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Resumen: Este estudio investiga los factores que influyen en la eficacia de la gestión del talento en las 

empresas de la ciudad de Ho Chi Minh (Vietnam), para hacer frente a los retos de la fuerza laboral en un 

mercado en rápida evolución. El objetivo es evaluar los determinantes clave, como la alineación estratégica, 

el compromiso del liderazgo, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados, y, al mismo 

tiempo, cerrar las brechas en la investigación local y global. La investigación se alinea con el Objetivo de 
Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que hace hincapié en el aprendizaje permanente inclusivo y equitativo. El 

marco teórico integra modelos globales, incluido el marco de gestión estratégica del talento de Collings y 

Mellahi, el modelo 3C de Ulrich y el modelo de sistemas de trabajo de alto rendimiento (HPWS), 
contextualizados para el entorno socioeconómico y cultural de Vietnam. Utilizando un enfoque de métodos 

mixtos, el estudio combina encuestas cuantitativas dirigidas a profesionales y empleados de RR.HH. con 

entrevistas cualitativas a líderes de la industria. Los análisis estadísticos, que incluyen el análisis factorial 
exploratorio y el modelado de regresión, validan los hallazgos y brindan información empírica sólida. Los 

resultados destacan la importancia de las prácticas de RR.HH. culturalmente alineadas, el compromiso 

impulsado por el liderazgo y la transformación digital para mejorar la retención, la productividad y la 

satisfacción de los empleados. Estos hallazgos proporcionan estrategias viables para mejorar los resultados 
de la gestión del talento en Vietnam. La originalidad y el valor de esta investigación residen en su capacidad 

para adaptar las teorías globales a los mercados emergentes, ofreciendo una hoja de ruta localizada para que 

las empresas alineen las estrategias de la fuerza laboral con los objetivos organizacionales y los objetivos de 
desarrollo sostenible. 
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1. Introducción 

La gestión del talento está intrínsecamente conectada con el Objetivo de Desarrollo 

Sostenible 4 (ODS 4), que enfatiza la necesidad de “garantizar una educación inclusiva, equitativa 

y de calidad y promover oportunidades de aprendizaje permanente para todos”. En el dinámico 

panorama socioeconómico de la ciudad de Ho Chi Minh, donde las empresas enfrentan desafíos 

cada vez mayores para atraer, desarrollar y retener a los mejores talentos, alinear las estrategias de 

gestión del talento con el ODS 4 ofrece una vía para mejorar la eficacia organizacional y la 

sostenibilidad de la fuerza laboral. Esta alineación subraya el papel de la educación continua, el 
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desarrollo de la fuerza laboral y el acceso equitativo al aprendizaje como parte integral de una 

gestión exitosa del talento. 

Un principio central del ODS 4 es la promoción de oportunidades de aprendizaje 

permanente, que resuena fuertemente con el énfasis de este estudio en el desarrollo del talento. A 

medida que las industrias adoptan cada vez más la transformación digital y las tecnologías 

avanzadas, las organizaciones deben priorizar la mejora y la actualización de las habilidades de 

los empleados para garantizar que sigan siendo competitivas en un entorno empresarial que cambia 

rápidamente. Las iniciativas de capacitación que se centran tanto en las habilidades técnicas como 

en las blandas permiten a los empleados adaptarse de manera efectiva, fomentando la resiliencia y 

la innovación dentro de la fuerza laboral. Al alinear la gestión del talento con el ODS 4, las 

empresas de la ciudad de Ho Chi Minh pueden empoderar a sus empleados para enfrentar los 

desafíos emergentes, contribuyendo así al crecimiento individual y al éxito organizacional a largo 

plazo. 

Además del desarrollo individual, el ODS 4 aboga por un acceso inclusivo y equitativo a 

la educación, lo que tiene profundas implicaciones para la responsabilidad social corporativa 

(RSC) dentro de las estrategias de gestión del talento. Las empresas pueden tomar medidas 

proactivas para crear oportunidades para grupos subrepresentados, incluidas las mujeres, las 

personas con discapacidades y las comunidades económicamente desfavorecidas. Los programas 

diseñados para identificar y fomentar el talento de estos grupos demográficos ayudan a abordar las 

desigualdades y, al mismo tiempo, amplían el grupo de talentos organizacionales. Por ejemplo, 

iniciativas como becas, programas de tutoría y campañas de reclutamiento inclusivo no solo se 

alinean con los principios del ODS 4, sino que también mejoran la diversidad y la inclusión 

organizacionales. 

El papel del liderazgo es otra intersección crítica entre el ODS 4 y la gestión eficaz del 

talento. Los líderes sirven como catalizadores para incorporar una cultura de aprendizaje dentro 

de las organizaciones al promover iniciativas de desarrollo de los empleados, promover 

oportunidades de tutoría y fomentar un entorno de intercambio de conocimientos. El compromiso 

de los líderes con estos objetivos es vital para cultivar un espíritu organizacional que valore la 

educación continua y el crecimiento profesional. Además, las empresas que priorizan el desarrollo 

del liderazgo como parte de sus estrategias de gestión del talento pueden crear una línea de líderes 

preparados para el futuro que estén bien equipados para impulsar el crecimiento sostenible y la 

innovación. 

Desde una perspectiva estratégica, alinear las prácticas de recursos humanos con el ODS 4 

puede amplificar el impacto de los esfuerzos de gestión del talento. Por ejemplo, las alianzas entre 

empresas e instituciones educativas ofrecen una plataforma mutuamente beneficiosa para unir los 

planes de estudio académicos y los requisitos de la industria. Programas como pasantías, 

capacitación vocacional y educación cooperativa permiten a las empresas formar una fuerza 

laboral que satisfaga sus necesidades específicas y, al mismo tiempo, dotar a los estudiantes de 

habilidades y experiencias prácticas. Estas colaboraciones también respaldan los objetivos más 

amplios del ODS 4 al mejorar la calidad y la relevancia de la educación en el mercado laboral de 

Vietnam. 

