
ADVANCES, Revista Científica 
Universidad Nacional Autónoma Altoandina de Tarma

https://revistas.unaat.edu.pe/index.php/RU/index
Volumen 3 Núm 1 / Pp. 3 - 23 

ISSN: 2961-2012 

3

ADVANCES IN
SCIENCE
AND INNOVATION

Perspectivas teóricas sobre la gestión del talento en 
microempresas: un análisis de la literatura

Theoretical perspectives on talent management in microenterprises: a 
comparative analysis of the literature

aRober Anibal Luciano Alipio1

rluciano@unaat.edu.pe
https://orcid.org/0000-0001-9555-6690

cDavid Raúl Hurtado Tiza1

dhurtado@unaat.edu.pe
https://orcid.org/0000-0002-4718-9993 

dWillian Pérez Sullcaray1

wperez@unaat.edu.pe
https://orcid.org/0000-0002-6320-0048

bArturo Nicanor Suarez Orellana1

asuarez@unaat.edu.pe
https://orcid.org/0000-0001-7631-3765

1Universidad Nacional Autónoma Altoan-
dina de Tarma, Junín, Perú.

Recibido: Abril, 2024 Aceptado: Abril, 2024 Publicado: Junio, 2024

RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo general 
evaluar Gestionar el talento dentro de las 
organizaciones es un elemento crucial y 
estratégico, ya que permite lograr altos 
niveles de competitividad. El objetivo 
de la investigación es realizar una 
descripción exhaustiva de la gestión del 
talento. La metodología se ha encausado 
dentro de las revisiones sistemáticas de 
literatura de tres pasos. Se ha encontrado 
como resultado que la gestión de talento 
es un concepto en constante evolución, en 
función al contexto, los grupos humanos 
más jóvenes, la globalización, la escasez 
de recursos; como proceso ha pasado de la 
atracción, selección, desarrollo o retención 
ha enfoques más complejos como la 
gestión en escenarios complicados.

Palabras clave: Gestión; talento; 
organizaciones; estratégica; revisión 
sistemática.

ABSTRACT

Managing talent within organizations 
is a crucial and strategic element, since 
it allows them to achieve high levels 
of competitiveness. The objective of 
the research is to make an exhaustive 
description of talent management. The 
methodology has been prosecuted within 
the three-step systematic literature 
reviews. It has been found as a result 
that talent management is a concept in 
constant evolution, depending on the 
context, the youngest human groups, 
globalization, the scarcity of resources; 
As a process, it has gone from attraction, 
selection, development or retention 
to more complex approaches such as 
management in post-pandemic scenarios.
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INTRODUCCIÓN

En un mundo empresarial altamente competitivo, en constante evolución y sometido a 
diversos factores de cambio, como la pandemia por la COVID-19, se hace de vital importancia 
contar con talentos dentro de las organizaciones (Sigala et al., 2023), estas comprenderán 
cada vez más la importancia del talento humano como recurso estratégico fundamental para 
alcanzar el éxito (Son et al., 2020). La gestión del talento se ha convertido en un enfoque 
vital para atraer, desarrollar y retener a los profesionales más competentes y comprometidos 
en el mercado laboral (Marinakou y Giousmpasoglou, 2019). Es un enfoque estratégico 
que tiene como propósito maximizar el potencial humano dentro de una organización para 
lograr su misión, objetivos y metas (Jooss et al., 2021). A medida que las empresas adoptan 
la importancia crítica de contar con los mejores profesionales, la gestión del talento se ha 
convertido en una disciplina fundamental para atraer, desarrollar y retener a los empleados 
más competentes (Afshari y Hadian-Nasab, 2021).

Esta disciplina va más allá del simple reclutamiento y selección de personal, abarcando 
aspectos como la identificación de habilidades clave, el desarrollo y crecimiento profesional, 
y la creación de una cultura organizacional que fomente el rendimiento sobresaliente 
(Srivastava y Tang, 2022). Al adoptar un enfoque holístico, la gestión del talento contribuirá 
al éxito sostenible de una empresa al capitalizar plenamente el potencial de su talento 
humano, alinearlo a su estrategia y buscar su producción más alta, de tal manera que le 
permita cumplir con lo que promete la empresa (Abeuova y Muratbekova-Touron, 2019). 
En este contexto, se convierte en un catalizador para el éxito sostenible de las empresas, ya 
que permite capitalizar plenamente el potencial de sus colaboradores (Usanova et al., 2022). 
Al enfocarse en identificar y cultivar el talento interno, así como en atraer talento externo de 
calidad, las organizaciones pueden construir equipos sólidos, motivados y comprometidos, 
capaces de enfrentar desafíos y lograr metas ambiciosas (Latukha, et al., 2022). La gestión del 
talento no solo se enfoca en identificar y atraer talento externo, sino también en aprovechar 
el talento interno existente (Bonneton et al., 2022). Al desarrollar programas de desarrollo 
y capacitación, las organizaciones pueden potenciar las habilidades y competencias de sus 
empleados, creando equipos sólidos y motivados que impulsan la innovación y el logro de 
metas (Glaister et al., 2018). 

