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RESUMEN

La retencion del talento humano constituye un desafio estratégico para las organizaciones debido a la
rotacion de personal, la transformacion del entorno laboral y la necesidad de sostener el desempefio
organizacional. El objetivo de esta revisidn sistematica fue analizar las estrategias y factores mediante
los cuales las organizaciones gestionan la retencion del talento humano, asi como sintetizar sus
principales efectos sobre el compromiso, el desempefio y la productividad. Se revisaron publicaciones
cientificas identificadas en Web of Science, Semantic Scholar, EBSCOhost, Scopus y SciELO,
considerando estudios relacionados con gestion, atraccién y retencion del talento humano. El proceso
de seleccion se organiz6 en las etapas de identificacion, seleccion, elegibilidad e inclusion, siguiendo
la l6gica de PRISMA 2020. Se localizaron 110 registros; después de eliminar 10 duplicados y aplicar
el cribado y la evaluacion a texto completo, se incluyeron 15 estudios. Los hallazgos muestran que la
retencion se relaciona con la gestion estratégica del talento, la planificacién de recursos humanos, las
oportunidades de desarrollo y linea de carrera, las condiciones de trabajo, el reconocimiento, las
compensaciones, el liderazgo, lainnovacion y la atencién de las necesidades de los colaboradores. En
conjunto, la evidencia sugiere que la retencion requiere un enfoque integral y alineado con los objetivos
organizacionales, aunque persisten vacios en la estandarizacion de estrategias y en la evaluacién
longitudinal de sus efectos.

Palabras clave: Talento humano; gestibn de personal; retencion; compromiso organizacional,
productividad.
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ABSTRACT

Human talent retention is a strategic challenge for organizations because of employee turnover,
changes in the work environment, and the need to sustain organizational performance. The objective
of this systematic review was to analyze the strategies and factors through which organizations manage
human talent retention and to synthesize their main effects on commitment, performance, and
productivity. Scientific publications identified in Web of Science, Semantic Scholar, EBSCOhost,
Scopus, and SciELO were reviewed, focusing on studies related to talent management, attraction, and
retention. The selection process was organized into identification, selection, eligibility, and inclusion
stages following the logic of PRISMA 2020. A total of 110 records were identified; after removing 10
duplicates and applying screening and full-text assessment, 15 studies were included. The findings
show that retention is associated with strategic talent management, human resource planning, career
development, working conditions, recognition, compensation, leadership, innovation, and attention to
employees' needs. Overall, the evidence suggests that retention requires an integrated approach
aligned with organizational objectives, although gaps remain in the standardization of strategies and in
the longitudinal assessment of their effects.

Keywords: Human talent; personnel management; retention; organizational commitment; productivity.

1. INTRODUCCION

La gestién del talento humano ha adquirido un rotacion (Vizuete et al., 2023), y el compromiso
papel estratégico en las organizaciones porque organizacional (Ames, 2022).

las  personas aportan  conocimientos,
competencias y capacidades que inciden en la
productividad y en el cumplimiento de los
objetivos institucionales. En este contexto,
atraer y retener colaboradores no constituye
Unicamente una funcién operativa de recursos
humanos, sino una decision vinculada con la
continuidad, la competitividad y la capacidad de
adaptacién de las organizaciones. La literatura
revisada en el manuscrito sefiala que la gestién
del talento comprende procesos orientados a
atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener
a los empleados, procurando fortalecer su
compromiso con la organizacién (Tarique &
Schuler, 2010).

Los antecedentes también muestran que las
estrategias de retencion deben adaptarse al
contexto. En el sector publico peruano, una
adecuada gestion del talento puede contribuir a
mejores niveles de eficiencia (Olivos et al.,
2023); en empresas de telecomunicaciones se
destaca la necesidad de integrar al talento
humano en los procesos de cambio
organizacional (Arenas & Bayo6n, 2020); y en
las pequefias y medianas empresas se
identifican oportunidades de mejora en
seleccion y reclutamiento (Arteaga et al., 2021).
En consecuencia, no existe una Unica practica
de retencibn aplicable a todas las
organizaciones: su efectividad depende de la
Los cambios en el entorno laboral han interaccion entre factores individuales,
incrementado la necesidad de revisar las organizacionales y contextuales.

