestion del talento humano es un proceso estratégico que debe estar alineado con las
funciones administrativas fundamentales: planear, organizar, dirigir y controlar. Estas
funciones permiten a cualquier administrador sea director, gerente o supervisor, integrar
de forma coherente las politicas y practicas necesarias para administrar eficazmente
a las personas dentro de la organizacién (Pefia, 2010). Las actividades clave que
conforman este proceso abarcan desde el andlisis y disefio de cargos hasta la
comunicacion interna, pasando por la contratacién, evaluacion del desempefio, desarrollo
organizacional y gestion de la calidad de vida laboral. Estos elementos se agrupan en seis
procesos interrelacionados: admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y evaluacion de las personas. Cada uno responde a una pregunta especifica
sobre como atraer, aplicar, motivar, formar, retener y controlar al talento humano. Esta
estructura se adapta a las influencias tanto internas como externas del entorno
organizacional, buscando siempre la coherencia entre las necesidades de la empresa y las

aspiraciones de sus trabajadores (Pefia, 2010).
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talento y su relaciéon con las funciones

Funciones
Proceso Pregunta guia administrativas Actividades principales
asociadas
Admision ; Quién trabajar en . Reclutamient leccidn, anélisi
dmision de ¢Quié debg apgja e Planear, organizar eclutamiento y seleccion, analisis
personas la organizacion? de cargos
Aplicacién de ¢ Qué deberan hacer las . - Disefio de cargos, orientacion,
Organizar, dirigir L, .
personas personas? evaluacion del desempefio

Compensacion de
personas

¢Coémo compensar a las
personas?

Planear, controlar

Administracion de salarios,
incentivos y beneficios

Desarrollo de
personas

¢Como desarrollar a las
personas?

Planear, dirigir

Capacitacién, desarrollo
profesional, comunicacion e
integracion

Mantenimiento de
personas

¢Como retener a las
personas en el trabajo?

Organizar, controlar

Seguridad, higiene, calidad de vida
laboral, relaciones sindicales

Evaluacion de
personas

¢Cémo saber lo que
hacen y lo que son?

Controlar

Seguimiento de desempefio,
sistemas de informacion y andlisis
de resultados

Fuente: Adaptado de Pefia, H. A. S. (2010).

En el contexto actual, contar con el mejor talento marca la diferencia en muchos
aspectos econdmicos y estratégicos. La guerra por el talento acufiada por Steven Hankin
en 1997 y popularizada por el libro The War for Talent (Michaels, Handfield-Jones y
Axelrod, 2001), consolid6 la idea de que el éxito organizativo estd profundamente
vinculado con la capacidad de atraer y retener a las personas mas competentes. Este

enfoque ha dado lugar a una auténtica “industria del talento”, generando indices

internacionales como el Global Talent Competitiveness Index (GTCI), elaborado por
INSEAD y Adecco, el cual que mide la capacidad de los paises para atraer y retener

talento (Celera, s.f.).

Sin embargo, tal como sefialan Adamsen (2016), sigue existiendo cierta confusion en
torno al concepto de gestion del talento. Aunque ampliamente utilizado, no hay una
definicion unanimemente aceptada y muchas de las estrategias que se implementan
carecen de una base conceptual solida. A pesar de estas limitaciones, la realidad actual

demuestra que la “guerra por el talento” sigue vigente y que las organizaciones que
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disefian politicas efectivas para atraer, desarrollar y fidelizar a los mejores profesionales

estan en una mejor posicién para alcanzar sus objetivos.

5.4 El valor intangible

En el contexto de la economia del conocimiento, los activos intangibles han adquirido
una relevancia central en la generacion de valor dentro de las organizaciones y territorios.
A diferencia de los activos tangibles tradicionales, los intangibles no son fécilmente
cuantificables o visibles, pero impactan de manera directa en la competitividad y
sostenibilidad de una entidad o region. El conocimiento, las habilidades, las relaciones,
la reputacion, la cultura organizacional o la innovacidn son solo algunos ejemplos de estos

activos.

