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RESUMEN

	 Este artículo de revisión sistemática exploró las estrategias de retención del 
talento en la administración de recursos humanos, analizando cómo las organizacio-
nes pueden mantener a sus empleados más valiosos y reducir la rotación de personal. 
Se seleccionaron 17 estudios revisados por pares, publicados en los últimos 10 años, 
que abordaban estrategias específicas para la retención del talento. Se identificaron 
cuatro factores clave que influyen en la retención del talento: cultura organizacional, 
oportunidades de desarrollo profesional, compensación y satisfacción laboral. Los 
resultados de la revisión mostraron que las empresas que implementan prácticas de 
gestión del talento efectivas, como programas de desarrollo profesional, sistemas de 
compensación justos y atractivos, y estrategias para promover la satisfacción labo-
ral, logran mejores tasas de retención de empleados. En conclusión, la retención del 
talento es crucial para el éxito a largo plazo de las organizaciones, ya que impacta 
directamente en la productividad, la innovación y la competitividad.
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ABSTRACT

	 This systematic literature review explored talent retention strategies in hu-
man resource management, analyzing how organizations can retain their most va-
luable employees and reduce staff turnover. Seventeen peer-reviewed studies pu-
blished in the last 10 years were selected, which addressed specific talent retention 
strategies. Four key factors that influence talent retention were identified: organi-
zational culture, professional development opportunities, compensation, and job 
satisfaction. The review’s findings showed that companies that implement effective 
talent management practices, such as professional development programs, fair and 
attractive compensation systems, and strategies to promote job satisfaction, achieve 
better employee retention rates. In conclusion, talent retention is crucial for the 
long-term success of organizations as it directly impacts productivity, innovation, 
and competitiveness.

INTRODUCCIÓN

	 La gestión de recursos humanos (GRH) ha evolucionado significativamente 
en las últimas décadas, pasando de un enfoque administrativo a uno estratégico que 
busca maximizar el capital humano de las organizaciones. En este contexto, la reten-
ción del talento se ha convertido en un elemento crucial para el éxito empresarial, ya 
que los empleados altamente calificados y motivados representan una ventaja com-
petitiva. La rotación de personal genera costos significativos para las organizaciones, 
incluyendo gastos de reclutamiento, capacitación y pérdida de productividad.

La literatura especializada ha explorado en profundidad los factores que influyen 
en la retención del talento, así como las estrategias que las organizaciones pueden 
implementar para retener a sus empleados más valiosos. Diversos estudios han iden-
tificado elementos clave como la cultura organizacional, las oportunidades de desa-
rrollo profesional, la compensación y la satisfacción laboral como determinantes del 
compromiso y la permanencia de los empleados en las empresas.
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En este sentido, el presente artículo de revisión sistemática busca analizar las estra-
tegias de retención del talento en el ámbito de la GRH. Se revisarán las principales 
investigaciones que abordan este tema, examinando las prácticas más efectivas para 
retener a los empleados altamente calificados y minimizar la rotación de personal. 
Además, se analizarán los impactos de la retención del talento en el desempeño or-
ganizacional, incluyendo el aumento de la productividad, la reducción de costos de 
reclutamiento y la mejora del clima laboral.

El objetivo de este análisis es proporcionar un marco conceptual para comprender 
las estrategias de retención del talento y ofrecer recomendaciones prácticas para que 
las organizaciones puedan diseñar e implementar políticas efectivas de gestión del 
talento en el ámbito de los recursos humanos. Se busca identificar factores clave que 
influyen en la retención del talento, evaluar diferentes estrategias de retención y 
analizar estudios de caso de empresas con altas tasas de retención de talento.

MATERIALES Y MÉTODOS

	 Este artículo de revisión sistemática se basó en una búsqueda exhaustiva de la 
literatura científica utilizando una estrategia de búsqueda sistemática y un proceso 
de selección riguroso para identificar, evaluar y sintetizar los estudios más relevantes 
sobre estrategias de retención del talento en la administración de recursos huma-
nos. El objetivo de esta revisión fue identificar las mejores prácticas para retener a 
los empleados más valiosos y reducir la rotación de personal, teniendo en cuenta la 
creciente importancia de la gestión del talento en la era actual, caracterizada por la 
globalización, la competencia por el talento y la rápida transformación digital. (Ho-
lland, 2019)

El proceso de revisión sistemática se enfocó en artículos académicos publicados en 
los últimos 10 años, publicados en revistas de alto impacto y revisados por pares. Este 
enfoque asegura la calidad y la relevancia de la información recopilada, asegurando 
que los estudios utilizados estén respaldados por un rigor científico y metodológico 
adecuado. (Abbass et al., 2022).

