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RESUMEN
La investigacion abordo la Atraccion
y Retenciéon del capital humano, es
decir, las practicas de gestion dirigidas
a captar y mantener fidelizados a
individuos competentes; por ello, se
planteo el objetivo general de analizar
bibliograficamente la literatura de
dicha temdtica; y de forma especifica
describir las estrategias, beneficios y
limitaciones de estos procesos. Se
aplicé una metodologia bibliografica,
no experimental y descriptiva; que
consiste en el analisis y sintesis de
de

cientificas, identificadas mediante una

hallazgos  relevantes fuentes

RBS. Como resultados, primaron las
de

Variables; el principal beneficio fue la

estrategias Compensaciones
reduccion de movilidad de personal; y
[los rasgos generacionales fueron el
mayor limitante en el mercado
laboral. Asi, se concluy6 el interés de
la region hacia métodos integrales,
que beneficien y motiven a toda la
organizacion a superar sus limitantes.

Palabras Clave: Cupital humano, Gestion

de personal, Mercado de trabajo, Motivacion,
Movilidad 1.aboral.

ABSTRACT

The current research work analyzed the

process of attracting and retaining human
capital; therefore, management practices
were studied in order to attract and keep
company members loyal. In this context, the
main objective of this work was based on
analyzing bibliographic literature on the
mentioned subject. Additionally, it was
aimed to describe strategies, benefits and
limitations of the processes. Then, the
research ~ methodology  focused

on

bibliographic, non-experimental and
descriptive traits; consequently, the analysis
and synthesis of relevant findings from
scientific sources were identified through the
use of RBS. As a result, it was established
that strategies on compensation variables
played a very important role in the process
of attracting and retaining the workforce as
staff  mobility  highly

generational  traits

reduced and
the

limitation in the labor market. In conclusion,

were gar eatest

it was established that comprehensive
methods are important as they motivate
members to overcome any limitation.

Keywords: Human capital, Labonr market, Labour
mobility, Motivation, Personnel management.
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1. INTRODUCCION.

La presente investigaciéon aborda el campo
tematico de la Atraccion y Retencién del
Talento; el cual es considerado como un
topico de gran interés en la Gestion del
Capital Humano contemporanea, cuya
visioén actual impulsa a las organizaciones a
inclinar sus esfuerzos al bienestar y
desarrollo de su némina de colaboradores;
implementando métodos globalizados y de
caracter  integrativo, = que  permitan
principalmente enfocar el uso de los
recursos hacia su personal, dando como
resultado el impulso de modelos que cubran
la captacién, conservacion, crecimiento
profesional 'y fidelizacién de quienes
conforman dichas instituciones (Figueroa,

2014).

En primer lugar, es necesario conceptualizar
el término de Atraccion del Talento
Humano, y para ello Barbosa y Rubia (2014)
lo definen como la capacidad que posee una
organizacion para el desarrollo de
actividades o estrategias con la finalidad de
capturar el interés de profesionales, cuyas
habilidades y competencias los distinguen de
manera satisfactoria dentro de su puesto o
cargo a desempeflar. Esta capacidad de
atraccion, para Valdebenito (2016) depende
principalmente de la imagen que presente la
empresa hacia sus potenciales miembros;
socializando publicamente su informacién
sobre prestaciones, calidad de vida laboral,
oportunidades y demas caracteristicas que
hacen atractivo a dicho lugar de trabajo, para
asf captar la atenciéon de aquellos cuyo valor
agregado puede beneficiar a la institucion.

En cambio, la Retencion del Talento es
comprendida como el conjunto de politicas
y acciones que motivan a un individuo a

permanecer durante periodos prolongados
dentro de una empresa en particular; dando
como resultado 1a necesidad de insercion de
técnicas donde prime la motivacion, la
oferta de oportunidades y el desarrollo
continuo de los trabajadores; pues la
rotacién de personal y la migraciéon de
talentos se dan generalmente por la carencia
de las condiciones enunciadas (Miranda,
2016).

El estudio a realizarse se origina del analisis
de la realidad actual de las empresas, donde
la innovaciéon y el aumento de la
competitividad han marcado el camino a
seguir para las organizaciones que buscan un
mejor posicionamiento en el mercado;
denotando la necesidad de fortalecer su
némina de trabajadores, teniendo en cuenta
la convergencia de nuevas generaciones,
cuyos intereses y pautas de acciéon se ven
influenciadas por los avances tecnolégicos y
los movimientos que promueven la
responsabilidad ~ social, dando como
resultado un medio cambiante, pero con
varias oportunidades para que cada empresa
actualice sus estrategias y procesos, en
funcién de nuevos objetivos y metas que
hagan un uso eficiente de los recursos

disponibles (Madero, 2010).

Entre las investigaciones macro de caracter
socio-laboral dentro de Latinoamérica, se
han detectado patrones de interés, como los
propuestos en la investigacion de Espejo
(2017) donde muestra un porcentaje
creciente en lo que respecta a la insercién de
jovenes con edades comprendidas entre los
15 y 29 afios, quienes enfrentan un medio
laboral con prestaciones insuficientes,
crecimiento limitado y con tendencia a la

rotacion  hacia  otras  organizaciones
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(generalmente fuera de las zonas rurales)
debido a la insatisfaccion que dichas
circunstancias generan; datos que se
relacionan con los recabados por Méndez
(2017) que reflejan un tiempo de estadia
dentro las empresas significativamente
menor en comparacion con pafses que
aplican politicas que protegen y desarrollan
a sus trabajadores; por esta razon el enfoque
de las unidades de administraciéon del
Talento Humano debe dirigirse hacia a la
atraccion y retencion de personal; y por
ende, la investigacién académica y cientifica
necesita direccionarse hacia la descripcion
de dichos procesos.