Además, la incorporación de los principios del ODS 4 en la gestión del talento respalda la 

resiliencia organizacional frente a los desafíos globales. A medida que Vietnam continúa 

navegando por la volatilidad económica y la rápida urbanización, las empresas que invierten en 

iniciativas impulsadas por la educación y el desarrollo equitativo de la fuerza laboral obtienen una 

ventaja competitiva. Estos esfuerzos no solo mejoran la retención y el compromiso de los 
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empleados, sino que también fortalecen la adaptabilidad organizacional y la capacidad de 

innovación, asegurando la sostenibilidad a largo plazo. 

En conclusión, la integración de los principios del ODS 4 en las estrategias de gestión del 

talento ofrece un doble beneficio: promueve los objetivos organizacionales y al mismo tiempo 

contribuye a una agenda global de educación equitativa y de calidad. Al incorporar oportunidades 

de aprendizaje permanente, prácticas inclusivas y liderazgo impulsado por la educación en sus 

marcos de gestión del talento, las empresas de Ciudad Ho Chi Minh pueden lograr una mayor 

eficiencia y adaptabilidad de la fuerza laboral al tiempo que apoyan los objetivos de desarrollo 

sostenible. Esta alineación resalta la importancia de la educación y la equidad como piedras 

angulares de una gestión eficaz del talento y posiciona a las empresas vietnamitas como líderes en 

el impulso del crecimiento económico sostenible. Estos esfuerzos sirven como modelo de cómo 

las organizaciones pueden integrar los objetivos globales de sostenibilidad en prácticas 

localizadas, fomentando no solo el éxito empresarial sino también el avance social. 

 

2. Revisión de las teorías existentes y estudios anteriores 

2.1. Análisis conceptual 

La gestión del talento es una función estratégica y dinámica que ha evolucionado mucho 

más allá de la gestión tradicional de recursos humanos (HRM). Su objetivo principal es maximizar 

el rendimiento organizacional a través de estrategias específicas que abarcan la atracción, el 

desarrollo, el compromiso y la retención de empleados de alto rendimiento. A diferencia de la 

gestión de recursos humanos convencional, que a menudo se centra en tareas administrativas y 

transaccionales, la gestión del talento es inherentemente transformadora, ya que apunta a alinear 

las capacidades individuales con los objetivos organizacionales de una manera que impulse tanto 

el crecimiento empresarial como la satisfacción de los empleados. El énfasis estratégico en la 

gestión del talento ha sido bien articulado por académicos como Collings y Mellahi (2009), quienes 

sostienen que una gestión eficaz del talento requiere que las organizaciones identifiquen puestos 

clave y cultiven grupos de talentos adaptados a sus necesidades estratégicas. Su trabajo refleja un 

cambio más amplio en la gestión de recursos humanos, en el que la gestión del talento funciona 

como un impulsor central de la estrategia organizacional, la ventaja competitiva y el crecimiento 

sostenible. 

En Vietnam, la conceptualización de la gestión del talento está influenciada por factores 

socioculturales, económicos y regulatorios. Las empresas vietnamitas a menudo operan dentro de 

un marco cultural colectivista que valora las relaciones a largo plazo, la lealtad y la armonía grupal. 

Esta orientación cultural requiere enfoques personalizados para la gestión del talento, ya que las 

estrategias occidentales tradicionales pueden no coincidir plenamente con las normas y valores 

locales. Además, la transformación económica de Vietnam, caracterizada por una rápida 

industrialización, un aumento de la inversión extranjera directa (IED) y la digitalización, ha 

intensificado la demanda de talento calificado. Las organizaciones deben evolucionar 

continuamente sus estrategias de talento para seguir siendo competitivas, equilibrando la 

integración de las mejores prácticas globales con adaptaciones locales que reflejen las distintas 

necesidades y expectativas de su fuerza laboral. 

2.2. Análisis de las teorías de fondo 

Varios marcos teóricos han moldeado significativamente el desarrollo y la comprensión de 

las prácticas de gestión del talento. El modelo de sistemas de trabajo de alto rendimiento (HPWS), 

propuesto por Becker y Huselid (1995), enfatiza la integración de prácticas integrales de RR.HH. 

(incluido el reclutamiento, la capacitación, los incentivos basados en el desempeño y el desarrollo 
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profesional) para impulsar un desempeño organizacional superior. Este marco resalta el papel 

fundamental de la gestión del talento en el fomento de culturas de alto rendimiento que mejoren la 

productividad, el compromiso y la retención de los empleados. Al vincular las estrategias de 

gestión del talento con los objetivos organizacionales, el modelo HPWS ofrece una sólida base 

teórica para comprender cómo las prácticas de RR.HH. específicas contribuyen a la ventaja 

competitiva y al éxito empresarial. 

Otro modelo clave es el marco de gestión estratégica del talento desarrollado por Collings 

y Mellahi (2009), que se centra en la diferenciación de los empleados de alto rendimiento y el 

desarrollo de grupos de talentos que se alineen con los objetivos estratégicos de una organización. 

Este modelo subraya la importancia de integrar las estrategias de talento en planes 

organizacionales más amplios para maximizar el potencial de la fuerza laboral e impulsar el 

impacto empresarial. De manera similar, el concepto de “Guerra por el talento” introducido por 

Michaels, Handfield-Jones y Axelrod (2001) ilustra la dinámica competitiva en torno a la 

adquisición y retención de talento. El concepto enfatiza el papel de la marca del empleador, el 

compromiso de los empleados y la transformación cultural impulsada por el liderazgo en la 

construcción de lugares de trabajo atractivos e inclusivos que atraigan a talentos de primer nivel. 

En el ámbito nacional, las contribuciones teóricas a la gestión del talento se han centrado 

principalmente en las dimensiones culturales y organizacionales, como el compromiso del 

liderazgo, la cultura organizacional y las estrategias de desarrollo de los empleados a medida. Los 

académicos locales enfatizan que los valores colectivistas de Vietnam y el énfasis en las relaciones 

interpersonales influyen significativamente en el compromiso y las expectativas de los empleados. 