En la era digital y en constante cambio en la que nos encontramos, la gestión del talento 
enfrenta nuevos desafíos. Las empresas deben adaptarse a las nuevas formas de trabajo, 
fomentar la diversidad y la inclusión, y aprovechar la tecnología para potenciar sus prácticas 
de gestión del talento (Montero Guerra et al., 2023). Las empresas necesitan prepararse 
para abrazar la diversidad, fomentar la inclusión, adaptarse a las nuevas formas de trabajo y 
aprovechar la tecnología para potenciar sus prácticas de gestión del talento (Ishiyama, 2022). 
Además, se alinea con los objetivos estratégicos de la empresa y contribuye a la creación 
de una ventaja competitiva en el mercado. Al asegurar que las personas sean adecuadas 
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en los roles correctos, la organización puede impulsar la innovación, la productividad y 
el rendimiento general, adaptándose rápidamente a los cambios del entorno empresarial 
(Kumar, 2022). Por lo tanto, se ha convertido en una disciplina esencial para todas las 
organizaciones que desean mantenerse relevantes y competitivas en el panorama empresarial 
actual. A través de enfoques innovadores y estratégicos, las empresas pueden desarrollar y 
nutrir a sus empleados, creando una fuerza laboral capacitada y comprometida que impulse 
el crecimiento y el desarrollo a largo plazo (Harsch y Festing, 2020).

El objetivo de la presente investigación es describir la gestión del talento dentro de las 
organizaciones, principalmente dentro de las micro y pequeñas empresas y como este se 
convierte en el factor estratégico que permite que las empresas sean diferentes, sobresalgan, 
cumplan su misión organizacional y se mantengan en el tiempo. Para ello se ha realizado una 
revisión sistemática de la literatura existente en los últimos diez años, en los cuales se puede 
dar cuenta de un interés explosivo por su estudio, principalmente en una era de constante 
cambio, de herramientas digitales y después de haber pasado por una fuerte pandemia que 
ha marcado drásticamente la forma de gestionar al recurso más valioso de las organizaciones 
como es el humano.  

METODOLOGÍA

Para el desarrollo de una revisión sistemática acerca de la literatura de un tema, es 
necesario identificar lo más relevante que se haya estudiado y publicado sobre ella, para 
lo cual es necesario la implementación de enfoques y una serie de pasos metodológicos 
que previamente se han establecido para lograr dicho cometido (Jahan et al., 2016). Los 
protocolos establecidos siguen un proceso ya establecido, dentro de los cuales se han 
incorporado diversas pruebas que se deben realizar para determinar de manera contundente 
su logro. Dichos procesos deben ser algorítmicos, exhaustivos y generar valor (Tranfield et 
al., 2003). De tal manera que permitan a otros investigadores interesados en el estudio de la 
misma temática, siguiendo los mismos pasos, lograr su réplica y obtener resultados similares 
(Mcquade et al., 2021).

En este estudio se ha seguido el proceso de tres etapas propuesto por Tranfield et al. 
(2003), procesos que han sido implementados en diversos estudios de investigación (Luciano 
& Arévalo, 2023). Los pasos a seguir son en primer lugar planificar la revisión a realizar, 
luego realizar la revisión en sí, y presentar los resultados y difundirlo. En seguida se procede 
con los pasos que se han seguido y se da respuesta a las interrogantes que se han planteado.

Primera etapa: planificar la revisión a realizar

La planificación de la revisión a realizar, se inició con la consulta a un panel de tres 
especialistas en recursos humanos, los cuales dieron una opinión favorable respecto al tema 
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a revisar, además, se realizó un estudio de alcance a través de la revisión exhaustiva de 
documentos en las bases de datos y a nivel de publicaciones narrativas.

Preguntas de revisión:

Del panel de expertos y la revisión inicial se ha desprendido el planteamiento de cinco 
interrogantes que se darán respuesta con la investigación.

−	 ¿Cuál es el concepto de gestión del talento?
−	 ¿Qué aspectos metodológicos son los más utilizados para estudiar la gestión del 

talento?
−	 ¿Qué variables son las que se asocian con el estudio de gestión del talento?
−	 ¿Cuánto se ha avanzado en el estudio de gestión del talento en las micro y pequeñas 

empresas?
−	 ¿Cuáles son los llamados para futuras investigaciones en la gestión del talento? 