Fuentes de información

Se utilizaron tres bases de datos académicas: Scopus, Web of Science y Google Scho-
lar. Estas bases de datos fueron seleccionadas por su amplio alcance y cobertura de 
publicaciones académicas en el campo de la administración de empresas y los recur-
sos humanos. Scopus y Web of Science son bases de datos ampliamente utilizadas 
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en el ámbito académico, conocidas por su rigor en la selección y clasificación de 
artículos científicos, mientras que Google Scholar ofrece un acceso más amplio a 
la literatura académica, incluyendo artículos de investigación, libros, tesis y otros 
documentos relevantes. (Booth, A., & Sutton, J. (2016). Systematic approaches to a 
successful literature review. Sage Publications.)

Estrategia de búsqueda

	 Se utilizaron ecuaciones de búsqueda específicas para cada base de datos, bus-
cando palabras clave relevantes como “retención del talento,” “retención de emplea-
dos,” “gestión de recursos humanos,” “estrategias,” “prácticas” y “enfoques.” Estas pa-
labras clave fueron cuidadosamente seleccionadas para garantizar que la búsqueda 
abarcara una amplia gama de estudios relacionados con la gestión del talento y la 
retención de empleados.

Tabla 4-1 

�Ecuaciones de búsqueda

Base de 

Datos

Ecuación de búsqueda

Scopus/Web 
of Science.

(“talent retention” OR “employee retention”) AND (“human 
resource management” OR “HRM”) AND (“strategies” OR 

“practices” OR “approaches”)
Google 
Scholar

“Talent retention strategies in HRM” OR “employee retention 
practices” OR “approaches to retain talent”

La combinación de palabras clave y operadores booleanos permitió refinar la bús-
queda y asegurar que solo se identificaran estudios relevantes para la revisión. La se-
lección de palabras clave relevantes es crucial para asegurar la calidad y la pertinencia 
de la búsqueda. (Abbass et al., 2022)

Proceso de selección de los estudios

	 Se aplicaron criterios de inclusión y exclusión estrictos para seleccionar los 
estudios relevantes. Los criterios de inclusión se basaron en la calidad y la pertinen-
cia de los estudios, asegurando que solo se incluyeran investigaciones revisadas por 
pares, publicadas en los últimos 10 años, que abordaran estrategias específicas para 
la retención del talento y que estuvieran escritas en inglés o español. La aplicación 
de criterios de inclusión y exclusión estrictos asegura la calidad y la relevancia de la 
información recopilada, evitando incluir estudios irrelevantes o de baja calidad.
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Se priorizó la inclusión de estudios que proporcionaran evidencia empírica sólida y 
que se basaran en métodos de investigación rigurosos, como encuestas, estudios de 
caso o experimentos.

La limitación a estudios publicados en los últimos 10 años asegura la actualidad de 
la información recopilada, reflejando las últimas tendencias y enfoques en la gestión 
del talento. (Abbass et al., 2022)

Proceso de extracción de los datos

	 Una vez seleccionados los estudios, se extrajeron los datos relevantes de cada 
estudio utilizando una ficha de extracción de datos predefinida. Esta ficha incluía in-
formación sobre las características del estudio (autor, año de publicación, contexto, 
diseño de investigación, muestra, instrumentos de medición), las principales varia-
bles estudiadas, los resultados y las conclusiones.

Lista de los datos

	 Se enumeraron todos los datos relevantes extraídos de cada estudio, inclu-
yendo datos descriptivos, resultados estadísticos y conclusiones. Esta información se 
sintetizó y organizó en tablas para facilitar la comparación y el análisis de los resul-
tados.

Tabla 4-2 

�Criterios de selección

Criterios Descripción

Inclusión

•	Artículos revisados por pares y publicaciones académicas.