Sin embargo, muchas de estas contribuciones tienen un alcance limitado, y a menudo se basan en 

observaciones cualitativas sin el rigor empírico y el análisis cuantitativo observados en los estudios 

internacionales. Esta brecha resalta la necesidad de estudios integrales que integren conocimientos 

teóricos con datos empíricos para proporcionar una comprensión más holística de la gestión del 

talento en Vietnam. 

2.3. Revisión de estudios nacionales y extranjeros 

La investigación sobre la gestión del talento en Vietnam ha proporcionado información 

valiosa sobre los desafíos y oportunidades únicos asociados con la gestión del talento en un 

contexto dinámico y culturalmente distinto. Nguyen Thi Lien (2021) examinó las prácticas y los 

desafíos de la gestión del talento en el sector financiero y bancario de Hanoi, enfatizando la 

importancia de la alineación estratégica en el desarrollo del talento. Se descubrió que las 

organizaciones con estrategias claras para identificar, nutrir y retener el talento lograban un mejor 

desempeño de los empleados y un crecimiento organizacional. El compromiso del liderazgo, la 

compensación competitiva y la adaptabilidad a los avances tecnológicos se destacaron como 

factores críticos, particularmente en una industria que experimenta una rápida transformación 

digital. De manera similar, Nhan Truong Thanh Dang et al. (2020) exploraron la conceptualización 

y la gestión del talento en el sector bancario de Vietnam, enfatizando que el talento no solo se 

define por las calificaciones profesionales, sino también por la alineación con los valores y la 

cultura organizacionales. El estudio destacó la necesidad de estrategias integradas que abarquen el 

reclutamiento, el desarrollo y la retención, respaldadas por programas de capacitación 

especializados en habilidades digitales. Si bien identificó la compensación competitiva como 

crucial para retener a los empleados de alto potencial, el estudio también señaló inconsistencias en 

las prácticas de gestión del talento en los bancos, abogando por marcos estandarizados y una mayor 

inversión en la capacitación de los empleados. Mientras tanto, en 2021, los investigadores de la 

Academia Nacional de Administración Pública (NAPA) se centraron en la gestión del talento en 
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el sector público de Vietnam, identificando las limitaciones políticas, los obstáculos burocráticos 

y las estructuras institucionales rígidas como barreras importantes para atraer y retener talento. El 

compromiso del liderazgo y las políticas de apoyo se destacaron como esenciales para fomentar la 

retención del talento, aunque el estudio pidió más evaluaciones empíricas para evaluar la eficacia 

de las reformas propuestas. En conjunto, estos estudios subrayan la importancia del liderazgo, la 

alineación estratégica y las prácticas culturalmente coherentes para dar forma a estrategias 

efectivas de gestión del talento en Vietnam, al tiempo que señalan la necesidad de una validación 

empírica y marcos estandarizados para abordar las brechas actuales. 

Las investigaciones sobre la gestión del talento en contextos internacionales ofrecen teorías 

fundamentales y prácticas estratégicas que pueden mejorar la eficacia organizacional a nivel 

mundial, aunque muchas requieren una adaptación a contextos locales como Vietnam. En su 

influyente artículo de 2009, Collings y Mellahi proponen un marco estratégico para la gestión del 

talento, haciendo hincapié en su alineación con objetivos organizacionales más amplios para 

impulsar el rendimiento y lograr una ventaja competitiva. Este estudio destaca la diferenciación 

de los empleados de alto rendimiento y la utilización estratégica de los grupos de talento, pero se 

basa en gran medida en construcciones teóricas, careciendo de validación empírica. De manera 

similar, Michaels, Handfield-Jones y Axelrod (2001), en su influyente trabajo "The War for 

Talent", se centran en la dinámica competitiva para atraer y retener talento de primer nivel, 

haciendo hincapié en la marca del empleador, el compromiso de los empleados y las propuestas 

de valor convincentes. Si bien proporciona estrategias viables para organizaciones globales, este 

estudio pasa por alto los desafíos exclusivos de los mercados emergentes como Vietnam, como los 

grupos de trabajo más pequeños y las restricciones regulatorias. Lance y Dorothy Berger (2010), 

en The Talent Management Handbook, presentan una guía completa para la gestión global del 

talento, que abarca áreas clave como la adquisición, el desarrollo, la planificación de la sucesión y 

el cultivo del liderazgo. Su enfoque sistemático y basado en datos ofrece herramientas prácticas 

para los profesionales de RR.HH., pero se dirige principalmente a los mercados establecidos, lo 

que limita su aplicabilidad a las economías en desarrollo. Por último, Michael Armstrong (2020) 

ofrece una descripción general extensa de las prácticas de gestión de RR.HH. en su Handbook of 

Human Resource Management Practice, haciendo hincapié en la integración estratégica de los 

sistemas de RR.HH. para mantener la competitividad. Sin embargo, su enfoque amplio en los 

marcos globales a menudo pasa por alto los desafíos culturales y económicos específicos que 

enfrentan los mercados emergentes como Vietnam. En conjunto, estos estudios subrayan la 

importancia de la alineación estratégica, el cultivo del liderazgo y la marca del empleador en la 

gestión del talento, al tiempo que destacan la necesidad crítica de adaptaciones localizadas para 

abordar la dinámica única del mercado laboral y la cultura organizacional de Vietnam. Las 

investigaciones futuras deberían explorar cómo se pueden adaptar estas estrategias globales para 

alinearse con el contexto socioeconómico y cultural de Vietnam para una mayor eficacia. 