Para la constatacion de dichos cambios, se
puede tomar a modo de ejemplo la realidad
del medio laboral de Ecuador, donde Vallejo
y Portalanza (2017) en su investigacion en
Gestion Humana en docentes, explican la
importancia de la  intervencién e
investigacion en procesos relacionados al
Talento Humano; pues dentro de los
resultados descritos, se muestra un uso casi
exclusivo de modelos propuestos por
entidades estatales como pautas a seguir
para la captacion, selecciéon y desarrollo
integral de sus trabajadores; resultando asf,
en un medio que necesita de innovacion y
actualizaciéon cientifica para atender a
postulantes que buscan compensaciones
atractivas, estabilidad y capacitaciones
periddicas.

Dichos postulados a su vez, contrastan con
los hechos actuales de paises cercanos como
es el caso de Pert, donde se aprecia lo
propuesto por Huichol ez 4/ (2017) que pese
a direccionar su estudio a profesionales del
area de salud, obtiene resultados similares a
los expuestos anteriormente; pues concluye

que las instituciones de este sector aun
mantienen estrategias de captacion y
retenciéon generalizadas, pero con una
notable intencién de responder a las
necesidades de sus trabajadores quienes
buscan fundamentalmente beneficios de
compensacion esenciales, es decir, contar
con un modelo de remuneraciones justas y
espacios de trabajo adecuados; pero
acompafiados de posibilidades de progreso
y capacitaciéon constante que fortalezca su
perfil profesional.

Cabe mencionar que dentro de una
perspectiva  amplia  del  panorama
organizacional Latinoamericano, la realidad
de los casos presentados anteriormente se
replica hasta cierto punto; ya que los
procesos para atraer y retener al talento se
han visto sesgados por una visiébn que
contempla udnicamente los beneficios
monetarios ligados al puesto de trabajo,
tornandolo como principal incentivo para la
toma de decisiones de movilidad laboral;
generando un problema a largo plazo, pues
dichos beneficios no son suficientes para
una correcta gestiéon de los colaboradores;
debido a que a futuro se evidenciara la
necesidad de incluir reformas al ambiente de
trabajo, aumentar los niveles de formacién y
competitividad u otros incentivos y modelos
estratégicos; que de no ser aplicados influira
en la decision de desvinculacion de la

empresa en cuestion (Madero, 2010).

En funcién a lo planteado, la importancia de
la presente investigacion se fundamenta en
la premisa de que las organizaciones de
mayor éxito son aquellas que dan prioridad
a la captacion vy fidelizacion de los
profesionales mejor calificados; pero pese a
esta clara correlacion, Vallejo y Portalanza
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(2017) muestran que la informacion
disponible aun se encuentra dispersa,
dificultando integracién y socializaciéon de la
tematica hacia los implicados en los
procesos mencionados, por esta razon, es
necesario promover el estudio y analisis de
las estrategias de atraccién y retencion de
talentos, con la intencion de incrementar el
interés investigativo en el area y permitir la
transicion de dichos conocimientos a la
practica dentro de la region.

Ademas, el estudio desarrollado, tiene un
impacto significativo dentro del entorno
organizacional debido a que ofrece
informacién actualizada para la
flexibilizacién de procesos y toma de
decisiones en las organizaciones, pues
Elstein (2013) expone que las empresas
incapaces de adaptarse ante las demandas
actuales del medio; estan destinados a
fracasar debido a su falta de accién y
reaccion frente a las nuevas generaciones,
que perciben como principal motivacion el

conocimiento y la innovacion.

Por otro lado, el proyecto desarrollado es
relevante dentro de su medio, pues ofrece
varias posturas tedricas y pautas de accion
aplicables, que responden a una gestiéon de
trabajadores de caracter integral, que acorde
a Leite e 4l (2013) vincula a todos los
subsistemas de gestiéon y permite alcanzar
resultados a mayor escala; demostrando la
factibilidad de flexibilizar las practicas
organizacionales; resultando asi, en un
producto final cuyos beneficiarios son tanto
aquellos profesionales vinculados al area de
Talento Humano, como las organizaciones
cuyo objetivo es alcanzar un mejor
posicionamiento en el mercado por medio

de la actualizacion e innovaciéon de sus
procesos de Gestion Humana.

En funcién a lo planteado, la presente
investigaciéon abordé el tema de la Atraccion
y Retencion del Talento Humano dentro de
las organizaciones, por medio de la revision
y analisis de fuentes bibliograficas,
obteniendo como resultado informacion
fiable sobre las tendencias y estrategias que
pueden ser llevadas a la practica, sus
beneficios y posibles barreras a las que se
deben enfrentar para su correcta aplicacion;
abriendo asi, la posibilidad de futuros
estudios dentro del contexto local, para la
constatacion de su eficacia y versatilidad.

De esta manera, se propone como objetivo
general Analizar bibliograficamente la
literatura referente a la Atracciéon y
Retencién del Talento Humano dentro de
las organizaciones. De la misma forma se
proponen como objetivos especificos 1)
Describir las estrategias utilizadas en las
organizaciones para la  Atracciéon vy
Retencién del Talento Humano; 2)
Describir los beneficios de los procesos de
Atraccion y Retencion del Talento Humano
dentro de las organizaciones y 3) Describir
los factores que repercuten negativamente
en los procesos de Atraccion y Retencion
del Talento Humano dentro de Ilas

organizaciones.