•	Investigaciones que aborden estrategias específicas para la 
retención del talento.

•	Estudios en inglés y español.

•	Artículos de los últimos 10 años.

Exclusión

•	Artículos de opinión sin base empírica.

•	Documentos no revisados por pares.

•	Estudios enfocados en sectores o contextos no empresariales.
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Tabla 4-3 

�Resumen de los estudios incluidos

Estudio Metodología Estrategias y herramientas analizadas

Panday, P., & 
Kaur, G.

Revisión 
sistemática de 
la literatura

Gestión del talento, prácticas de retención de 
empleados

Muqatish, A.
Estudio 

cualitativo 
descriptivo

Prácticas de gestión del talento, estrategias de 
retención de empleados

Reiche, B. S.
Estudio 

conceptual

Prácticas de retención de empleados 
en filiales extranjeras de corporaciones 

multinacionales

Susanto, P. C., & 
Rony, Z. T.

Revisión 
sistemática de 
la literatura

Programas de retención de empleados, 
compromiso del talento, rotación de 

empleados

Yeswa, L. S., & 
Ombui, K.

Estudio 
cuantitativo

Estrategias de gestión del talento, retención 
de empleados, industria hotelera

Ngozi, D, & 
Edwinah, A.

Revisión de la 
literatura

Compromiso de los empleados, retención del 
talento

Bhat, K., & 
Mishra, S.

Estudio 
descriptivo

Prácticas de GRH, estrategias de retención de 
empleados

Tonui, B.
Estudio 

descriptivo
Prácticas de GRH, retención de empleados, 

industria inmobiliaria

Phan, M., Ngu-
yen, T., Duong, 
N., & Nguyen, T.

Estudio 
cuantitativo y 

cualitativo
Retención de empleados, gestión del talento
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Estudio Metodología Estrategias y herramientas analizadas

Johennesse, L., & 
Chou, T.

Estudio 
teórico

Procesos de gestión del talento, retención de 
empleados, empresas taiwanesas

Ooi, J. Y.
Estudio 

cuantitativo
Prácticas de GRH, retención de empleados

Theodorsson, U., 
Gudmundsdottir, 

S., & 
Gudlaugsson, T.

Estudio 
cualitativo

Prácticas de retención de empleados, bancos 
daneses e islandeses

Hussainy, S. S.
Revisión 

crítica de la 
literatura

Prácticas de GRH, retención de empleados

Narayanan, A., 
Rajithakumar, S., 

& Menon, M.

Estudio 
conceptual

Gestión del talento, retención de empleados

Pinca, J.
Estudio 

cuantitativo
Prácticas de retención de empleados, 

intención de retención de los empleados

Svensson, J., & 
Danielsson, L.

Estudio 
de caso 

cualitativo

Prácticas de gestión del talento, relaciones 
sociales, retención de empleados, trabajo 

remoto

Mane, M., & 
Shinde, S.

Revisión 
sistemática de 
la literatura

Prácticas de retención de empleados, 
industria farmacéutica, industria 

manufacturera

Nota: �Elaboración propia

https://doi.org/10.5281/zenodo.12747114



ISNN 2708-6992� Vol. 4, N.º 3 Octubre 2023   70

Artículo de Investigación� BUSINESS INNOVA SCIENCES (BIS)

Evaluación del riesgo de sesgo de los estudios individuales

	 Se evaluó el riesgo de sesgo de cada estudio utilizando herramientas de eva-
luación de sesgo específicas. Estas herramientas permiten identificar posibles fuen-
tes de sesgo en el diseño, la ejecución y el análisis de los estudios. La evaluación del 
riesgo de sesgo es un paso fundamental en la revisión sistemática, ya que ayuda a 
determinar la confiabilidad de los resultados y la validez de las conclusiones. (Deeks 
et al., 2018)

Se utilizaron herramientas de evaluación de sesgo específicas para cada tipo de dise-
ño de investigación, teniendo en cuenta los métodos utilizados para recopilar datos, 
analizar información y controlar las variables que podrían influir en los resultados. 
La utilización de herramientas específicas para evaluar el riesgo de sesgo en cada 
estudio asegura un análisis más preciso y confiable, reduciendo la posibilidad de con-
clusiones sesgadas o inexactas (Deeks et al., 2018).