2.4. Propuesta de investigación propia 

Este estudio se alinea directamente con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), 

que promueve una educación inclusiva y equitativa de calidad y oportunidades de aprendizaje 

permanente, al incorporar estos principios en la exploración de la eficacia de la gestión del talento 

en las empresas de la ciudad de Ho Chi Minh. Un enfoque importante de esta investigación es 

fomentar el desarrollo de la fuerza laboral a través del aprendizaje continuo, enfatizando el papel 

del apoyo del liderazgo, el compromiso de los empleados y la cultura organizacional en la 

promoción de iniciativas impulsadas por la educación y la mejora de las habilidades. Los hallazgos 

subrayan la necesidad crítica de programas estructurados de mejora y reciclaje de habilidades, 
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particularmente en el contexto del mercado laboral de Vietnam en rápida evolución moldeado por 

los avances tecnológicos y las demandas globales cambiantes. Al promover estas iniciativas, el 

estudio destaca cómo las organizaciones pueden construir fuerzas laborales resilientes y adaptables 

al mismo tiempo que avanzan en el objetivo del ODS 4 de promover el aprendizaje permanente. 

El estudio también hace un fuerte énfasis en la inclusividad, recomendando que las empresas 

implementen programas de desarrollo equitativo para apoyar a los grupos subrepresentados, 

incluidas las mujeres, las personas con discapacidades y las poblaciones económicamente 

desfavorecidas. Estas iniciativas abordan las desigualdades en la fuerza laboral y, al mismo tiempo, 

amplían los grupos de talentos, creando una base para el crecimiento organizacional a largo plazo. 

Además, las alianzas entre empresas e instituciones educativas surgen como un factor crítico, que 

permite la alineación de los planes de estudio académicos con las necesidades de la industria. Se 

destacan programas como la capacitación vocacional, la educación cooperativa y las pasantías 

como vías prácticas para cerrar la brecha de habilidades y, al mismo tiempo, promover los 

principios del ODS 4 al mejorar la relevancia y la calidad de la educación. 

El compromiso del liderazgo desempeña un papel fundamental en el fomento de un entorno 

propicio para el aprendizaje permanente, ya que los líderes que priorizan las iniciativas de 

desarrollo profesional y los programas de tutoría ayudan a incorporar una cultura de mejora 

continua e innovación dentro de sus organizaciones. Esto se alinea directamente con los objetivos 

del ODS 4 al promover la integración del aprendizaje en el marco organizacional, asegurando que 

los empleados tengan acceso a los recursos y las oportunidades necesarias para el crecimiento 

personal y profesional. 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación proporciona estrategias viables para 

alinear las prácticas de gestión del talento con los objetivos más amplios del ODS 4. Estos incluyen 

aprovechar la transformación digital para la capacitación, implementar vías de desarrollo 

profesional y fomentar entornos laborales inclusivos. Al incorporar estos principios, las empresas 

no solo mejoran la retención y el compromiso de los talentos, sino que también contribuyen a una 

fuerza laboral más sostenible y equitativa. 

En conclusión, al integrar los principios del ODS 4 en su marco de gestión del talento, este 

estudio cierra la brecha entre los objetivos de sostenibilidad globales y las prácticas localizadas. 

Proporciona una hoja de ruta para que las empresas fortalezcan su capital humano y, al mismo 

tiempo, respalden el desarrollo socioeconómico más amplio de Vietnam. Este enfoque dual destaca 

la importancia fundamental del aprendizaje permanente, la inclusión y la colaboración estratégica 

para lograr tanto el éxito organizacional como el progreso social. Los hallazgos ofrecen un modelo 

escalable para otras economías emergentes, demostrando cómo la gestión del talento puede servir 

como catalizador para el desarrollo sostenible y el crecimiento a largo plazo. 

3. Investigación empírica del problema de investigación 

3.1. El contexto socioeconómico de la investigación 

La ciudad de Ho Chi Minh, epicentro económico de Vietnam, presenta un entorno 

socioeconómico complejo que influye de manera única en las prácticas de gestión del talento, 

ofreciendo tanto oportunidades como desafíos. La rápida industrialización de la ciudad, junto con 

su condición de centro de corporaciones multinacionales y empresas locales diversas, la ha 

convertido en un punto focal para las aspiraciones económicas de Vietnam. Esta dinámica ha 

alimentado una intensa competencia por mano de obra calificada, exacerbada por las demandas de 

un sector tecnológico floreciente y una mayor inversión extranjera directa (IED). En consecuencia, 

las empresas enfrentan desafíos apremiantes como la escasez de talento, la falta de adecuación de 
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las habilidades y la retención de empleados de alto rendimiento. Estos desafíos requieren 

estrategias de gestión del talento innovadoras y adaptables que se alineen no solo con las mejores 

prácticas globales, sino también con el panorama cultural, económico y regulatorio único de 

Vietnam. 

Culturalmente, la orientación colectivista de Vietnam pone un fuerte énfasis en la lealtad, 

el compromiso a largo plazo y la armonía interpersonal, lo que moldea profundamente la dinámica 

del lugar de trabajo y las expectativas de los empleados en la ciudad de Ho Chi Minh. Estos valores 

culturales influyen en la forma en que los empleados perciben el liderazgo, la progresión 

profesional y el compromiso organizacional, lo que requiere enfoques de gestión del talento que 

tengan en cuenta la cultura. Las organizaciones deben adoptar estrategias que resuenen con estos 

valores, como fomentar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, promover la cohesión del 

equipo y crear lugares de trabajo jerárquicos pero inclusivos. A diferencia de los marcos 

occidentales que a menudo priorizan los logros individuales, la gestión eficaz del talento en este 

contexto requiere enfoques basados en las relaciones que alineen los objetivos organizacionales 

con el bienestar colectivo de los empleados. 