La relevancia del valor intangible fue destacada por autores como Bernardez (2008),
quien argumenta que el capital intelectual, entendido como el conjunto de
conocimientos, habilidades y experiencias que poseen las personas, es la principal fuente
de creacion de valor en las sociedades modernas. En su obra, establece que la transicién
de una economia industrial a una economia del conocimiento ha desplazado el foco del
capital fisico al capital humano y relacional. De hecho, muchas de las ventajas

competitivas de organizaciones y territorios provienen hoy de estos recursos inmateriales.

Desde una perspectiva organizacional, Alles (2009) sostiene que las empresas que
invierten en el desarrollo del talento interno y en la creacién de cultura organizacional
solida, logran consolidar ventajas sostenibles en el tiempo. Esta autora remarca que el
talento y el aprendizaje continuo son dos dimensiones esenciales del capital humano, y
que su gestidn adecuada puede generar impactos significativos en la productividad y la

innovacion.

En esta misma linea, Etkin (2007) introduce el concepto de capital social
organizacional, entendido como los valores, relaciones y normas compartidas que
permiten la cooperacion dentro de una organizacion. Este tipo de capital, aunque
intangible, es clave para lograr un entorno de confianza, colaboracion y alineacion
estratégica entre los miembros de una comunidad o empresa. Del mismo modo, Kliksberg
(2000) sefiala que el capital social y la cultura son factores olvidados pero fundamentales
en el desarrollo econdmico de los paises, ya que permiten articular redes de cooperacion,

solidaridad y cohesion que potencian el crecimiento sostenible.
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Los autores Moreno y Godoy (2011), realizan un simil entre un bosque y una organizacion
(Figura 2), “ambos poseen en forma general lo mas valioso que son, Sus recursos

forestales y recursos humanos, respectivamente” (Moreno y Godoy, 2011).

llustracion 2. Distintos tipos de recursos
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Fuente: Moreno y Godoy (2011)

Este planteamiento permite visualizar de forma clara la diferencia entre la nocion de

recurso humano y la de talento humano. Asi como un bosque puede parecer uniforme

desde lejos, pero revela una complejidad y riqueza Unicas al observarlo de cerca, también
ocurre con las personas dentro de una organizacion. No se trata solo de contar con una

masa laboral, sino de reconocer el valor especifico gue cada individuo aporta. En este

sentido, comparto la idea del autor al considerar que el verdadero reto de las
organizaciones no es Unicamente gestionar a las personas como un conjunto homogéneo,

sino saber identificar y activar el potencial particular de cada miembro, como se distingue

un cedro de un apamate en el bosque. Esta perspectiva invita a adoptar una gestion del

talento mas personalizada, que reconozca la diversidad de competencias, experiencias y

aspiraciones individuales como una fuente de valor estratégico (Moreno y Godoy, 2011).

e En el &mbito de los recursos humanos, Mathis y Jackson (2008) explican que

los intangibles asociados al talento, el compromiso y la cultura laboral

determinan en gran medida el éxito de una organizacion. De hecho, argumentan

que la capacidad de atraer y retener talento no depende Gnicamente de incentivos

econdmicos, sino también de elementos simbdlicos vy culturales, como el sentido
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de pertenencia, el proposito compartido o las oportunidades de desarrollo

personal.
e La creciente importancia de estos activos ha llevado a diversos autores a

proponer metodologias para su clasificacion y medicién. Salazar et al. (2006),

por ejemplo, plantean un modelo de capital intelectual compuesto por tres

dimensiones: capital humano (experiencia, salud, salarios, vivienda, calidad del

trabajo, educacion), capital intelectual (propiedad intelectual, valor intelectual,

creatividad, aprendizaje.) y capital social (negocios, productividad,

emprendedor, valores éticos). Esta clasificacion busca ofrecer herramientas para
que las organizaciones puedan gestionar y valorar adecuadamente sus recursos
intangibles, ya que, como sostienen los autores, 1o que no se mide no se gestiona.
e En el &mbito territorial, la gestion de los intangibles también cobra un papel

esencial. Las ciudades vy regiones deben ser capaces de activar Sus recursos

humanos vy sociales para posicionarse como espacios atractivos para el talento.

Esto implica apostar por entornos innovadores, redes colaborativas, calidad de

vida, oferta cultural v oportunidades profesionales. En este sentido, Barreiro et

al. (2003) afirman que el desarrollo territorial no solo depende de factores fisicos

0 econdmicos, sino también del capital simbolico e identitario que las

comunidades construyen colectivamente.