practicas de retencion. La evidencia incluida
muestra que la planificacibn de recursos
humanos puede contribuir al logro de objetivos
estratégicos y a la productividad (Hani, 2021),
mientras que la innovacién puede desempefiar
un papel mediador entre la gestion del talento
y el desempefio organizacional (Del Rio et al.,
2022). Asimismo, las investigaciones revisadas
relacionan la retencion con las necesidades de
los colaboradores (Madero, 2022), las
compensaciones (Lora-Guzman et al., 2020),
la planificacién del talento y la reduccion de la

Sin embargo, la literatura considerada presenta
heterogeneidad en disefios, poblaciones y
variables asociadas a la retencion. Los
estudios revisados abordan desde sistemas
estratégicos de gestion del talento hasta
compensacion, necesidades psicolégicas,
liderazgo, innovacion, desempefio y cambio
organizacional. Esta diversidad dificulta
establecer una vision integrada de las
estrategias de retencion y evidencia una
brecha de conocimiento respecto de como se
articulan las distintas practicas en un sistema
coherente de gestion.
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Por ello, la presente revision sistematica busca
integrar los hallazgos disponibles y organizar la
evidencia en torno a tres aspectos: las
principales estrategias de retencion
identificadas, los factores organizacionales y
de los colaboradores asociados con ella, y sus
efectos sobre resultados organizacionales.
Esta sintesis pretende aportar una visién
integradora que facilite la toma de decisiones
de quienes gestionan personas y, al mismo
tiempo, identificar vacios que orienten futuras
investigaciones.

Se plantea como pregunta de revision: ¢Qué
estrategias y factores organizacionales se
identifican en la literatura cientifica para
gestionar la retencion del talento humano y qué
efectos se reportan sobre el compromiso, el
desempefio y la productividad?

Asi mismo se ha planteado como objetivo
general: Analizar las estrategias y factores
mediante los cuales las organizaciones
gestionan la retencién del talento humano, a
partir de la evidencia cientifica publicada. Se ha
considerado como objetivos especificos: (1)
identificar las principales practicas
organizacionales asociadas con la retencién;
(2) caracterizar los factores de los
colaboradores y del contexto organizacional
relacionados con la permanencia; y (3)
sintetizar los efectos reportados sobre
compromiso, desempefo, productividad vy
rotacion.

2. METODOLOGIA

Se realiz6 una revision sistemética de
publicaciones cientificas, con un periodo de
basqueda comprendido entre 2020 y 2025, y se
organizo6 el proceso de seleccion de acuerdo
con las etapas de identificacién, seleccidn,
elegibilidad e inclusién propuestas por PRISMA
2020. Las fuentes consultadas fueron Web of
Science, Semantic Scholar, EBSCOhost,
Scopus y Scielo.

Como descriptores de bldsqueda se emplearon
términos relacionados con el objeto de estudio:
“talento humano”, “gestion del talento”,
“retencion  del talento”, ‘“retencién de
empleados”, “human talent”, “talent
management” y “employee retention”. Para
articular los conceptos se consideraron los

e
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operadores booleanos AND y OR, combinando
términos relativos a gestion, talento y retencion.

Los criterios de inclusion fueron: (a)
publicaciones cientificas relacionadas con la
gestion organizacional del talento humano y su
retencién; (b) articulos publicados en revistas
cientificas indexadas; (c) estudios pertinentes
al objetivo de la revision; y (d) publicaciones
disponibles para evaluacion del texto completo.
Se excluyeron registros duplicados,
documentos que no correspondieran a
articulos cientificos, estudios sin relacién
directa con la retencion o gestiéon del talento
humano y trabajos que no cumplieran los
criterios definidos.

El proceso reportado permitio identificar 110
registros. Se eliminaron 10 por duplicidad,
guedando 100 para el cribado. Después de
revisar titulos, resimenes y palabras clave, se
seleccionaron 50 para evaluacion a texto
completo. De estos, 35 fueron excluidos por
incumplir los criterios establecidos y 15
estudios fueron incluidos en la sintesis final.