Los factores regulatorios complican aún más la gestión del talento en la ciudad. Las leyes 

y políticas laborales de Vietnam afectan el reclutamiento, la compensación y el desarrollo de los 

empleados, creando tanto restricciones como oportunidades para las empresas. Los complejos 

requisitos de cumplimiento, las restricciones a la movilidad laboral y las regulaciones de la 

estructura salarial plantean desafíos, mientras que las reformas destinadas a la integración 

económica brindan vías para el crecimiento. La creciente adopción del trabajo remoto y la 

transformación digital en la ciudad reconfigura aún más el panorama del talento, lo que requiere 

que las organizaciones integren soluciones flexibles impulsadas por la tecnología. Por ejemplo, las 

empresas deben aprovechar las plataformas de aprendizaje digital para mejorar las habilidades de 

su fuerza laboral, asegurando que los empleados sigan siendo competitivos y adaptables en un 

mercado global en evolución. 

Las disrupciones globales, como la pandemia de COVID-19, han amplificado estos 

desafíos, alterando las expectativas de la fuerza laboral en torno a la seguridad laboral, los 

beneficios de salud y la flexibilidad del trabajo remoto. Las reservas de talento se han visto 

alteradas y las organizaciones han tenido que recalibrar sus estrategias para satisfacer las 

necesidades cambiantes de sus empleados. Esto resalta la importancia de la resiliencia y la 

adaptabilidad en las prácticas de gestión del talento. El papel del liderazgo se vuelve 

particularmente crítico en este contexto, ya que los líderes deben fomentar una cultura de 

aprendizaje continuo, innovación y compromiso de los empleados para afrontar las incertidumbres 

de manera eficaz. Las organizaciones también deben invertir en la creación de lugares de trabajo 

sostenibles e inclusivos que satisfagan las diversas necesidades de un mercado laboral que cambia 

rápidamente. 

Además, los principios del Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que hace hincapié 

en la educación inclusiva y equitativa de calidad y las oportunidades de aprendizaje permanente, 

son muy pertinentes para el contexto socioeconómico de la gestión del talento en Ciudad Ho Chi 

Minh. La alineación de las prácticas de gestión del talento con el ODS 4 ayuda a las empresas a 

abordar la escasez de talento y a crear una fuerza laboral resiliente. Los programas estructurados 

de perfeccionamiento y reciclaje son vitales para cerrar las brechas de habilidades y garantizar que 

los empleados estén preparados para las demandas de la transformación digital. Las alianzas entre 

empresas e instituciones educativas desempeñan un papel clave en el fomento de las habilidades 

pertinentes para la industria, lo que permite a las empresas cultivar una reserva de talentos 
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preparados y, al mismo tiempo, contribuir al progreso social más amplio. Además, los programas 

inclusivos de desarrollo del talento que brindan acceso equitativo a la educación y oportunidades 

de avance profesional para mujeres, personas con discapacidades y grupos económicamente 

desfavorecidos se alinean tanto con los objetivos organizacionales como con los objetivos globales 

de sostenibilidad. Al integrar estos factores culturales, regulatorios y globales en sus marcos de 

gestión del talento, las empresas de Ciudad Ho Chi Minh pueden crear una ventaja competitiva 

sostenible. Las organizaciones que logran desenvolverse con éxito en este entorno multifacético 

no solo mejoran la retención y el compromiso de sus talentos, sino que también contribuyen al 

desarrollo socioeconómico más amplio de la ciudad. La alineación de las estrategias de talento con 

los principios del ODS 4 y los valores culturales locales posiciona a las empresas como líderes en 

el desarrollo sostenible de la fuerza laboral, lo que refuerza la importancia de la educación y la 

equidad como impulsores del crecimiento económico y la competitividad global de Vietnam. Este 

doble enfoque garantiza que las empresas estén bien preparadas para prosperar en un mercado 

complejo y dinámico, al tiempo que desempeñan un papel fundamental en el avance del progreso 

social. 

3.2. Problema de investigación a la luz de la propia propuesta de investigación 

El objetivo principal de la investigación es investigar los factores que influyen en la 

eficacia de la gestión del talento en las empresas de la ciudad de Ho Chi Minh, con especial 

atención a la alineación de las estrategias de talento con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 

(ODS 4), que hace hincapié en la educación inclusiva y equitativa de calidad y las oportunidades 

de aprendizaje permanente. Si bien las investigaciones existentes, tanto a nivel nacional como 

internacional, identifican determinantes clave como el apoyo del liderazgo, la cultura 

organizacional, el compromiso de los empleados y la alineación estratégica de las prácticas de 

RR.HH., estos factores no se han examinado a fondo en el contexto socioeconómico de Vietnam 

o su alineación con el ODS 4. La falta de datos empíricos y conocimientos localizados en estudios 

anteriores subraya la necesidad de una investigación integral que conecte los marcos teóricos con 

aplicaciones prácticas adaptadas al mercado local y a objetivos globales más amplios. 

Esta investigación aborda la brecha a través de un enfoque de métodos mixtos, que combina 

metodologías cuantitativas y cualitativas para examinar las prácticas de gestión del talento. Los 

datos cuantitativos se recopilarán a través de encuestas estructuradas dirigidas a profesionales de 

RR.HH., gerentes y empleados de diversos sectores en la ciudad de Ho Chi Minh. Las encuestas 

captarán indicadores clave de desempeño, como la retención de empleados, la productividad, los 

niveles de compromiso y la integración de programas de capacitación y desarrollo que se alineen 

con los principios de aprendizaje permanente del ODS 4. Este enfoque empírico aborda las 

limitaciones de los estudios nacionales anteriores, que a menudo se basaban en evaluaciones 

cualitativas sin una validación cuantitativa sólida. Al incorporar datos sobre iniciativas de 

capacitación, programas de desarrollo de habilidades y adaptabilidad de la fuerza laboral, la 

investigación busca destacar cómo las estrategias impulsadas por la educación contribuyen a la 

eficacia de la gestión del talento. 

Como complemento del análisis cuantitativo, las entrevistas cualitativas con líderes de la 

industria y profesionales de RR.HH. brindarán información sobre cómo las normas culturales, las 

restricciones regulatorias y las prácticas de liderazgo influyen en la gestión del talento en Vietnam. 