2. METODO.

La presente investigacion se fundamenté en
el método Bibliografico, que es definido por
Esquirol ef dl. (2017) como la orientacion
utilizada para alcanzar el conocimiento del
estado del arte en un tema en particular,
todo esto a partit de un proceso de
busqueda sistematizada de datos 'y
publicaciones  bibliograficas que seran
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sometidas a un analisis y revision
meticulosa, dando como resultado un
compendio de informacién relevante que
permite al investigador analizar datos,
obtener resultados y llegar a conclusiones.
Este enfoque fue utilizado como base para
el proyecto desarrollado, pues la Atraccioén y
Retencién de los colaboradores es un campo
tematico cuyo estado del arte se caracteriza
por publicaciones realizadas en contextos
diversos, por lo que la revision y analisis de
fuentes bibliograficas y de sus descripciones
concernientes al tema estudiado, permitié
presentar una  vision organizada vy
sistematizada de las posturas de las
diferentes publicaciones cientificas; de la
misma forma, este método permitié la
presentacion de informacién actualizada y
fiable sobre las practicas, particularidades y
factores influyentes de dicha tematica,
enmarcada dentro de la Gestiéon actual del
Talento Humano.

De la misma forma tiene un disefio No
Experimental, que es descrito por Rojas
(2015) como aquel que consiste en
desarrollar dicho proceso de modo que el
investigador tenga un papel estrictamente de
observador, es decir, que no manipule o
intervenga ya sea de forma directa o
indirecta sobre la muestra escogida para su
investigacion. Este principio fue aplicado en
el presente proyecto, pues los datos a
analizar se originaron a partir de las obras de
autores o conglomerados especializados en
el tema de la Atraccién y Retencion del
Talento Humano; por lo que se procedi6 a
describir la informacion referida, sin
alterarla o emitir juicios fuera de lo expuesto
originalmente, dando como resultado la
posibilidad de representar al fenémeno
estudiado en las condiciones naturales en las

que se presenta; respetando el principio de
originalidad y garantizando la autonomifa,
uso y respeto de la autoria.

Por otro lado, la investigacion se desarrolld
en funcién del alcance Descriptivo, cuyo
objetivo principal, segin Rojas (2015) es el
de presentar las caracteristicas propias del
fenémeno o tematica abordada de forma
especifica, ordenada e independiente; mas
no relacionando los hallazgos entre sf; lo
cual aplic6 para la  investigacion
desarrollada, pues se detallé de manera
precisa las particularidades propias de los
procesos y estrategias en Atraccion y
Retencién del Talento Humano, en funcién
a lo presentado por diversos autores en sus
publicaciones, todo direccionado a la
identificacién y posterior descripcion de la
realidad de las poblaciones abordadas,
dando como resultado la informacion
necesaria  para el cumplimiento vy
fundamentacién de los objetivos planteados

con anterioridad.

Para el desarrollo del proyecto, se trabaj6 en
funcién a las directrices de la Revisién
Bibliografica Sistematica (RBS), que es
definida por Fortich (2013) como una
herramienta aplicable dentro de los procesos
de investigacién cientifica, pues permite
sintetizar, analizar, valorar y divulgar los
resultados vy hallazgos de  varias
publicaciones que abarcan un tema
determinado o que responden a una misma
pregunta de investigacion. Ademas, se
considero el uso de una RBS de tipo Scoping
Review, pues acorde a Escalante vy
Fabregues (2021) este tipo de revision tiene
como finalidad la descripcién sistematica de
las particularidades, conocimientos y vacios

de un campo tematico determinado, lo cual
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permiti6 el desarrollo de la investigacion y
facilit6 alcanzar los objetivos definidos para
el presente proyecto.

De esta forma, se procedié siguiendo las
etapas de la RBS propuestas por Codina
(2018), iniciando con la definicién y
busqueda de la poblacién para la presente
investigaciéon, donde se trabaj6 con las
publicaciones de articulos cientificos e
investigaciones obtenidas que se encuentren
relacionadas al campo Organizacional de la
Gestion del Talento Humano y sus procesos
en lo que respecta ala Atracciéon y Retencion
de los trabajadores dentro de las diferentes
organizaciones; insumos cuya extraccion fue
realizada de las bases de datos de los
repositorios de Dialnet, EBSCOhost,
Google Académico, Scielo y Sciencedirect.

Dentro de los buscadores y repositorios
enlistados, se procedi6 a la propuesta y uso
de palabras clave, con la finalidad de
determinar la informacién de mayor
relevancia y correlaciéon con la presente
investigacion y sus objetivos, siendo estas: 1)
Atraccion del Talento Humano; 2)
Estrategias de Gestion Humana; 3) Gestion
del Talento Humano; y 4) Retencién del

Personal.

De la misma forma, se definieron criterios
de inclusién especificos para determinar la
factibilidad del uso de los articulos
encontrados  durante el proceso de
busqueda general, por lo que la presente
investigaciéon hizo uso exclusivamente de
articulos que cumplan con los siguientes
criterios: 1) Articulos elaborados por
profesionales de carreras afines a la Gestion
del Talento Humano; 2) Investigaciones
realizadas dentro de paises
Latinoamericanos; 3) Fecha de publicacion

del articulo cientifico posterior al afio 2010
y 4) Relacion en cuanto al tema y objetivos
planteados en la presente investigacion.

Por otro lado, se propusieron criterios de
exclusion para descartar el uso de
determinados articulos durante el proceso
de busqueda, por lo que en la investigacion
desarrollada no se incluyeron aquellas
publicaciones que cumplan con lo siguiente:
1) Articulos o publicaciones de fuentes no
verificadas; 2) Investigaciones desarrolladas
en paises fuera de Latinoamérica; 3) Fecha
de publicacion del articulo anterior al afio
2010 y 4) Investigaciones que no se
relacionan con el tema vy objetivos
planteados.