La extraccién de informacion se organiz6 en
una matriz que incluyd: referencia bibliogréfica,
poblacion o muestra, disefio metodolégico,
principales resultados, aporte interpretativo y
dimensiones o categorias abordadas. La
informacién fue revisada y sistematizada para
identificar coincidencias, diferencias y patrones
tematicos entre los estudios.
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Figura 1

Diagrama de flujo del proceso de seleccion de estudios segun la secuencia de identificacion, seleccion
o tamizaje, elegibilidad e inclusion.
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Se incluyeron 15 estudios en la sintesis. Los trabajos presentan disefios cuantitativos, cualitativos,
mixtos, descriptivos, correlacionales, transversales y estudios de caso, con poblaciones diversas y
contextos organizacionales de Asia, Europa y América Latina. La heterogeneidad metodoldgica
permite observar la retencién desde diferentes perspectivas, pero limita la comparacién directa de
magnitudes de efecto.

Para responder a los objetivos de la revisién, los hallazgos se organizan en tres ejes: estrategias
organizacionales de retencion; factores individuales y contextuales; y efectos asociados con resultados
organizacionales.
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Tabla 1

Caracterizacion de los estudios incluidos
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NO

Titulo del articulo,
autor, publicacion

Poblacién,
muestra
(participantes)

Disefio estudio

Resultados

Aporte,
sugerencias,
(interpretacion de
los datos)

Dimensiones,
categorias

Strategic talent
management
systems and

Se recopilaron
datos de 234
personas en 45

No
experimental,
transaccional,

Este estudio
argumenta que, a
diferencia de un

Es importante el
tener
comunicacién con

Talento, gestion
estratégica,
comportamiento,

Ultima técnica
estadistica, a
saber, el
modelo de
ecuaciones
estructurales
(SEM)

employee behavior: | empresas de descriptivo, sistema de los empleados
the mediating effect | Taiwan explicativo recursos humanos | colaboradores,
of the call. (Chen et genérico, la ayuda en su
al., 2021). Natl implementacion de | comportamiento
United Univ, un sistema de con la
Departamento de gestion de talento | organizacion.
Negocios Gestion, estratégico (STMS)
Miaoli, Taiwan. con un enfoque
Revista de mas estrecho para
Recursos Humanos la inversién en un
de Asia Pacifico. grupo talentoso
1 59(1) 84-108. puede modificar la
interpretacion del
trabajo de los
empleados en
términos de
vocacion de
empleado. Esto, a
su vez, puede
desarrollar ain
mas los
comportamientos
positivos de los
empleados,
incluidos los del
espiritu
empresarial.
The impact of La poblacién a El estudio Las variables de El estudio Recursos
human resource estudiar fue de actual sigue estudios confirma que es humanos,
planning (HRP) in organizaciones un enfoque de | demuestran que importante el planificacion
achieving the publicas y investigacion estan relacionadas | contar con estratégica,
strategic goal of the | privadas de cuantitativo, y son influyentes. colaboradores objetivos
company with the Arabia Saudita, por lo tanto, se adecuados va a | organizacionales y
moderating role of 340 personas. requiere un impactar en los productividad
organizational analisis objetivos
innovation (Hani, inferencial organizacionales,
2021) University of para probar la asi como en la
Jeddah, Saudi relacion entre productividad de
5 Arabia. Revista las la misma.
internacional de variables. Para
aplicaciones de el andlisis
dindmica de inferencial, el
sistemas 10(4) 1— autor ha
22. utilizado la