Métodos de síntesis

	 Se utilizaron métodos de síntesis cualitativos para sintetizar los resultados de 
los estudios seleccionados. Se realizaron análisis temáticos y comparaciones cruzadas 
para identificar temas comunes, patrones y tendencias en las estrategias de retención 
del talento. 

La síntesis cualitativa permite identificar temas recurrentes, conceptos clave y patro-
nes emergentes en la información recopilada, brindando una visión más completa y 
holística del tema. (Booth & Sutton, 2016)

Se compararon los diferentes estudios según sus características clave, como el diseño 
de investigación, la población de estudio, las variables estudiadas y los resultados 
encontrados. La comparación cruzada permite identificar similitudes y diferencias 
entre los estudios, aportando información valiosa sobre la consistencia de los resul-
tados y la generalización de las conclusiones. (Booth & Sutton, 2016)

El diagrama de flujo mostrado en la Figura 4-1 ilustra el proceso de selección de los 
estudios incluidos en la revisión sistemática. Se inició con una búsqueda inicial en 
las bases de datos, seguido de la eliminación de duplicados y la aplicación de criterios 
de inclusión y exclusión. Los estudios que no cumplieron con los criterios fueron 
excluidos, mientras que los que sí cumplieron fueron incluidos en el análisis final.
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Figura 4-1 

�Diagrama de Flujo del proceso de cribado de los artículos

Identificación Selección Lectura

Extracción de datos Síntesis

RESULTADOS

	 La revisión sistemática de la literatura reveló una amplia gama de estrate-
gias de retención del talento implementadas por las organizaciones. Los estudios 
incluidos exploraron diferentes factores que influyen en la retención del talento, 
incluyendo la cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, la 
compensación y la satisfacción laboral.

Selección de los estudios

	 La búsqueda inicial identificó 123 estudios potenciales, de los cuales 87 fue-
ron eliminados por duplicados. Se aplicaron criterios de inclusión y exclusión a los 
36 estudios restantes, resultando en la selección final de 17 estudios para su análisis. 
(Booth & Sutton, 2021)

Características de los estudios

	 Los 17 estudios seleccionados representaron una diversidad de contextos y 
sectores, incluyendo la industria hotelera, el sector sanitario, las empresas multina-
cionales y las pequeñas y medianas empresas (PYME). Los estudios abordan diferen-
tes perspectivas sobre la gestión del talento, desde la aplicación de modelos teóricos 
hasta el análisis de prácticas específicas implementadas por las organizaciones.
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Riesgo de sesgo de los estudios individuales

Se evaluó el riesgo de sesgo de cada estudio utilizando herramientas de evaluación de 
sesgo específicas. Se encontró que la mayoría de los estudios presentaban un riesgo 
de sesgo bajo o moderado. Los estudios que presentaron un riesgo de sesgo alto fue-
ron excluidos del análisis final.

Resultados de los estudios individuales

Los 17 estudios analizados proporcionan evidencia sobre las estrategias de retención 
del talento más efectivas en diferentes contextos.

•	 Panday y Kaur (2021): realizaron una revisión sistemática de la literatura sobre la 
gestión del talento y las prácticas de retención de empleados, concluyendo que, a 
pesar de la abundante literatura, las temáticas son repetitivas y no se explora una 
perspectiva novedosa. Proponen la necesidad de estudios empíricos para validar 
los estudios conceptuales existentes y explorar nuevas perspectivas en la gestión 
del talento.

•	 Muqatish (2022): en su investigación cualitativa descriptiva sobre las prácticas y 
estrategias de gestión del talento en el sector sanitario de la región Mid-Hudson 
de EE. UU., identificó tres temas clave como prácticas de gestión del talento: eva-
luaciones del desempeño, comunicación y retroalimentación, y compensación 
competitiva, bonos y tiempo de vacaciones.

•	 Reiche (2018): propone que las corporaciones multinacionales (CMN) deben ali-
near sus prácticas de retención transferibles del país de origen con la estrategia 
general y complementarlas con prácticas flexibles específicas del contexto para 
permitir la adaptabilidad entre diferentes filiales.