A continuaciéon, se procedié con la
compilacion ~ de  las  publicaciones
encontradas en cada uno de los repositorios
detallados, informacién que se puede
apreciar en el Anexo 1; dicha recopilacién
obtenida del proceso de busqueda, fue
sometida a una revision que constate la
validez de los articulos cientificos
identificados como participantes de la
presente investigacion, ratificando que cada
uno de ellos cumpla con los criterios
mencionados con anterioridad, a la par de
que se descartaron aquellos articulos
duplicados, dando como resultado un
compendio general de 62 referencias
bibliograficas.

Finalmente, partiendo de la recopilacién
general de documentos, se procedié con la
etapa de evaluacion de la elegibilidad y
factibilidad de wuso de cada articulo
recopilado, del cual se obtuvo como
producto final, un compendio de 20
articulos cientificos, elegidos en funcién a la
relacion de su contenido con el
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cumplimento de los objetivos propuestos en
el presente proyecto de grado. Cabe recalcar
que estos insumos cumplen con los todos
los criterios y caracteristicas que fueron
predefinidas para su inclusion; y cada fase de
dicho procedimiento se aprecia en la Figura
1, el cual fue desarrollado durante el periodo
Septiembre y Octubre del afio 2020.

Figura 1
Flujograma de extraccion de informacion.
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Figura 1. Descripcién del proceso de
identificacion de articulos cientificos.

Elaboracién propia.

3. RESULTADOS.

1. En respuesta al objetivo general de
analizar bibliograficamente la literatura que
aborda el campo tematico de la Atraccién y
Retencién del Talento Humano dentro de
las  organizaciones, se obtuvo como
resultado 20 articulos cientificos publicados
en 8 pafses de Latinoamérica (Argentina,
Brasil, Colombia, Chile, Cuba, Ecuador,
Meéxico, Perd 'y  Venezuela), con
metodologias cualitativas y cuantitativas
aplicadas en  diversas  poblaciones,
recabando informacién de trabajadores,
directivos y expertos del area del Talento
Humano, asi como datos y sustentos
teoricos de varias fuentes bibliograficas;
dichas investigaciones y sus aspectos

relevantes se pueden apreciar en el Anexo 2.

De la misma forma, se logré distinguir los
diversos enfoques tedricos empleados para
abordar los procesos de Atraccion vy
Retencion de los colaboradotes; siendo el
principal la Gestién del Talento Humano
(GTH), que segun Vallejo y Portalanza
(2017) es un enfoque cuya intencion es el
desarrollo de los trabajadores, mediante la
creaciéon e implementacion de estrategias
direccionadas a su mejora y bienestar. A su
vez, también existe la presencia de enfoques
actualizados de la GTH, como mencionan
Leite ez al. (2013) donde se propone una
vision integral de los subsistemas de gestion
de los trabajadores, pues el medio actual
demanda que se generen estrategias
enfocadas a resultados

globales,
longitudinales y a largo plazo.

Por otro lado, casos como los presentados
por Barbosa y Honorio (2014) fundamentan
sus investigaciones desde las diferentes
teorfas motivacionales aplicadas al contexto
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organizacional, donde se aborda la
Atraccion y Retencion del Talento en
funciéon a factores como las necesidades
individuales de los colaboradores o sus
caracteristicas generacionales; y de como
cada empresa es capaz de ofrecer las
oportunidades, compensaciones o
elementos que impulsen al individuo a
tomar la decision de ingresar y permanecer

dentro de un determinado espacio de

trabajo.

Tabla 1

2. En respuesta al objetivo especifico de

describir las principales estrategias de
Atraccion y Retencion de los colaboradores,
descritas  dentro los diversos articulos
analizados, se han identificado los hallazgos
mas relevantes dentro de Latinoamérica, los
cuales pueden verse sintetizados en la Tabla

1, presentada a continuacion.

Estrategias contemporaneas de Atraccion y Retencion del Talento Humano en Latinoameérica

Autor/es Enfoque Estrategias Descritas
Estratégico
Huaichol ez /. (2012) Politicas de Nuevos esquemas de remuneracion
Méndez (2017) Remuneracion equitativos.
Implementacion de remuneraciones acorde
al esfuerzo y requerimientos del puesto.
Madero y Pefia (2018) Compensaciones  Integracién de remuneraciones monetarias y
Izurieta et a/ (2018) Variables no monetarias.
Elstein (2013) Propuestas de planes Capacitacion y
Ermoélieva (2017) Desarrollo Profesional.
Figueroa (2014) Uso del Salario Emocional y esquemas de
Leite (2013) reconocimiento.
Paschoal ez dl. (2014) Modelo de Recompensa Total
Barbosa y Honorio (2014) Employer Conformacién de una “marca
Lainez (2016) Branding organizacional”.

Patlan y Martinez (20106) Generacion de una propuesta de valor de la
Valdebenito (2016) empresa atractiva y confiable.
Vallejo y Portalanza Contar con un programa de referidos

(2017) Socializacién de los valores y caracteristicas

Tomasini y Austria (2018) internas de la empresa.
Torrech y Ramirez (2018)

Di Trolio (2019) Manejo Motivacién en base a las compensaciones y a

Miranda (2010) Motivacional la creacion de un clima organizacional

adecuado con liderazgo.
Manejo motivacional en funcién a la
Recompensa Total

Barbosa y Honorio (2014) Adaptacion Innovaciéon en procesos de Gestion del

Maldonado y Osio (2018)

Persona Trabajo

Talento Humano.
Movilidad laboral, desafios y posibilidades
de crecimiento.