e
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L. Aporte,
Titulo del articulo, Poblacien, L . sugerencias, Dimensiones,
N° S muestra Disefio estudio Resultados ) - .
autor, publicacion - (interpretacion de categorias
(participantes)
los datos)
CEOs de empresas | Fueron 129 Se utilizaron Hallazgos en las El estudio da Capital humano,
familiares: humanos | directores métodos empresas luces sobre la Ejecutivos, Exito
capitales y éxito ejecutivos de cuantitativos familiares importancia de profesional,
profesional. (Blanco | empresas latinoamericanas, mantener una Empresas
etal.,, 2021). familiares que los directores linea de carrera | familiares.
Academia -Revista | forman parte del generales que ayude en el
3 | Latinoamericana de | ranking América familiares llegan a | desarrollo de los
Administracion. Economia la cima mas rapido | colaboradores
34 (2) 270-293. gue sus independiente de
contrapartes no los antecedentes
familiares familiares
relacionados con
la organizacion.
El efecto mediador | Se baso en Se implemento | Los resultados El estudio Innovacion,
de la innovacion informacion un enfoque demuestran el rol determino la Gestion del talento
entre la gestiéon del | recolectada de cuantitativo, mediador de la importancia de humano,
talento humano y el | diversas revistas | en un marco innovacién entre la | estas variables, Desempefio
desempefio para medir las descriptivo- gestion del talento | por ello las Organizacional.
organizacional. (Del | variables de analiticocuyo | humanoy el organizaciones
Rio et al., 2022) estudio. alcance fue desempefio deben tener claro
Revista Serena — correlacional. | organizacional. sus objetivos
Chile. 33 (2). institucionales,
4 asi como brindar
alos
colaboradores los
beneficios
adecuados que
ayuden en su
desarrollo
profesional,
ademas de contar
con un adecuado
liderazgo.
Una aproximacion En este articulo | Serealiza Los resultados Es importante Sociologia, gestion,
sociolégica a la el objetivo es desde una indican que es seguir estudiando | recursos humanos,
gestion de los analizar co6mo perspectiva importante la estas variables ya | reconocimiento,
recursos humanos: | una constructivista | sociologia en la gue ayudaran a competencias.
Mirada a partir de la | investigacion- cualitativa y de | gestion del recurso | mejorar la
lucha por el accion ha sido investigacion, | humano. eficiencia de los
reconocimiento. aplicada a una orientada al colaboradores,
(Supervielle, 2016) | empresa publica, | cambio y la asi como
Revista de Ciencias | pero de gestion | toma de entender y ser
Sociales, 29(38), privada, decisiones, mas objetivos en
5 ]113-36. orientada al gue puede ser la atencion de los
otorgamiento de | definida como estudiantes.
becas a investigacion-
estudiantes accion
terciarios de participativa.
bajos ingresos
en Uruguay. El
periodo de la
investigacion
insumi6 cuatro
afos.
Percepcion de la 416 personas Esta Entre los hallazgos | Por el presente Jerarquia de
6 |jerarquia de radican en la investigacion encontrados se estudio se puede | necesidades de
necesidades de zona cuantitativa no | puede mencionar decir que es Maslow, atraccion,
Maslow y su metropolitana de | experimental, | que existe relacién | importante tener
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management

participantes de

descriptiva

gue es importante

L. Aporte,
. . Poblacién, : . .
Titulo del articulo, L . sugerencias, Dimensiones,
N° L muestra Disefio estudio Resultados ) - .
autor, publicacion - (interpretacion de categorias
(participantes)
los datos)
relacion con los Monterrey, transeccional | entre ambas en cuenta las retencion, talento
factores de Nuevo Leén, de tipo variables, sobre necesidades de humano.
atracciéon y México descriptiva y todo en la de los colaboradores
retencion del talento correlacional. | muestra que y de acuerdo a
humano. (Madero, necesidades de ello se puede
2023) Contaduria 'y mayor interés son | generar la
Administracion. 68 las sociales y las retencion, asi
(1), 235-259 de autoestima. como atraccion
de los mejores
profesionales
para las
organizaciones.
The impact of talent | Fueron 236 Investigacion El estudio indica Por el presente Précticas de

estudio se puede

gestion, Talento

durante marzo
del 2012 hasta
diciembre del
2021, mediante
el andlisis de 28
articulos
cientificos.