La creacion de valor intangible se convierte no solo en un componente clave de la

economia moderna, sino también en una herramienta estratégica para la gestiéon del

talento v el impulso del bienestar colectivo.

5.5 Como fidelizar al talento joven

La retencién del talento dentro de las organizaciones constituye una de las tareas
clave paraevitar la pérdida de sus profesionales mas valiosos. Implementar estrategias
dirigidas a mantener a estos empleados resulta fundamental por maltiples razones, siendo

una de las mas relevantes la creciente dificultad para encontrar trabajadores cualificados.

A esto se suman los elevados costes asociados a los procesos de contratacion, seleccion
y formacion, que resultan poco sostenibles si la persona termina dejando la empresa en
poco tiempo (Dibble, 2001).
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Conservar a los empleados dentro de la organizacion es clave para asegurar un entorno
de trabajo eficiente y equilibrado (Alfaro, 2019). Para alcanzar este propdsito, las
organizaciones pueden aplicar multiples enfoques y medidas centradas, sobre todo, en
aspectos relacionados con la motivacion de los empleados (Dumont, Cuadros, Cardenas
& Tito, 2023).

Las tecnologias digitales han provocado cambios profundos en las organizaciones

actuales. Uno de los més relevantes es la transformacion digital, entendida como el

proceso mediante el cual las entidades incorporan herramientas tecnoldgicas en todas sus

areas de funcionamiento. Esta transformacion incluye la gestion eficiente de la

informacidn, la automatizacion de tareas y la optimizacion de la experiencia del cliente,
lo que contribuye a una mayor eficacia en las operaciones y a una mejora en la calidad de
los productos y servicios ofrecidos. Ademas, este avance tecnoldgico ha posibilitado la
aparicion de nuevos modelos de negocio centrados en plataformas digitales, que fomentan
la cooperacidn entre diferentes organizaciones y la creacion de redes institucionales (Diaz
Dumont et al., 2023).

De acuerdo con los mismos autores, el entorno digital actual brinda oportunidades
significativas para que las organizaciones aumenten su eficiencia, productividad y
capacidad competitiva. No obstante, adoptar tecnologias emergentes implica también
enfrentar transformaciones profundas a nivel cultural y estructural dentro de las

instituciones, ademas de exigir un_compromiso continuo por parte del personal para

adquirir y actualizar las competencias necesarias para su utilizacién efectiva (Diaz

Dumont et al., 2023). Por ello, destacan como principales cambios sobre el talento

humano por el impacto de las nuevas tecnologias los siguientes puntos:
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Tabla 2. Impactos de la era digital en el talento humano
La era digital ha permitido la La era digital demanda el
fexibilizacion del trabajo y la desarrollo de habilidades
posibilidad de trabajar de especilicas para el uso de las

forma remota, transformando
la mirada sobre el rendimiento

nuevas tecnologias,
aumentando asi la necesidad

de habilidades técnicas.

y la gestiom del talento humano

Las nuevas tecnologias
facilitan la automatizacion de

El uso de nuevas tecnologias
ha causado una mayor
demanda de talentos
especializados en areas como
tecnologias de la informacion,
la ciberseguridad y el analisis
de datos

procesos v la aplicacion de
sistemas de gestion mas
eficientes sobre las
evaluaciones de desempertio
y productividad.

Fuente: Diaz Dumont et al., (2023)

Las principales compafiias a nivel global han implementado estrategias orientadas
a retener a los profesionales méas cualificados, entre las cuales destacan aquellas
centradas en promover entornos laborales caracterizados por su flexibilidad,
capacidad de adaptacién y apertura al cambio. El autor Azcérraga (2022), destaca las
siguientes estrategias que pueden llevar a cabo las empresas para su fidelizacion:

i. Modelos de trabajo hibridos:

Tras la pandemia, el teletrabajo ha ido sustituyendo progresivamente a los
modelos presenciales tradicionales con horarios rigidos. Muchas empresas

estan adoptando esquemas laborales mas flexibles que combinan el trabajo

remoto y presencial, facilitando la conciliacion y el bienestar de sus
empleados. Ademas, ofrecer incentivos emocionales como la flexibilidad

hora