Fuente: Elaboracién propia
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En primer lugar, se puede apreciar el uso de desarrollo  y  crecimiento  personal y

Politicas de Compensacion; donde figuran profesional.

las remuneraciones de tipo monetario como . )
o , Otro ejemplo de un modelo variable de
principal atrayente para los candidatos . , _
. compensaciones se evidencia en la
potenciales, y como factor de gran ) L )
) L, investigacion llevada a cabo por Izurieta ef
relevancia para aumentar la fidelizacion de ,
. dal. (2018), donde se propone el uso del
los trabajadores; pues dentro de su . . )
) L, . ) Salario Emocional, que consiste en las
investigacion Huaichol ez 4l (2012) se ] ) k ]
a retribuciones de caracter no monetario,
muestra que cuando estas retribuciones ) ) )
, . . usadas para motivar a quien lo recibe; y este
estan establecidas de manera justa y acorde , , ,
iy tipo de salario nace de la premisa de que las
a las politicas del contexto, se asegura la i ]
. - empresas que atraen y retiene a los mejores
permanencia y buen rendimiento de los o )
individuos son aquellas que crean un espacio
colaboradores dentro de sus puestos; por lo .
. de desarrollo y crecimiento personal para
que es fundamental que se inicie con la )
. . . . sus colaboradores, por medio de Ila
implementaciéon de dichas estrategias, . .
. ., promocién, reconocimiento, desarrollo y
mediante la reestructuracion y ) )
. planes de mejora de la calidad de la
conformacion de nuevos esquemas de S )
. . o experiencia dentro y fuera de su trabajo;
compensaciones monetarias equitativas y , .
. . pero siempre enmarcadas y alineadas con las
fundamentadas en el esfuerzo y exigencias , .
, remuneraciones de naturaleza econdmica

de cada puesto de trabajo. ] )
propias del puesto de trabajo.

Ademas de lo descrito, Madero y Pefia o
) Por otro lado, en las practicas presentadas
(2018) propone un enfoque diferente de las .,
) ) en la muestra, también se observa la
remuneraciones, por medio del uso e . .
. ., . . presencia de estrategias con un marco de
integracion de  diferentes tipos  de .,
. aplicaciéon novedoso, como es el caso del
prestaciones, dando como resultado un Emol Brandi ‘0 Lai
. . mployer Brandin ue segun Lainez
modelo de Compensaciones Variables; es ploy g’, 9 g L
. , .. (2016) hace referencia a la apreciacion de
decir, que integren aspectos econémicos _
. . . . todos los miembros que componen una
ligados al sueldo e incentivos no monetarios; L
organizacion, sobre el hecho de formar
a la par de que se plantea un ) .,
. . parte de la misma; y es en funcién a esta
acompafiamiento constante, capacitaciéon y _ ; )
, , premisa que Patlan y Martinez (2016)
desarrollo de las competencias de su capital ] ) )
. sugieren que es una tendencia esencial
humano. A este enfoque, Valdebenito ) o
. dentro  del = medio  organizacional
(2016), lo maneja desde un modelo ) .,
. _ contemporaneo para la captacién y
integrador que propone al trabajador como ., _ ,
o retencion de profesionales calificados, pues
un ente de valor, cuya retribucién debe L
. ., la empresa pasa a ser una marca distintiva,
manejarse en funciéon de la Recompensa i i
. . que muestra a sus clientes internos y
Total, es decir, generar altos niveles de .
. ., . . externos los beneficios de pertenecer a la
satisfaccion en el trabajo, mediante o -
. o instituciobn  en  cuestiéon, presentando
compensaciones intrinsecas, como bonos o o )
. , caracteristicas como un adecuado ambiente
premios; y extrinsecas, como planes de
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de trabajo, innovacién en procesos y
desarrollo del personal en funciéon de un
liderazgo adecuado.

Otras de
encuentran enmarcadas en los modelos de

las estrategias descritas se
manejo motivacionales clasicos de Maslow y
Herzberg, donde la motivacion es entendida
como el procedimiento referencial para la
de un

satisfaccion de las necesidades

colaborador, mediante la induccién a
realizar determinadas acciones, que a su vez
se encuentran relacionadas con los intereses
de la institucién en la que se desempefia. Es
asi, que los gestores del Talento Humano;
deben detectar los elementos que impulsan
a su capital humano; asi como definir
aquellos factores que

causan O 1o

satisfaccion en los mismos; para asf
desarrollar espacios laborales que sean
adecuados,  bien

percibidos

como

remunerados, y en general, atractivos
quienes forman parte de sus filas y para
aquellas personas buscan vincularse a la

organizacion (Miranda, 2016).

Por ultimo, se evidencian estrategias que
proponen cambios y actualizaciones a los
procesos de GTH, como lo describen

Maldonado (2018),
mencionan que el contexto actual exige

y Osio

quienes
reestructuraciones organizacionales, para

flexibilizar y adaptar los programas
referentes a Talento Humano, acorde a las
caracteristicas de sus  colaboradores,
creando un modelo congruente entre la
persona y su trabajo a desempenar; es decir
que se adapte a sus necesidades y que se
mantenga atractivo y desafiante al mismo
tiempo. Esto contrasta con la investigacion

desarrollada por Vallejo y Portalanza (2017),
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donde muestra la importancia de vincular
todos los subsistemas de Talento Humano y
generar estrategias que se adapten a los
profesionales

que se busca captar o

mantener.