•	 Susanto y Rony (2023): realizan una revisión sistemática de la literatura para ana-
lizar los programas de retención de empleados y el compromiso del talento con el 
objetivo de prevenir la rotación de empleados en las organizaciones.

•	 Yeswa y Ombui (2019): examinan la influencia de las estrategias de gestión del ta-
lento en la retención de empleados en la industria hotelera de Kenia. Encuentran 
que las estrategias de gestión del talento, como los sistemas de recompensas, la 
gestión de la carrera, el compromiso de los empleados y la capacitación, influyen 
positiva y significativamente en la retención de empleados.
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•	 Ngozi y Edwinah (2022): examinan la relación entre el compromiso de los em-
pleados y la retención del talento. Encuentran que los empleados comprometi-
dos experimentan emociones positivas, mejor salud, crean sus propios recursos 
laborales y personales, lo que mejora su competencia y, por lo tanto, aumenta la 
retención del talento.

•	 Bhat y Mishra (2019): exploran las prácticas de GRH y las estrategias efectivas de 
retención de empleados. Destaca la importancia de la gestión de la retención de 
empleados como una forma de mantener a los empleados motivados y compro-
metidos con los intereses de la organización.

•	 Tonui (2017): examina el efecto de las prácticas de GRH en la retención de em-
pleados en la industria inmobiliaria de Nairobi, Kenia. Encuentra que las prác-
ticas de GRH, como la compensación, la capacitación y el desarrollo, la gestión 
del desempeño, el apoyo del supervisor y el entorno laboral, son vitales para los 
empleados y tienen una influencia significativa en la retención de empleados en 
las empresas inmobiliarias.

•	 Phan, Nguyen, Duong y Nguyen (2022): investigan la retención de empleados y 
la gestión del talento en los hospitales privados de Vietnam, con especial atención 
al Hospital General Familiar de Da Nang. Encuentran que la retención del talento 
está influenciada por factores como la satisfacción laboral, el ambiente de trabajo, 
las oportunidades de desarrollo profesional, la compensación y el reconocimien-
to.

•	 Johennesse y Chou (2017): buscan comprender cómo los procesos de gestión del 
talento contribuyen a la gestión eficaz del desempeño, en relación con la reten-
ción de empleados en las empresas taiwanesas. Se centra en cómo los empleados 
valoran el diseño de su trabajo a través de la capacitación, la evaluación del des-
empeño a través de la retroalimentación, la rendición de cuentas y la responsa-
bilidad a través del empoderamiento, la equidad de la compensación mediante la 
remuneración y la utilización de programas de coaching empresarial.

•	 Ooi (2023): examina el impacto de las prácticas de GRH en la retención de em-
pleados entre las pequeñas y medianas empresas (PYME) de Malasia. Encuentra 
que todas las prácticas de GRH tienen una relación positiva y muy significativa 
con la retención de empleados en las PYME de Malasia.

•	 Theodorsson, Gudmundsdottir y Gudlaugsson (2023): investigan las caracterís-
ticas que se encuentran en los grandes bancos comerciales que han retenido con 
éxito a empleados talentosos. Encuentran que una inversión estructurada y siste-
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mática en la gestión del talento y el capital humano estratégico tiene un impacto 
en la retención de especialistas.

•	 Hussainy (2019): realiza una revisión crítica de la relación entre las prácticas de 
GRH y la retención de empleados. Encuentra que no existe un conjunto único de 
prácticas específicas que influyan en la retención de empleados, pero diferentes 
organizaciones ponen énfasis en diferentes prácticas de GRH según su idoneidad.

•	 Narayanan, Rajithakumar y Menon (2019): exploran la relación entre la gestión 
del talento y la retención de empleados. Se basan en la teoría de la visión basada 
en recursos (RBV) y la teoría del intercambio social (SET) para comprender la 
relación entre la gestión del talento y la retención de empleados.