practices on organizaciones tener buenas decir que los humano, retencién.
employee turnover | del norte de estrategias de encargados de
and retention Delhi, Noda y retencion del gestionar el
intentions. Poddar Gurugram talento talento humano
Management and es importante
Tecnical Campus, tener en cuenta
7 Jaipur, (Sourabh, realizar una
2021) Rajasthan, buena seleccion
India.Wiley del personal y a
Periodicals LLc la par tener como
pages 21-34. organizacion
estrategias
establecidas que
ayuden en la
retencion de los
mismos.
Perspectivas de la Revision Se implement6 | El estudio indica Segun los datos | Talento humano,
gestion del talento bibliogréfica de un enfoque que si se realiza obtenidos se gestion,
humano en el sector | articulos cuantitativo, una adecuada puede decir que | administracién
publico de Peru. cientificos en un marco gestion del talento | es importante publica
(Olivos et al., 2023) | publicados en descriptivo humano en las tener un
Revista de Ciencias | revistas entidades publicas | adecuado
Sociales. 29(1) 277 | latinoamericanas se podria alcanzar | sistema de
- 288. pertenecientes a mejores niveles de | gestion del
bases de datos eficiencia. talento humano,
delaWeb o siendo la clave de
8 Science, éxito en las
Proquest y organizaciones.
Scielo con Se debe contratar
investigaciones profesionales
realizadas capacitados, asi

como generar un
plan de retencién
gue logre
satisfacer las
necesidades de
los
colaboradores.
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L. Aporte,
Titulo del articulo, Poblacien, L . sugerencias, Dimensiones,
N° L muestra Disefio estudio Resultados ) - .
autor, publicacion - (interpretacion de categorias
(participantes)
los datos)
Condiciones de la La poblacién La Los resultados Se puede decir Gestion, Talento
gestion del talento seleccionada investigacion generales que se debe Humano,
humano que parala desarrollada evidencian que las | gestionar capacidades
favorecen el investigacion fue condiciones de la adecuadamente
desarrollo de fueron 70 cuantitativa de | gestion humana el talento humano
capacidades directivos de tipo descriptiva | que favorecen el teniendo en
dindmicas. (Del empresas de y exploratoria | desarrollo de las consideracion el
9 Barrios et al., 2020) | diferentes capacidades entorno interno y
Barranquilla, sectores dindmicas externo ya que
Colombia. ubicadas en la dependen de los ambos influyen
Informacion ciudad de conocimientos para el éxito o
Tecnolodgica. 31(2). | Barranquilla. generados y una fracaso de la
adecuada organizacion.
adaptacion al
entorno de estas
empresas
Talento humano y 1200 empleados | La Los resultados Es importante Talento humano,
cambio (tomando una Metodologia demuestran que en | realizar cambios | Cambio
organizacional en muestra de 5 empleada fue, |las empresas de organizacionales | organizacional,
empresas de empleados por un disefio telecomunicacione | que estén ala empresas de
telecomunicaciones: | organizacién) de | evaluativo, s debe realizarse vanguardia del telecomunicacione
Madrid-Espafia. las 240 apoyado en un | un cambio entorno s
(Arenas & Bayon, empresas, y de | disefio no organizacional y empresarial. Se
2020). Revista los 108 gerentes | experimental, | que el talento debe manejar
Venezolana de de larama de investigacion humano debe estar | politicas abierta
Gerencia. 92, 1463- | telecomunicacié | de campo, a involucrado en ello. | de intercambio de
1477. n de las nivel conocimiento
compaifiias en el | descriptivo, entre los
sector de la evaluativo ex colaboradores y
10 plaza de post, de corte los tomadores de
Cascorro, cuantitativo decisiones, que
los barrios de La ayude en la
Latina, Lavapiés, gestion de la
ylacalle la organizacion.
Ribera de
Curtidores, solo
se tomaron las
empresas de
esta area que
corresponden a
la
telecomunicacié
n en Madrid-
Espafia
Factores de La muestra fue Un disefio Los resultados Se puede indicar | Factores de
atraccion 'y de 50 cuantitativo, muestran que que los procesos | atraccién,
retencion del talento | colaboradores descriptivo, existe brechas en de seleccién y retencion, talento
humano y su de una empresa | observacional |larelacion de estas | reclutamiento son | humano,
influencia en el minera al sur de | prospectivo, variables importantes. Se compromiso
compromiso Arequipa debe tener en organizacional,
organizacional. cuenta al reclutamiento de
11 (Ames, 2022). 43 momento de personal
Issue 1, 139-152. retener al
personal, las
expectativas que
tienen y de esta
manera se
lograra tener
mayor éxito en el
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12

eficiencia 'y la
eficacia del talento
humano: caso de
estudio método
HAY (Sistema de
Escalas y Perfiles
de Valoraciones de
Puestos). (Lora-
Guzman et al.,
2020) Dictamen
Libre. 27. 87 — 98.