3. Una vez presentadas las practicas
organizacionales que se muestran en la
realidad Latinoamérica, en funcién al
objetivo de describir los beneficios de las
practicas de Atraccién y Retencion de los
colaboradores, se pudo extraer la

informacién apreciada en la Tabla 3

presentada a continuacion.

Tabla 3
Beneficios de la aplicacion de procesos de Atraccion
v Retencion del Talento Humano

Autor/es Beneficios
descritos
Barbosa y Honoério
(2014)
Ermolieva, E.
(2017) Permanencia,

Huichol ez dl. (2012)
Tzurieta ez dl. (2018)
Lainez (2016)
Leite ez al. (2013)
Miranda (2016)
Paschoal ez dl.
(2014)

Patlan y Martinez
(2010)
Vallejo y Portalanza
(2017)

Di Trolio, G. (2019)
Elstein, D. (2013)

compromiso y
fidelizacion de
los trabajadores
reflejado en la
reduccion de la
rotacioén y fuga
de talentos.

Aumento en la

Figueroa, H. (2014) ~ competitividad,
) productividad,
Lainez (2016) rentabilidad
Méndez (2017) N dye
Miranda (2016) P
, . los
Patlin y Martinez colaboradores
(2016) '
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Vallejo y Portalanza
(2017)
Valdebenito (2016)

Figueroa, H. (2014)
Leite ez dl. (2013)

Consecucion de
los objetivos

Madero (2016) organ:l?:(l)c;nales,
Madero y Pefia ~ mejor.
posicionamiento
C018) de la empresa en
T ini y Austria p
omasini y
el mercado y
(2018)
. desarrollo
Torrech y Ramirez roaniyacional
(2018) organizacional a

largo plazo.
Aumento de los

niveles de
motivacion del

trabajador.

Izurieta ez dl. (2018)

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede apreciar, dentro de los
beneficios descritos, figura principalmente
la disminucién en los indices de rotacion y
fuga de talentos y profesionales altamente
calificados hacia organizaciones o mercados
laborales extranjeros; pues se genera un
sentido de compromiso, orgullo y alianza
entre los valores y objetivos del trabador y
de la empresa a la que pertenece; siempre
teniendo en cuenta que este beneficio solo
se puede alcanzar al crear un modelo
estratégico que permita gestionar, atraer y
mantener a dichos individuos de manera
integral; mas no mediante coacciones o
cambios de tipo superficial (Leite e dl,
2013).

Por otro lado, la aplicacién de estrategias
direccionadas a atraer y retener al capital
humano mejor calificado tiene un impacto
directo en la mejora del desempefio y
productividad tanto individual como grupal
de los trabajadores; pues al presentar
modelos de compensacién y adecuaciones
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laborales atractivas, se aumentan los niveles

de motivacién y se mantiene a los
colaboradotes interesados e involucrados en
las actividades inherentes a su puesto, dando
como resultado final un aumento en la
competitividad y una mejora considerable
en la calidad de los servicios prestados

(Madero, 2010).

Ademas, se puede observar que al emplear
dichas estrategias, se logra no solamente un
aumento en la productividad; sino un
acercamiento a la consecucion de los
objetivos organizaciones, pues uno de los
beneficios de captar talentos prometedores
y formarlos, es el crear lideres que en
funcién a la innovacién de los servicios y
productos  desarrollados, aumentan la
competitividad, mejoran la posicion de la
institucién; y a su vez, se espera que
manera

aportaran  de positiva a la

sostenibilidad a largo plazo de la
organizacion en  cuestiéon, ahorrando
recursos y redistribuyendo las
responsabilidades  (Torrech y Ramirez,
2018).

Finalmente, ademas de las caracteristicas
operativas y de desarrollo profesional, es
importante tener en cuenta la satisfaccion
personal que las politicas de GTH pueden
generar en los trabajadores; y de como dicho
personal es capaz de percibir los esfuerzos
ejercidos por su empresa, en materia de
atraccion y retenciéon puede repercutir en su
sentimiento de valfa y aumentar su
motivacion; pues las organizaciones de
excelencia y mejor posicionadas son aquellas
cuyos colaboradores las reconocen y valoran
por la atencién que prestan sobre ellos

(Izurieta ez dl., 2018).
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Tabla 4
Factores que inciden de manera negativa en los
procesos de Atraccion y Retencion del Talento
Humano
Autor/es

Factor Limitante
Descrito
Carencia de liderazgo,
cultura organizacional

Di Trolio (2019)
Elstein (2013)

Valdebenito y administracién
(2016) percibida como
Paschoal et dl. inadecuada o carente
(2014) de equidad
Barbosa y Falta de oportunidades
Hondrio (2014) y retos dentro del
puesto
Barbosa y Rasgos de
Honorio (2014) personalidad,

Izurieta et al. preferencias y

(2018) caracteristicas de las
Maldonado y nuevas generaciones.
Osio (2018)
Tomasini y
Austria (2018)

Figueroa (2014)
Leite et dl.

Auto postulaciones y
caracteristicas propias

(2013) de los
Madero y Pefia  trabajadores/equipos
(2018) de trabajo
Ermoélieva Poco desarrollo
(2017) econémico y de
Méndez (2017) recursos en
Huichol et dl. comparacién con
(2012) organizaciones
competidoras.

