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En la actualidad, las organizaciones aeronáuticas operan en un entorno de alta 

complejidad y constante evolución tecnológica, donde el talento humano ha pasado de ser 

un recurso discrecional a ser el activo estratégico más crítico para la seguridad y 

competitividad. Sin embargo, persiste una brecha significativa entre la inversión declarada 

en prácticas de talento y la obtención de mejoras sostenibles en la productividad y seguridad. 

Barco Veliz et al. (2026) señalan que, en muchas áreas, la gestión del talento se percibe aún 

como un mecanismo meramente operativo y no como un componente estratégico que 

direccione la competitividad a largo plazo. 

Uno de los problemas más apremiantes es la escasez de talento calificado. Maldonado 

(2025) destaca que solo en Estados Unidos se espera el retiro de más de 80,000 pilotos en 

los próximos 20 años, con una demanda que superará la oferta al menos hasta 2032. Esta 

situación genera una competencia intensa que dificulta no solo la atracción, sino la retención 

de personal especializado que se alinee con la cultura organizacional. Además, autores 

como Mizrak (2023) indican que el sector requiere una fuerza laboral cada vez más digital y 

diversa, lo que obliga a las áreas de GTH a cubrir la brecha entre las nuevas habilidades 

requeridas por la automatización y los perfiles actuales. 

En algunas de estas organizaciones, se ha identificado que la gestión es deficiente 

debido al incumplimiento de normas y políticas, donde prevalecen criterios subjetivos en la 

evaluación y una falta de meritocracia en los procesos de ascenso. Álvarez Palomino et al. 

(2021) reportan que los trabajadores sienten una falta de reconocimiento a su formación y 
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experiencia, lo que genera desmotivación y un clima laboral poco aceptable. Esta 

desconexión entre los objetivos institucionales y las expectativas de los colaboradores 

impide una sinergia eficiente. 

El problema también abarca la gestión de riesgos críticos como la fatiga y la salud 

mental. La OACI (2025) advierte que muchos protocolos para gestionar la fatiga del 

personal, especialmente controladores de tránsito aéreo, están desactualizados o se basan 

en reglas prescriptivas obsoletas que no consideran el carácter dinámico del cansancio 

humano. Asimismo, aunque los Sistemas de Gestión de la Seguridad (SMS) son norma en 

la industria, AESA (2022) subraya que estos no son efectivos si no hay una cultura de 

seguridad positiva integrada, la cual depende directamente de cómo las personas perciben 

y valoran la seguridad en sus tareas diarias. 

Finalmente, Kassar (2022) plantea que la transformación digital exige un cambio de 

cultura institucional que muchas organizaciones aún no han completado, enfrentando 

dificultades para mantener a los trabajadores comprometidos a través de experiencias 

digitales y aprendizaje continuo. La falta de sistemas de información en tiempo real para 

caracterizar el talento y monitorear el desempeño de forma objetiva agrava esta 

problemática. 

De lo antes expuesto se evidencia que el problema central reside en la falta de una 

gestión estratégica, equitativa y tecnológicamente adaptada que logre equilibrar las 

exigencias operativas con el bienestar y desarrollo integral del personal, garantizando así la 

seguridad operacional en un mercado laboral endurecido y altamente especializado. De allí 

que e
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Del Costo al Valor. Históricamente, el área de Recursos Humanos se veía como un 

centro de costos. La evolución actual redefine a la persona como un centro de creación de 

valor, donde la inversión en el individuo es el motor principal de la estrategia corporativa. 

El fin de la intercambiabilidad: En el siglo XX, la automatización requería trabajadores 

estandarizados. En el siglo XXI, la economía del conocimiento y la IA requieren singularidad. 

Lo que hace valioso al colaborador hoy no es su capacidad de repetir tareas, sino su 

capacidad de pensar, crear y conectar. 

El paradigma del Cultivo. Los recursos, se gestionan, se agotan, se deprecian y se 

reemplazan mientras que el talento, las personas, se cultivan, se potencian, se desarrollan 

y se expanden con el tiempo. Este enfoque terminológico marca un cambio de liderazgo: de 

mandar y controlar (época de Recursos Humanos) a inspirar y empoderar (época de Gestión 

de Personas). 

Esta evolución implica pasar de gestionar costos a cultivar valor, de la 

intercambiabilidad a la singularidad, y del control burocrático al cultivo del talento. El 

paradigma del cultivo resulta especialmente pertinente en las organizaciones aeronáuticas, 

ya que mientras los recursos se agotan, el talento se expande con el uso, el aprendizaje y 

el empoderamiento. 
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Como se evidencia en la tabla 4, los hallazgos revelan deficiencias 

persistentes: implementación fragmentada de políticas de retención, falta de 

transparencia en ascensos, y una visión aun predominantemente operativa. La 

capacitación continua es indispensable, pero solo genera valor cuando está alineada 

talento mediante formación intensiva y planes de sucesión robustos. 

La transformación digital ha acelerado la adopción de teletrabajo y 

herramientas colaborativas, revelando la flexibilidad como competencia organizacional 

clave. Sin embargo, persiste una desconexión entre teoría estratégica y praxis operativa. 

El liderazgo transformacional actúa como mediador esencial entre prácticas de GTH y 

seguridad operacional. 

Propuesta de Modelo Integrador Talento 4.0 para Organizaciones Aeronáuticas 

Se propone un modelo que combine: 

1.Gestión por Competencias Avanzada con énfasis en hard y soft skills, 

incluyendo resiliencia y toma de decisiones en entornos de alta incertidumbre. 

2.HR Analytics e Inteligencia Artificial para predicción de necesidades de 

capacitación, detección temprana de fatiga y análisis predictivo de rotación. 

3.Cultura Justa y Bienestar Integral (EX) que integre salud mental, equilibrio 

trabajo-vida y apoyo psicosocial, especialmente para personal técnico y operativo. 

4.Liderazgo Transformacional Digital que promueva agilidad, inclusión y 

aprendizaje continuo. 

5.Integración con SMS mediante indicadores compartidos y simulaciones de crisis 

conjuntas. 

Este modelo es accionable: implementar dashboards de HR Analytics integrados 

con sistemas operativos, desarrollar academias internas de Talento 4.0 y establecer 

métricas de ROI de inversión en capital humano ligadas a indicadores de seguridad tales 

como tasa de incidentes, cumplimiento SMS, entre otros. 
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