•	 Pinca (2023): explora las prácticas de retención de personal y su influencia en la 
intención de retención de los empleados. Encuentra que las prácticas de reten-
ción de empleados, como las recompensas financieras, los programas de coaching 
y tutoría, la comunicación clara de las expectativas, las llamadas o mensajes per-
sonalizados de la gerencia, las prácticas justas de horas extras, el empoderamiento 
y la participación de los empleados, la escucha atenta y el interés en las ideas de 
los empleados, y el trato justo a los empleados, tienen una influencia significativa 
en las intenciones de retención de los empleados.

•	 Svensson y Danielsson (2021): investigan el efecto de las relaciones sociales en la 
retención de empleados en un contexto de trabajo remoto. Encuentran que exis-
te una gran necesidad de relaciones sociales genuinas en un contexto de trabajo 
remoto, independientemente de las prácticas de retención de gestión del talento 
utilizadas.

•	 Mane y Shinde (2021): se centran en las prácticas de retención de empleados en 
la industria farmacéutica en Maharashtra, India. Identifican cinco temas princi-
pales: factores que afectan la retención de empleados en empresas generales y far-
macéuticas, iniciativas organizacionales para abordar la retención de empleados, 
impacto de los factores demográficos en las políticas de retención de empleados, 
problemas en la implementación de iniciativas de retención de empleados y pers-
pectivas y oportunidades en la implementación de iniciativas de retención de 
empleados.

Resultados de la síntesis

	 Los resultados de los estudios individuales sugieren que la retención del talen-
to es un proceso complejo que involucra diversos factores y estrategias. Se observó 
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una fuerte correlación entre la implementación de prácticas de gestión del talento 
efectivas y la mejora de la retención de empleados. Las empresas que implementaron 
programas de desarrollo profesional, sistemas de compensación justos y atractivos, 
y estrategias para promover la satisfacción laboral, lograron mejores tasas de reten-
ción de empleados.

Los estudios también revelaron que las estrategias de retención del talento deben ser 
adaptables al contexto específico de cada organización, tomando en cuenta factores 
como el sector, la cultura organizacional y las características de la fuerza laboral.

Certeza de la evidencia

	 La revisión sistemática de la literatura proporciona evidencia sólida sobre la 
importancia de la gestión del talento para mejorar la retención de empleados. Sin 
embargo, se necesitan más estudios para comprender mejor las interacciones entre 
los diferentes factores que influyen en la retención del talento y para evaluar el im-
pacto a largo plazo de las estrategias de retención del talento.

DISCUSIÓN

	 La gestión del talento se ha convertido en una prioridad estratégica para las 
organizaciones en el ámbito de la administración, especialmente en un mercado la-
boral competitivo y globalizado. Las empresas buscan atraer y retener a los mejores 
profesionales para lograr una ventaja competitiva y alcanzar sus objetivos de creci-
miento y rentabilidad. (Holland, 2019) La retención del talento se ha convertido en 
un desafío complejo para los líderes empresariales, ya que los empleados altamente 
calificados y motivados son cada vez más escasos y demandados. (Köchling & Weh-
ner, 2020.)

Los hallazgos de esta revisión sistemática de la literatura confirman la importancia 
de las estrategias de retención del talento en el contexto de la administración de re-
cursos humanos. Los estudios revisados ​​evidencian que la retención de empleados 
talentosos es fundamental para el éxito a largo plazo de las organizaciones, ya que 
impacta directamente en la productividad, la innovación y la competitividad. (De-
Nisi & Murphy, 2017). 

La presente revisión ha identificado una serie de factores clave que influyen en la re-
tención del talento, como la cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo 
profesional, la compensación y la satisfacción laboral. Es fundamental que los admi-
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nistradores de recursos humanos consideren estos factores al diseñar e implementar 
estrategias de retención del talento.