Lainez (2014) Poco desarrollo e

Vallejo y investigacion de las
Portalanza practicas y politicas de
(2017) GTH en Atraccion y

Retencién de los
trabajadores
Fuente: Elaboracién propia

4. En ultimo lugar, en respuesta al objetivo
de describir a los factores que repercuten
negativamente en dichos procesos, se
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gener6 la informacion detallada en la Tabla
4 donde se
especificos cuya presencia interviene de

evidenciaron  factores
manera desfavorable en los procesos vy
practicas direccionadas a la Atracciéon y
Retencién de los colaboradores; que se
fundamentan  principalmente en la
percepcion de los trabajadores sobre su
ambiente de trabajo, como un espacio
inadecuado, que para Elstein (2013) es un
problema habitual, pues el hecho de que un
trabajador se encuentre insatisfecho por su
estructura

medio, oportunidades,

empresarial o por conflictos internos
derivados de una administracién deficiente;
terminara por repercutir negativamente en la
imagen de la organizacién hacia nuevos
postulantes, al mismo tiempo que perdera a

profesionales altamente capacitados.

Por otro lado, la investigacién propuesta por
Tomasini y Austria (2018) indica que la
atraccion y retencion falla debido a que las
instituciones no alinean sus procesos
basicos de GTH con las caracteristicas de las
nuevas generaciones, pues es fundamental
forjar espacios donde todas las generaciones
y sus mentalidades convivan de manera
armonica; pero el interés en especifico recae
en el grupo de los denominados Millenials,
quienes en la actualidad conforman un
notable porcentaje de la fuerza de trabajo; y
su gestion en el segmento laboral ha
propuesto un reto, pues pese a su alta
calificacién 'y capacitaciéon en materia

tecnologica, muestran altos niveles de
rotacién si no se sienten conformes con las
politicas,  valores 'y  objetivos de
organizacion; por ello es necesario el

adaptarse a estas particularidades y ofrecer
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un espacio de trabajo adecuado, con
oportunidades, desafios y flexibilidad.

Cabe
considerar las caracteristicas propias de cada

mencionar que es fundamental
trabajador, independientemente de su grupo
generacional o socioeconémico; pues como

(2014), las
decir, Ia

sugiere  Figueroa auto-

postulaciones, es toma de
decisiones en funcién de las posibilidades e
intenciones que tiene cada individuo, puede
cambiar una vez concluido los tiempos
estipulados en los contratos; todo esto en
relacién con su plan de vida y los desafios
profesionales que se establezcan, inclusive a
nivel personal, causando la desvinculacion

con la empresa.

De la misma forma, Ermodlieva (2017) hace
referencia a los factores socioeconémicos
propios de las organizaciones y de la region,
como uno de los incidentes con mayor
influencia negativa en la atraccién y
retencion del capital humano; pues todo
esto desemboca en la fuga de talentos y
migracién de profesionales capaces; debido
a que la inestabilidad y fluctuaciéon de la
economia son factores que repercuten
negativamente, tanto en la captacion de los
profesionales que ingresan al campo laboral,
como en la retencioén de quienes ya cuentan

con formacion y experiencia.

Este hecho también se aprecia en la
investigaciéon llevada a cabo por Méndez
(2017), pues considera que la fuga de
individuos calificados esta ligado a la
percepcion de competitividad de paises
como Japoén, quienes ofrecen mejores
politicas de remuneracion, formacién y que
en la

a su vez decantan su interés

investigacién e innovaciéon tecnologica; y
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del
Vallejo y Portalanza (2017) muestran que la

dentro contexto Latinoamericano,
escaza investigacion en propuestas con la
intenciéon de atraer y retener a individuos
clave para la organizacién, dificultan atn

mas la consecucion de este objetivo.

4. DISCUSION Y CONCLUSIONES.

Una vez culminada la revision de la
literatura, se pudo distinguir la idiosincrasia
Latinoamérica en lo que respecta a los
procesos de Atracciéon y Retenciéon de
colaboradotes, mostrando asi, la factibilidad
de ejecutar un analisis bibliografico sobre el
tema propuesto, pues se cuenta con un
estado del arte actualizado y fiable, con
resultados mediante

replicables, que

diversas metodologfas integran la realidad

teérica y practica del medio laboral
contemporaneo.
De Ia misma forma, dicho anilisis

bibliografico permitié conocer los enfoques
teéricos presentes en la muestra, donde
predominaron perspectivas clasicas de la
GTH; pero con una inclinaciéon a la
integraciéon de procesos y adaptacion a las
nuevas generaciones y necesidades del
medio organizacional actual; denotando asi,
un interés creciente en la investigacion sobre
la Atraccion y Retencién del Talento
Humano, por lo que es necesario promover
la generacion de propuestas que permitan la
actualizacion tedrica; para que un futuro, se
realice su transicion hacia la practica de la
los  contextos

misma  dentro de

latinoamericanos.

En cuanto al objetivo de describir las
estrategias predominantes en el medio, se

concluye que dentro de la literatura

organizacional Latinoamérica, existe la
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presencia de varias estrategias de Atraccion
y Retencion del Talento, donde se aprecio la
predominancia de métodos ligados a
compensaciones monetarias; pero segun
Carrién (citado por Lainez, 2016) con un
notable crecimiento en el interés de
investigaciéon y aplicacion de modelos
relativamente nuevos, como lo son el

Employer  Branding, = Compensaciones
Variables y la reestructuracion de procesos
de GTH direccionados al

y desarrollo de

bienestar,
compensacion sus

trabajadores.