Estas entrevistas también explorarán cómo las empresas pueden alinear sus estrategias de talento 

con el ODS 4 fomentando el aprendizaje continuo, programas de desarrollo profesional inclusivos 

y asociaciones con instituciones educativas. Por ejemplo, las empresas que integran capacitación 

vocacional, pasantías e iniciativas de educación colaborativa en sus marcos de gestión del talento 
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contribuyen no solo a los resultados organizacionales sino también a los objetivos más amplios del 

ODS 4, asegurando que su fuerza laboral siga siendo competitiva y sostenible a largo plazo. 

Al integrar datos cuantitativos con perspectivas cualitativas, este estudio tiene como 

objetivo ofrecer un marco holístico y contextualmente relevante para mejorar la eficacia de la 

gestión del talento en la ciudad de Ho Chi Minh. Los hallazgos ofrecerán recomendaciones 

prácticas adaptadas a necesidades y desafíos específicos, incluyendo el desarrollo de la resiliencia 

de la fuerza laboral a través de la educación, el abordaje de los desajustes de habilidades y la 

creación de oportunidades equitativas para el desarrollo de los empleados. 

Basándose en marcos establecidos, como el modelo de sistemas de trabajo de alto 

rendimiento (HPWS) y el modelo de gestión estratégica del talento de Collings y Mellahi (2009), 

esta investigación adapta estas teorías a las realidades socioeconómicas de Vietnam, al tiempo que 

las alinea con los principios del ODS 4. Por ejemplo, el enfoque del modelo HPWS en la 

capacitación y el desarrollo de los empleados se alinea perfectamente con el énfasis del ODS 4 en 

el aprendizaje permanente. De manera similar, el énfasis del modelo de gestión estratégica del 

talento en alinear las prácticas de talento con los objetivos organizacionales se extiende en este 

estudio para incluir la alineación con los objetivos globales de sostenibilidad. Este enfoque doble 

llena lagunas críticas en la literatura, proporcionando tanto avances teóricos como soluciones 

prácticas. 

El enfoque localizado del estudio garantiza que sus recomendaciones sean directamente 

relevantes para el entorno cultural, económico y regulatorio de Vietnam, ofreciendo una hoja de 

ruta para optimizar las estrategias de gestión del talento y, al mismo tiempo, contribuir a la 

sostenibilidad global. Al integrar el ODS 4 en su marco, esta investigación no solo hace avanzar 

el discurso académico sobre la gestión del talento, sino que también proporciona a las empresas 

herramientas para alinear el desarrollo de la fuerza laboral con el crecimiento sostenible y 

equitativo, fomentando el éxito a largo plazo en un mercado en rápida evolución. 

 

4. Discusión para ampliar el marco teórico 

4.1. Hallazgos y significado práctico de la investigación 

Esta investigación proporciona información importante sobre los factores que influyen en 

la eficacia de las prácticas de gestión del talento, en particular en el contexto socioeconómico 

dinámico de la ciudad de Ho Chi Minh, Vietnam, al tiempo que alinea estas prácticas con el 

Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que hace hincapié en la educación inclusiva y 

equitativa de calidad y las oportunidades de aprendizaje permanente. Los hallazgos destacan que 

la alineación estratégica, el compromiso del liderazgo, la participación de los empleados, la cultura 

organizacional y la gestión del desempeño sirven colectivamente como pilares fundamentales para 

mejorar los resultados de la gestión del talento. Las empresas que alinean eficazmente sus 

estrategias de gestión del talento con los objetivos comerciales generales se benefician de una 

mayor productividad de los empleados, mayores niveles de compromiso y mayores tasas de 

retención. La alineación estratégica garantiza que las iniciativas de la fuerza laboral contribuyan 

significativamente a los objetivos organizacionales, mientras que el compromiso del liderazgo 

fomenta un entorno de apoyo que prioriza el desarrollo y la retención de los empleados. Estos 

factores abordan colectivamente los desafíos apremiantes de la fuerza laboral en Vietnam, 

incluidas las altas tasas de rotación, los desajustes de habilidades y las demandas cambiantes de la 

transformación digital. Al incorporar los principios del ODS 4, este estudio subraya la importancia 

de fomentar una cultura organizacional atractiva e inclusiva que promueva la motivación, la lealtad 

y la colaboración. Al integrar oportunidades de aprendizaje permanente en las prácticas de gestión 
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del talento, las empresas pueden crear lugares de trabajo que no solo atraigan y retengan a los 

mejores talentos, sino que también respalden la mejora continua de las habilidades. El compromiso 

de los empleados se identifica como un factor vital para impulsar la satisfacción, el desempeño y 

el compromiso organizacional a largo plazo de los empleados. Se ha demostrado que las prácticas 

de gestión del desempeño, como la retroalimentación periódica, el reconocimiento y los programas 

de capacitación específicos, tienen un impacto significativo en la eficacia de las estrategias de 

gestión del talento, al tiempo que promueven el objetivo del ODS 4 de fomentar el aprendizaje 

permanente. 

En el nivel práctico, esta investigación ofrece recomendaciones prácticas para que las 

empresas vietnamitas aborden los desafíos de la fuerza laboral y contribuyan al ODS 4. Se alienta 

a las empresas a aprovechar la transformación digital para facilitar programas de capacitación y 

reciclaje, asegurando que los empleados estén equipados para navegar por los avances 

tecnológicos y adaptarse a las cambiantes demandas del mercado. Las vías de desarrollo 

profesional estructuradas y las estrategias de participación impulsadas por el liderazgo también 

son esenciales para construir una fuerza laboral motivada y competente. Además, el estudio aboga 

por prácticas de contratación y desarrollo inclusivas para brindar oportunidades equitativas a los 

grupos subrepresentados, como las mujeres, las personas con discapacidades y los trabajadores 

económicamente desfavorecidos. Esto se alinea con el enfoque del ODS 4 en el acceso equitativo 

a la educación y el desarrollo de la fuerza laboral. 