compensaciones
para la retencion
del personal

L. Aporte,
. . Poblacién, : . .
Titulo del articulo, L . sugerencias, Dimensiones,
Ne L muestra Disefio estudio Resultados ) L, .
autor, publicacion - (interpretacion de categorias
(participantes)
los datos)
compromiso de
los
colaboradores.
La gestion de las Estudio de caso | Disefio Los hallazgos Cabe sefialar la Gestion,
compensaciones de una empresa | descriptivo muestran que es importancia de compensaciones,
como estrategia en Barranquilla | correlacional importante el una adecuada estrategia,
para la retencion, la sistema de escala salarial en | retencion,

las
organizaciones,
las cuales
ayudaran a
retener el
personal y
mejorara su
productividad.

eficiencia, eficacia,
talento humano,
perfiles e puesto

ciencias sociales y
humanidades 8 (35)
€2301002.

experimental.

Planificacion de 50 operativos de | Metodologia Existe relacion Actualmente es Planificacion,
talento humano la empresa cualitativa y entre las variables | un problema para | Talento humano,
como estrategia ICAMODA - cuantitativa a | evaluadas las atraccion, retencion
parala atracciény | Quito y revisién | través del organizaciones la | del personal,
retencion del bibliogréafica de método retencion del rotacion.
personal para las variables inductivo y talento, por ello
reducir su rotacion. deductivo se estan
(Vizuete et al., implementando
2023) Universidad estrategias que
Técnica de Ambato ayuden en esta
- Ecuador. Revista funcion. Las
de Ciencias estrategias deben
Sociales y estar sujetas en
Humanidades Vol. 8 base ala
13 R S

No. 36 abril-junio, motivacion
2023, e2301051 interna y externa
Quito, Ecuador. de los

colaboradore. Asi

mismo, la

captacion y

retencion de

talento deben

incluir acciones

encaminadas a

posicionar a la

organizacion

como marca

empleadora.
Gestién del talento | 15 La Ambas variables se | Gestionar el Gestion, Talento
humano y el colaboradores investigacion encuentran talento humano humano,
desempefio laboral. | en la empresa tuvo un relacionadas es importante, Desempefio
Caso de estudio de lacteos enfoque existiendo factores | porque se puede | laboral.
“Lacteos Maribella”. | Maribella cuantitativo, gue influyen en administrar de

14 | (Chicaiza et al., mediante un ambas. acuerdo a las

2023) Revista de disefio no capacidades de

cada colaborador
y lograr las metas
organizacionales

planteadas.
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L. Aporte,
. . Poblacién, . . .
Titulo del articulo, L . sugerencias, Dimensiones,
Ne L muestra Disefio estudio Resultados . L, .
autor, publicacion - (interpretacion de categorias
(participantes)
los datos)
La Administracion Revision La Se puede El talento Administracion del
del Talento Humano | bibliogréfica de Metodologia mencionar que es humano es visto | talento humano,
en las Pymes en el | las variables y empleada fue | necesario invertir de maneras Pymes
Ecuador. (Arteaga aplicacion de exploratorio mayor tiempo en diversas de
et al., 2023). entrevista 'y con un los procesos de acuerdo al
Ciencia Latina encuestas a enfoque mixto. | seleccion de las enfoque de cada
Revista Cientifica jefes de Pymes organizacion.
Multidisciplinar. 5 pequefias y Cabe decir, en el
(2) 2309 - 2318. medianas caso de la Pymes
15 empresas de la se debe mejorar
ciudad de SUS procesos
Ecuador. desde la
seleccion,
reclutamiento,
etc., con ello