Al analizar estos datos, se puede agrupar a
las estrategias acorde a su temporalidad,
evidenciando asi, que el 60% de los modelos

definidos
clasicos, y el 40% restante cabe dentro de las

descritos pueden  ser como

metodologias actualizadas que integran
visiones estratégicas, tecnologicas y de
desarrollo personal e institucional; ademas,
en funcién a lo propuesto, es posible que
surjan inquietudes sobre las diferencias y
campos en los que serfa mas factible utilizar
cada una de ellas, asi como los beneficios y
desventajas que conlleva cada grupo en
particular; por lo que a futuro, serfa factible
ahondar en las caracteristicas individuales de

estas agrupaciones y compararlas entre si.

Por lado,
identificados surge la incégnita sobre qué

otro con los hallazgos
tan actualizada se encuentra la investigacion
Latinoamérica de este campo tematico, en
comparacion con muestras de otros paises;
y por ello se puede hacer uso de la
informacién recabada por investigadores
extranjeros, como el caso de Rodriguez ef dl.
(2020) donde se coincide en la presentacion
de estrategias como el Employer Branding,

la adaptacion Persona-Trabajo y el Salario
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Emocional; por lo que se aprecian hallazgos
similares, pero a su vez, estos se encuentran
enfocados completamente en prestaciones
no monetarias; por lo que serfa factible
ampliar la comparacién con mas estudios
que permitan el contraste entre las practicas
del medio Latinoamericano y aquellas
fuera del
dichas
apreciaciones aportaran predictores sobre el

representadas en contextos

continente, pues el cotejar
camino que debera tomar la GTH del

entorno local.

En cuanto al objetivo de describir los

beneficios inherentes de las practicas
halladas, se observé y describié como
principales ventajas, la notable incidencia
positiva en la motivacién de los
trabajadores, que se proyecta en una mejora
de resultados a nivel de toda la empresa. De
la misma forma, se ve como un beneficio
atractivo para toda organizacion el asegurar
la estadia de talentos valiosos, a la par de que
se los forma como lideres que impulsan a
toda la organizacién y mejoran su imagen
para potenciales candidatos; concluyendo
asi, que aquellas

organizaciones que

desarrolle procesos de Atraccion vy
Retencién adecuados tendran un retorno de
inversion  favorable 'y un  mejor

posicionamiento en el mercado actual.

Finalmente, el analisis realizado permitié
detectar a aquellos factores que obstruyen
en los procesos de captacion y retenciéon de
talentos; donde se aprecia en mayor medida,
a limitantes de caracter interno, pues existen
instituciones que cuentan con politicas de
desarrollo desactualizadas y manejan una
gestion interna carente de liderazgo,
fallando as{ en la tarea de generar una

propuesta atractiva en sus colaboradores y
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en posibles candidatos; quienes pertenecen
principalmente a generaciones nuevas; cuyo
abordaje propone un reto constante para los
implicados en esta area, al ser en su mayoria
un grupo demografico con valores
diferentes que aun debe ser estudiado a

profundidad en futuras investigaciones.

No obstante, es necesario reconocer que
existen otros factores que inciden de forma
negativa en los procesos de Atraccion y
Retencion del personal, que pese a ser
menos determinantes, deben ser tomados en
consideracién, como es el caso de la
fluctuacion de la economia, la globalizacion
y las politicas estatales; por lo que se debera
considerar en futuras investigaciones a las
caracteristicas del mercado especifico en

cuil se busca intervenir.

Dentro de las limitaciones del presente
proyecto, es importante aclarar que pese a
alcanzar un compendio de documentos
bibliograficos que cumplen con los criterios
necesarios para ser analizados; al examinar la
muestra final, es notoria una heterogeneidad
en lo que compete a la naturaleza, tipo y
caracterfsticas de las  organizaciones
abordadas en los articulos; que si bien
dentro de esta investigacion la variedad de
participantes descritos en cada estudio,
permitieron alcanzar una visiéon global del
campo tematico, se podria replicar el estudio
en poblaciones mas delimitadas para
obtener resultados aplicables en contextos

locales concretos.

Por otro lado, la investigacion desarrollada

ofrece varias propuestas estratégicas y
practicas como el uso de Compensaciones
Variables o la aplicacion estratégica del

Employer Branding, desde el uso de
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descripciones bibliograficas, como lo son
los casos de los articulos de Izurieta (20106)
y Lainez (2014) dando resultado una base
teorica sélida para incurrir en futuros
proyectos de investigaciéon que pongan en
practica dichos modelos y estrategias, en
contextos especificos para su posterior

evaluacion y adecuacion.

Por otro lado, al analizar las investigaciones
recogidas que conformaron la muestra, se
observa que la informacién de mayor
relevancia se origina a partir de los criterios
de quienes se ven inmersos en el medio
laboral estudiado, y es funcién a ello que
nace la posibilidad de planificar y ejecutar
estudios a futuro, que integren las opiniones
y juicios tanto de trabajadores como de
autoridades de diferentes organizaciones,
sobre el tema estudiado; dando asi una
vision integral y no polarizada, que permita
comprender la percepcion interna y externa
de la poblacién, ofreciendo resultados de
mayor fiabilidad para intervenciones a

futuro.

Por dultimo, dentro de los aspectos a
destacar, figura el hecho de que el proyecto
desarrollado puede ser utilizado como
referente de la efectividad e importancia de
la aplicaciéon de practicas de gestion
direccionadas a la Atraccion y Retencion del
personal, y presentarse ante las diferentes
organizaciones del contexto como una

factible
inmediata, pues segun Madero (20106) estos

propuesta para su aplicacion
procedimientos son necesarios en el medio
actual, debido a que la competitividad y el
posicionamiento del mercado de wuna
empresa depende de los trabajadores y de la
capacidad de la organizacion para realizar de

manera adecuada dichos procesos.
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