Además, se destaca que las alianzas entre empresas e instituciones educativas son 

fundamentales para cerrar las brechas de habilidades y fomentar la preparación de la fuerza laboral. 

Las colaboraciones para diseñar planes de estudio relevantes para la industria, ofrecer pasantías y 

apoyar la capacitación vocacional no solo mejoran las capacidades organizacionales, sino que 

también contribuyen a los objetivos más amplios del ODS 4 al mejorar la calidad y la accesibilidad 

de la educación. Estas iniciativas garantizan que las estrategias de gestión del talento se adapten al 

contexto regulatorio, económico y cultural de Vietnam, al tiempo que promueven los objetivos 

globales de sostenibilidad. 

En conclusión, este estudio proporciona a las empresas vietnamitas las herramientas 

necesarias para fortalecer las capacidades de la fuerza laboral, lograr una ventaja competitiva y 

contribuir al desarrollo económico más amplio de la región. Al integrar los principios del ODS 4, 

esta investigación posiciona la gestión del talento como un impulsor estratégico tanto del éxito 

organizacional como del desarrollo sostenible, fomentando una fuerza laboral resiliente e inclusiva 

capaz de enfrentar los desafíos de un mercado en rápida evolución. 

4.2. Contribución a la extensión conceptual y teórica 

Esta investigación hace avanzar significativamente la comprensión teórica de la gestión del 

talento al adaptar los marcos globales para satisfacer las demandas únicas de los mercados 

emergentes como Vietnam, al tiempo que alinea estos marcos con los principios del Objetivo de 

Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que enfatiza la educación inclusiva y equitativa de calidad y el 

aprendizaje permanente. Los modelos existentes, como el marco de gestión estratégica del talento 

de Collings y Mellahi (2009) y el modelo de sistemas de trabajo de alto rendimiento (HPWS), 

diseñados predominantemente para las economías occidentales, a menudo pasan por alto los 

matices culturales, económicos y regulatorios de los mercados en desarrollo. Este estudio extiende 

estos modelos al integrar la sensibilidad cultural, particularmente en el contexto colectivista de 

Vietnam, y destaca la interacción entre la alineación estratégica de RR.HH. y las prácticas 

localizadas. Subraya cómo el liderazgo da forma a la cultura organizacional para fomentar el 
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desarrollo y el compromiso de los empleados, alineando las estrategias de talento con los valores 

culturales locales y los objetivos del ODS 4 de desarrollo inclusivo de la fuerza laboral. 

Una contribución teórica clave de esta investigación es su enfoque metodológico híbrido, 

que combina la recopilación y el análisis de datos cuantitativos con conocimientos cualitativos 

para abordar las brechas empíricas que prevalecen en los estudios nacionales. Mediante el empleo 

de técnicas estadísticas como el análisis factorial exploratorio y el modelado de regresión, este 

estudio valida las teorías de gestión global del talento en el contexto vietnamita. Al mismo tiempo, 

las entrevistas cualitativas con líderes de la industria brindan información sobre la integración de 

los principios del ODS 4, como la promoción del aprendizaje permanente y las iniciativas de 

capacitación inclusivas. Este enfoque dual no solo fortalece la confiabilidad y la relevancia de los 

hallazgos, sino que también establece un estándar metodológico para futuras investigaciones que 

exploren la gestión del talento en los mercados emergentes. 

Desde una perspectiva práctica, este estudio cierra la brecha entre las mejores prácticas de 

gestión global del talento y las realidades socioeconómicas de Vietnam al incorporar el ODS 4 en 

sus recomendaciones. La investigación enfatiza el papel de la transformación digital en la mejora 

de los marcos de desarrollo del talento, lo que permite a las empresas crear oportunidades de 

aprendizaje accesibles y escalables. Esto es particularmente relevante a medida que las industrias 

vietnamitas adoptan cada vez más tecnología para abordar las brechas de habilidades y prepararse 

para las futuras demandas del mercado laboral. Al incorporar los principios del ODS 4, como la 

educación continua y el acceso equitativo a los programas de desarrollo, esta investigación 

proporciona una hoja de ruta para que las organizaciones alineen sus estrategias de fuerza laboral 

con los objetivos de desarrollo sostenible. Además, el estudio destaca las oportunidades para que 

las empresas fomenten alianzas con instituciones educativas para abordar los desajustes de 

habilidades, promover la capacitación vocacional y alinear los planes de estudio con las 

necesidades de la industria. Estas colaboraciones respaldan directamente el objetivo del ODS 4 de 

mejorar la calidad y la relevancia de la educación, al tiempo que garantizan que las empresas 

tengan acceso a una fuente constante de trabajadores calificados. Además, la investigación aborda 

desafíos como las restricciones regulatorias y las expectativas cambiantes de la fuerza laboral al 

recomendar prácticas de gestión de talentos personalizadas que se alinean con las condiciones 

culturales y económicas locales. 

Este estudio también abre caminos para futuras exploraciones, particularmente en áreas 

como el papel de la inteligencia artificial y la automatización en la remodelación de las prácticas 

de gestión de talentos, la influencia de los cambios generacionales en la dinámica de la fuerza 

laboral y el impacto de las perturbaciones económicas globales en las estrategias locales de 

RR.HH. Estas áreas ofrecen un terreno fértil para una mayor integración de los principios del ODS 

4, particularmente en el aprovechamiento de la tecnología para el acceso equitativo a la educación 

y las oportunidades profesionales. 