•	 Cultura organizacional. Un entorno laboral positivo y atractivo, que promueva 
la colaboración, el respeto y la confianza, es esencial para la retención del talento. 
Una cultura organizacional basada en valores sólidos, que fomente la comuni-
cación abierta y el aprendizaje continuo, ayuda a crear un ambiente de trabajo 
positivo y motivador (Denison et al., 2014). La cultura organizacional juega un 
papel crucial en la creación de un sentido de pertenencia y compromiso entre los 
empleados, lo que a su vez fomenta su deseo de permanecer en la organización. 
(Chowdhury, 2018)

•	 Oportunidades de desarrollo profesional. Las organizaciones deben ofrecer a sus 
empleados oportunidades para desarrollar sus habilidades, conocimientos y com-
petencias. La capacitación, el desarrollo profesional y los programas de mento-
ría son fundamentales para el crecimiento profesional y la retención del talento 
(Soekiman, 2023). Las empresas que invierten en el desarrollo de sus empleados, 
demuestras que valoran su talento y les brindan oportunidades para crecer pro-
fesionalmente, lo que a su vez los motiva a permanecer en la organización. (Ar-
mstrong, 2014)

•	 Compensación. La remuneración justa y competitiva es esencial para atraer y 
retener a los mejores profesionales. La compensación debe estar alineada con el 
valor que el empleado aporta a la organización y debe ser equitativa en compa-
ración con las ofertas del mercado. (Fulmer et al., 2023) Los sistemas de com-
pensación deben ser transparentes y equitativos, permitiendo a los empleados 
entender cómo se establecen los salarios y promoviendo un sentido de justicia 
y equidad. (Gomez-Mejia, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L. (2016). Managing 
human resources. Pearson Education.)

•	 Satisfacción laboral. Un ambiente de trabajo positivo, que permita a los emplea-
dos encontrar satisfacción en sus tareas, sentirse valorados y contribuir de mane-
ra significativa al éxito de la organización, es crucial para la retención del talento. 
La satisfacción laboral se relaciona con la sensación de logro, la autonomía, el re-
conocimiento y la oportunidad de crecer profesionalmente (Kleine et al., 2019). 
Cuando los empleados se sienten satisfechos con su trabajo, están más motivados 
para desempeñar sus funciones de manera eficiente y contribuir al éxito de la 
organización. (Emeagwal & Ogbonmwan, 2018.)
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Es fundamental que los administradores de recursos humanos comprendan la im-
portancia de estos factores y los integren en sus estrategias de retención del talento. 
La implementación de programas de bienestar, planes de carrera y políticas de fle-
xibilidad laboral, entre otras estrategias, puede contribuir a crear un ambiente de 
trabajo atractivo y sostenible, mejorando así la retención de empleados. (Armstrong, 
2014)

La aplicación de las estrategias de retención del talento debe ser flexible y adaptable 
a las necesidades específicas de cada organización, considerando factores como el 
sector, la cultura organizacional y las características de la fuerza laboral. Los estudios 
revisados enfatizan la importancia de realizar un análisis exhaustivo del entorno in-
terno y externo de la organización para determinar las estrategias más efectivas para 
retener a los empleados.

Las empresas que implementan estrategias de retención del talento sólidas y bien 
planificadas logran una ventaja competitiva al asegurar que sus mejores profesio-
nales permanezcan en la organización. La retención del talento se convierte en una 
herramienta estratégica para impulsar el crecimiento, la innovación y la rentabilidad 
de la empresa. (Köchling & Wehner, 2020.)

CONCLUSIONES

	 La presente revisión sistemática de la literatura ha demostrado la importancia 
estratégica de la retención del talento en la administración de recursos humanos. Los 
estudios revisados ​​evidencian que las organizaciones que implementan prácticas de 
gestión del talento efectivas logran mejores tasas de retención de empleados, lo que 
se traduce en un mayor desempeño organizacional, un clima laboral positivo y una 
mayor competitividad.

Las organizaciones deben considerar la cultura organizacional, las oportunidades de 
desarrollo profesional, la compensación y la satisfacción laboral al diseñar e imple-
mentar estrategias de retención del talento. La creación de un ambiente de trabajo 
atractivo y sostenible, que permita a los empleados desarrollarse profesionalmente, 
sentirse valorados y contribuir al éxito de la organización, es fundamental para rete-
ner a los empleados talentosos y minimizar los costos asociados con la alta rotación 
de personal.

Los administradores de recursos humanos juegan un rol fundamental en la crea-
ción de estrategias de gestión del talento que permitan a las organizaciones lograr 
sus objetivos de crecimiento y rentabilidad en el contexto actual. La inversión en 
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el desarrollo del talento es una inversión a largo plazo que se traduce en resultados 
positivos para la organización y para la sociedad en su conjunto.
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