Criterios para la revisión

En el afán de poder seleccionar la información de más relevancia para la presente 
investigación, se ha incluido en la presente sección criterios para incluir y otros criterios 
para excluir literatura (Denyer y Tranfield, 2009). Estos criterios fueron:

Criterios de inclusión de literatura 

−	 Artículos revisados por pares.
−	 Artículos que tienen relevancia para responder a las interrogantes de la investigación.
−	 Artículos que consideran tanto en el título o en el resumen “gestión del talento”.
−	 Artículos que sean de relevancia para lograr el objetivo principal de la investigación.
−	 Artículos desarrollados de manera empírica.
−	 Artículos que fueron publicados a partir del año 2013 hasta la actualidad.

Criterio de exclusión de literatura 

−	 Artículos que no incluyan referencias.
−	 Artículos que distan bastante del objetivo de la investigación.
−	 Documentos inéditos que no siguieron una revisión por pares.
−	 Escritos que son parte de literatura gris.
−	 Artículos que fueron publicados antes del año 2013.

Segunda etapa: proceso de revisión 

De acuerdo al protocolo para investigaciones, en primer término, se realizó una búsqueda 
manual y luego electrónica de las diversas bases de datos, utilizando palabras genéricas para 
dicho propósito en los sitios web. Se inició buscando en Google Scholar, que sirvió para 



ADVANCES IN SCIENCE AND INNOVATION, Revista Científica / Universidad Nacional 
Autónoma Altoandina de Tarma /  Volumen 3 Núm 1 / Junio, 2024

7

Rober Anibal, et al.
ADVANCES IN
SCIENCE
AND INNOVATION

lograr identificar las principales bases de datos, ya que es la más generalizada y utilizada por 
la mayoría de publicaciones a nivel global, permitiendo de esta manera una identificación 
clara de las principales bases de datos en las cuales se encuentra la gestión del talento, y 
reduciendo de forma sustancial la búsqueda. 

Dentro de estas bases de datos consultadas se tienen: a) Emerald insight; b) Taylor & 
Francis online; c) Web of science; d) Scopus; e) Springer link; f) Elsevier; g) SAGE journals, 
fuentes de datos que ya fueron utilizadas en diversas revisiones de literatura (Luciano & 
Arévalo, 2023). En dichas bases de datos se aplicó las siguientes cadenas de búsqueda:

−	 Talent management (en el título)
−	 Talent management (en cualquier parte).
−	 Human talent management (en el título).
−	 Human talent management (en cualquier parte).
−	 Tal***** and manag***** (en el título)
−	 Tal***** and manag***** (en cualquier parte)

Tanto la raíz, como las demás cadenas de búsqueda arrojaron un total de 1246 artículos; 
los documentos luego fueron sometidos a los criterios tanto de inclusión como de exclusión, 
encontrando en el proceso 68 documentos duplicados, que se procedió a eliminarlos. 
Enseguida se ha realizado una revisión bastante rigurosa de cada artículo, tal como propone 
Harrison et al. (2016). Dicho proceso sugiere que debe asegurarse que los documentos 
seleccionados brinden información inequívoca de lo que se quiere estudiar, para ello se debe 
seleccionar los que muestran argumentos y evidencias y cuentan con cierta idoneidad para el 
estudio que se realiza. Este proceso arrojó una selección de 58 documentos, que luego fueron 
nuevamente revisados a la luz de los criterios establecidos para la selección o exclusión 
quedándose con 51 documentos finalmente, todo el proceso terminó el 28 de junio del 2023. 

Tercera etapa: Presentar los resultados y difundirlo 

Después de haber presentado el proceso seguido para la selección de los artículos 
seleccionados, se procede con la descripción de los principales hallazgos de esta revisión, 
del mismo modo se responderán a las preguntas planteadas.

Análisis de tipo descriptivo

En una primera parte se describen los principales resultados que caracterizan a los estudios 
seleccionados. Se considera la ubicación geográfica en donde se desarrollaron los estudios, 
enfoque de investigación utilizado, métodos de recojo de datos, las estrategias utilizadas para 
el análisis de los resultados, artículos por año de publicación, citas de cada artículo, revistas 
en las que se ha publicado, tamaño de muestra de recojo de datos, como los más importantes.

Los estudios seleccionados están dispersos en diferentes países del mundo, sin embargo, 
resaltan Rusia con 5 artículos, España y Estados Unidos con 4 artículos cada uno y Suecia e 
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India con 3 artículos cada una como los más resaltantes, además, de 4 artículos que fueron 
realizados en más de un país al mismo tiempo. Mayor detalla se muestra en la figura 1.