Al abordar estas brechas teóricas y prácticas, esta investigación no solo enriquece el 

discurso académico sobre la gestión del talento, sino que también sirve como base para estrategias 

de fuerza laboral sostenibles e inclusivas en Vietnam. Ofrece una extensión conceptual de los 

marcos existentes y, al mismo tiempo, brinda información práctica que permite a las empresas 

vietnamitas prosperar en una economía global competitiva. La alineación de las estrategias de 

gestión del talento con el ODS 4 no solo mejora la adaptabilidad de la fuerza laboral, sino que 

también refuerza el papel transformador de la educación y la equidad para impulsar el progreso 

organizacional y social en los mercados emergentes. 
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5. Conclusiones 

Este artículo presenta un análisis exhaustivo de los factores que influyen en la eficacia de 

la gestión del talento, con especial atención a las empresas que operan en el dinámico entorno 

socioeconómico de la ciudad de Ho Chi Minh, Vietnam. Al integrar perspectivas globales y 

localizadas, el estudio aborda lagunas críticas en la literatura existente y proporciona información 

práctica para las organizaciones que buscan mejorar sus estrategias de talento. La investigación 

investiga determinantes clave como la alineación estratégica, el compromiso del liderazgo, la 

cultura organizacional, el compromiso de los empleados y la gestión del desempeño, enfatizando 

su papel colectivo en el fomento de la optimización de la fuerza laboral y el logro de los objetivos 

organizacionales. 

En línea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que enfatiza la educación 

inclusiva y equitativa de calidad y las oportunidades de aprendizaje permanente, este estudio 

extiende sus contribuciones tanto a los dominios académicos como prácticos al enfatizar la 

integración de iniciativas impulsadas por la educación dentro de los marcos de gestión del talento. 

Al incorporar principios de aprendizaje continuo y desarrollo de habilidades en su análisis, la 

investigación destaca la importancia crítica de alinear las estrategias de talento con el ODS 4 para 

garantizar la adaptabilidad, la inclusión y la sostenibilidad de la fuerza laboral. 

La importancia de este estudio radica en su doble contribución: teórica y práctica. En el 

frente teórico, la investigación vincula los marcos globales de gestión del talento con las prácticas 

localizadas, ofreciendo una comprensión contextualizada de cómo estos factores interactúan en un 

mercado emergente como Vietnam. Al adaptar modelos ampliamente reconocidos, como el marco 

estratégico de gestión del talento de Collings y Mellahi y los principios de gestión de recursos 

humanos de Armstrong, el estudio destaca la interacción entre las mejores prácticas globales y los 

matices culturales, regulatorios y económicos locales. La incorporación de los principios del ODS 

4, como la promoción del aprendizaje permanente y el desarrollo inclusivo de la fuerza laboral, 

enriquece aún más el discurso académico sobre la gestión del talento, proporcionando una base 

para futuros estudios que exploren dinámicas similares en otras economías en desarrollo. 

Desde una perspectiva práctica, los hallazgos ofrecen a las empresas una hoja de ruta para 

fortalecer sus prácticas de gestión del talento. Las recomendaciones clave incluyen alinear las 

estrategias de talento con los objetivos organizacionales, fomentar el compromiso impulsado por 

el liderazgo, integrar la transformación digital en el desarrollo del talento y cultivar una cultura 

organizacional inclusiva y de apoyo. Estas estrategias se alinean con el ODS 4 al priorizar las 

iniciativas de mejora y reciclaje de habilidades, garantizar el acceso equitativo a las oportunidades 

de capacitación y fomentar las asociaciones entre empresas e instituciones educativas para cerrar 

las brechas de habilidades. Por ejemplo, el estudio destaca la formación profesional, las prácticas 

y los programas de educación colaborativa como herramientas esenciales para alinear los planes 

de estudio académicos con las necesidades de la industria. Estas iniciativas no solo mejoran el 

desempeño organizacional, sino que también contribuyen a los objetivos más amplios del ODS 4 

al mejorar la calidad y la pertinencia de la educación. 

A pesar de sus contribuciones, este estudio reconoce ciertas limitaciones que presentan 

oportunidades para futuras investigaciones. En primer lugar, si bien el enfoque de métodos mixtos 

combina conocimientos cualitativos con validación cuantitativa, estudios longitudinales 

adicionales podrían proporcionar una comprensión más profunda de cómo estos factores influyen 

en la gestión del talento a lo largo del tiempo. En segundo lugar, el estudio se centra principalmente 

en las empresas de la ciudad de Ho Chi Minh, que, si bien son económicamente significativas, 

pueden no representar plenamente a otras regiones de Vietnam con diferentes dinámicas 
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socioeconómicas. Ampliar el alcance de la investigación para abarcar una gama más diversa de 

industrias y áreas geográficas ofrecería una perspectiva más integral, en particular para explorar 

las variaciones regionales en la integración de los principios del ODS 4. 

Además, las investigaciones futuras podrían explorar tendencias emergentes como el 

impacto de la inteligencia artificial y la automatización en las prácticas de gestión del talento, las 

expectativas cambiantes de una fuerza laboral multigeneracional y el papel de las fluctuaciones 

económicas globales en la configuración de las estrategias locales de RR.HH. Estos temas 

presentan oportunidades para alinear aún más las estrategias de gestión del talento con el ODS 4 

haciendo hincapié en las plataformas de aprendizaje impulsadas por la tecnología, los programas 

de desarrollo inclusivos y el acceso equitativo a las iniciativas de desarrollo de habilidades. 

En conclusión, este artículo subraya la importancia crítica de la gestión eficaz del talento 

para mantener el éxito organizacional y la ventaja competitiva, particularmente en el contexto de 

la economía de rápido crecimiento de Vietnam. Al unir los conocimientos teóricos con soluciones 

prácticas e integrar los principios del ODS 4, la investigación no solo avanza en la comprensión 

académica de la gestión del talento, sino que también equipa a las organizaciones con las 

herramientas para adaptarse y prosperar en un panorama global complejo. Este doble enfoque 

garantiza que el estudio siga siendo relevante e impactante, ofreciendo una base valiosa para la 

exploración, la innovación y la alineación continuas con los objetivos de sostenibilidad global. Al 

incorporar la educación y la inclusión en las estrategias de talento, el estudio proporciona una hoja 

de ruta para que las organizaciones mejoren las capacidades de su fuerza laboral y, al mismo 

tiempo, contribuyan al progreso social a través del ODS 4. 
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