servira en contar
con personal
adecuado que
ayude en la
productividad

Estrategias organizacionales de retencidon

La evidencia revisada sefiala que la retencion
requiere una gestion estratégica del talento.
Chen et al. (2021) muestran que los sistemas
estratégicos de gestion del talento pueden
favorecer comportamientos positivos de los
empleados, mientras que Hani (2021) vincula
la planificacién de recursos humanos con los
objetivos organizacionales y la productividad.
En conjunto, estos hallazgos sugieren que la
retencion debe integrarse a la planificacién
estratégica y no limitarse a acciones aisladas
del area de recursos humanos.

Las practicas de desarrollo profesional también
aparecen como mecanismos relevantes.
Blanco et al. (2021) destacan la importancia de
las trayectorias profesionales, mientras que los
estudios sobre seleccion y planificacion del
talento (Sourabh, 2021; Vizuete et al., 2023)
evidencian que atraer perfiles adecuados y
establecer estrategias de permanencia deben
considerarse procesos relacionados. En las
Pymes, Arteaga et al. (2021) identifican
oportunidades de mejora en seleccién y
reclutamiento, lo que refuerza la necesidad de
fortalecer el ciclo completo de gestion del
talento.

Las compensaciones constituyen  otro
componente de la retencién. Lora-Guzman et
al. (2020) encuentran que el sistema de

e

compensaciones se relaciona con la retencién,
la eficiencia y la eficacia. Este resultado debe
interpretarse junto con los hallazgos de Madero
(2022), quien identifica la relevancia de
necesidades sociales y de autoestima, y con
Ames (2022), que evidencia brechas entre
atraccion, retencion y compromiso
organizacional. Por tanto, la compensacién
econOmica es importante, pero no parece
suficiente por si sola.

Factores individuales, relacionales y
contextuales

Los estudios revisados muestran que las
necesidades 'y percepciones de los
colaboradores forman parte del proceso de
retencion. Madero (2022) encuentra una
relacion entre la jerarquia de necesidades y los
factores de atraccién y retencién, mientras que
Chen et al. (2021) resalta el papel de la
comunicacién y la interpretacion del trabajo.
Estos resultados permiten comprender la
retencibn como un proceso en el que
intervienen tanto las condiciones objetivas de
empleo como la experiencia subjetiva del
colaborador.

El contexto organizacional también modifica las
practicas de gestion. Del Barrios et al. (2020)
relacionan las condiciones de gestion humana
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con el desarrollo de capacidades dinamicas y
la adaptacion al entorno; Arenas y Bayon
(2020) sefialan la importancia de involucrar al
talento en el cambio organizacional; y Olivos et
al. (2023) destacan la relevancia de una
gestion adecuada del talento en el sector
publico. Asi, las estrategias de retencion deben
considerar las caracteristicas del sector, el
tamafio de la organizacién, el entorno y las
condiciones internas.

El liderazgo, la innovacion y la comunicacién
aparecen como factores transversales. Del Rio
et al. (2022) identifican un papel mediador de la
innovacion entre la gestion del talento y el
desempefio organizacional, mientras que los
estudios incluidos sefialan la necesidad de
mantener comunicacién con los colaboradores
y acompafar los procesos de cambio. La
evidencia, por tanto, apunta a un enfoque de
retencién basado en relaciones de trabajo
sostenibles y en la capacidad de adaptacién
organizacional.

Efectos sobre compromiso, desempefio,
productividad y rotacién

Los resultados convergen en que una gestion
adecuada del talento puede asociarse con
resultados organizacionales favorables. Hani
(2021) relaciona la planificacién del talento con
los objetivos y la productividad; Chicaiza et al.
(2023) reportan relacién entre gestion del
talento y desempefio laboral; y Olivos et al.
(2023) sefialan posibles mejoras de eficiencia
en entidades publicas.

En cuanto al compromiso, Ames (2022)
identifica brechas entre atraccién, retencién y
compromiso organizacional, lo que indica que
captar personal no garantiza su permanencia.
De manera complementaria, los estudios sobre
sistemas estratégicos de talento y necesidades
de los colaboradores sugieren que la retencion
depende de la experiencia que la organizacion
construye durante el ciclo laboral.

Respecto de la rotacion, Vizuete et al. (2023)
reportan relacion entre planificacion del talento,
atraccion,  retenciébn y  rotacion. En
consecuencia, la reduccion de la rotacion
deberia abordarse mediante intervenciones
preventivas que incluyan seleccion, desarrollo,
compensacion, liderazgo, reconocimiento y

e
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condiciones de trabajo, en lugar de acciones
exclusivamente reactivas.

Los hallazgos permiten sostener que la
retencion del talento humano es un fenémeno
multidimensional. Existe coincidencia entre los
estudios en que las organizaciones necesitan
integrar practicas de planificacion, seleccion,
desarrollo, compensacién y gestion de
relaciones laborales. Chen et al. (2021), Hani
(2021) y Vizuete et al. (2023) convergen en la
importancia de una gestién planificada,
mientras que Madero (2022), Ames (2022) y
Lora-Guzman et al. (2020) amplian Ia
explicacion al incorporar  necesidades,
compromiso y compensacion.

Una segunda coincidencia se observa en la
relacion entre gestion del talento y resultados
organizacionales. Del Rio et al. (2022) y
Chicaiza et al. (2023) muestran asociaciones
con el desempefio, mientras que Hani (2021)
enfatiza objetivos y productividad. Sin
embargo, la diversidad de disefios y contextos
impide asumir que una practica produzca el
mismo efecto en todas las organizaciones. La
evidencia disponible es principalmente
descriptiva, correlacional o basada en estudios
de caso; por ello, deben evitarse
interpretaciones causales fuertes.

También se identifican vacios. La literatura
revisada presenta diferencias en las variables,
instrumentos y poblaciones estudiadas, lo que
dificulta establecer indicadores comparables
de retencion. Asimismo, se requiere mayor
evidencia longitudinal que permita observar si
las estrategias mantienen sus efectos en el
tiempo y estudios comparativos que
determinen qué combinaciones de practicas
son mas efectivas segln sector y tamafio
organizacional.

4. CONCLUSIONES

En respuesta al objetivo general, la revision
muestra que la retencion del talento humano se
gestiona mediante un conjunto articulado de
practicas que incluyen planificacion de
recursos humanos, seleccién, desarrollo y
linea de carrera, compensacion, comunicacion,
liderazgo, reconocimiento, innovacién y
atencion de las necesidades de los
colaboradores.
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Respecto del primer objetivo especifico, las
estrategias con mayor presencia en los
estudios son la planificacion del talento, la
seleccién y reclutamiento, los sistemas
estratégicos de gestion del talento, las
compensaciones y las oportunidades de
desarrollo. Su aplicacion debe responder a las
caracteristicas y necesidades de cada
organizacion.

En relacién con el segundo objetivo especifico,
los factores asociados con la permanencia
incluyen necesidades sociales y de autoestima,
percepcion del  trabajo, compromiso,
condiciones internas, capacidad de adaptacion
al entorno y participacion del talento en
procesos de cambio. Esto evidencia que la
retenciébn no depende exclusivamente de
incentivos econémicos.

En cuanto al tercer objetivo especifico, la
evidencia relaciona la gestion del talento con
compromiso  organizacional, desempefio,
productividad, eficiencia y rotacion. No
obstante, debido a la heterogeneidad
metodoldgica de los estudios, estas relaciones
deben interpretarse con cautela y requieren
mayor investigacion longitudinal y comparativa.

Finalmente, la principal implicancia para la
gestibn es pasar de acciones aisladas de
retencion a un sistema integral que conecte la
planificacion del talento con la experiencia del
colaborador y los objetivos organizacionales.
Para futuras revisiones se recomienda ampliar
la blsqueda, documentar con precision las
cadenas de buUsqueda por base de datos,
registrar las razones de exclusion y aplicar una
evaluacién explicita de la calidad o riesgo de
sesgo de los estudios incluidos.
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