Figura 1: 

País en el que se realizó el estudio    

En relación a los enfoques se tiene cierta preponderancia del cuantitativo en un 69%, 
mientras que el cualitativo alcanza el 31% de estudios. Ver figura 2.

Figura 2:

Enfoque de investigación  

En cuanto se refiere a los instrumentos que se utilizaron para el recojo de datos en las 
investigaciones, el 69% de casos utilizaron el cuestionario de preguntas, 27% recurrieron a 
la guía de entrevista y 4% utilizaron fichas de observación. Ver figura 3.

Figura 3: 

Instrumentos utilizados en el recojo de datos
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En lo que se refiere a las publicaciones por año, se ha encontrado que el año 2019 es el 
más alto en número con 9 estudios, en el año 2022 se tiene 8 artículos publicados y el año 
2013 con 6 artículos, demostrándose de esta manera la importancia y vigencia del tema en 
los últimos años. Ver figura 4.

Figura 4: 

Número de artículos por año 

En lo que respecta a los diseños utilizados, prevalece el no experimental con 26 artículos, 
diseños explicativos con 10 estudios y exploratorios con 8 investigaciones. Ver figura 5.

Figura 5: 

Diseño de investigación   
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En lo que se refiere a revistas donde se publicaron los artículos, resalta en primer lugar The 
International Journal of Human Resource Management con 12 artículos publicados, seguido 
de Journal of World Business con 5 publicaciones y Employee Relations: The International 
Journal con 4 publicaciones, como las más importantes. Ver figura 6.

Figura 6:

Revistas en las que se publicaron las investigaciones

El articulo más citado es el de Cooke et al. (2014) con 386 citas, seguido por Thunnissen 
(2016) con 365 citaciones y Festing et al. (2013) con 288 citas, como los más importantes; 
por otro lado, se puede afirmar que el 59% de artículos cuentan con igual o menos de 100 
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citas, un 25% cuentan con más de 110 y menos de 200 citas, un 12% tienen más de 200 y 
menos 300 citas y el 4% de los artículos han recibido más de 300 citas. Ver figura 7.

Figura 7: 

Numero de citas de los artículos publicados

En cuanto al tamaño de la muestra un 39% de estudios ha utilizado de 100 o menos 
integrantes, un 31% de los casos utilizaron una muestra de más de 300 integrantes, 16% han 
utilizado entre 101 a 200 integrantes de la muestra y 14% entre 201 y 300 integrantes para 
la muestra. Ver figura 8.

Figura 8: 

Tamaño de muestra de las investigaciones

Para el análisis de datos un 31% de casos fueron analizados utilizando regresiones, 29% 
han realizado el análisis de contenido y 27% modelos estructurales, como los más relevantes. 
Ver figura 9.
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Figura 9: 

Técnica utilizada en de análisis de datos

Dando respuestas a las interrogantes de investigación

A continuación, se dará respuesta a las interrogantes planteadas, en el estudio de revisión 
de literatura.

Concepto de gestión del talento

El concepto de gestión del talento aún no está consolidado, por lo que se puede encontrar 
diferentes maneras de definirlo. Algunos autores lo asociaron con la gestión de la carrera y 
dentro de ello a la gestión de los más sobresalientes dentro de la organización, catalogado 
como valioso y único para esta (De Vos & Dries, 2013). De otro lado se define como la 
integración de tipo estratégico de recursos, su desarrollo y el despliegue realizado en los 
empleados de alto rendimiento, que además cuentan con alto potencial (Farndale et al., 2014). 
Así también se tiene que la gestión del talento está centrada en la identificación de puestos 
clave para la ventaja competitiva de la organización, que tengan impacto en su desempeño, 
encontrándose para su explicación cuatro filosofías: orientadas a las personas, los grupos, las 
posiciones y la práctica (Tatoglu et al., 2016). 

Del mismo modo se define como el proceso de atraer, identificar, desarrollar, retener y 
desplegar de forma sistemática a los talentos, asociados a términos como talentos, excelencia 
en habilidades, empleados clave de la organización o personas que cuentan con un potencial 
alto y que son valiosos para la organización (Thunnissen, 2016). De otro lado se considera 
como un código que utilizan los lideres o gerentes para ayudar a una organización a lograr sus 
metas propuestas; por tanto, se habla de talento directivo que combina estrategia, capacidad 
de liderazgo, grado de madurez de emociones, diversas habilidades de comunicación 
y capacidad que tiene para atraer a más personas con talento, tener instinto empresarial, 
destrezas funcionales y una clara capacidad para lograr resultados  (Tafti et al., 2017).

También se define como el proceso integral, que es planificado y sistémico, el cual incluye 
la atracción, selección, desarrollo y evaluación de empleados con cierto nivel de talento que 
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permiten el incremento de la eficiencia de las actividades dentro de la organización; teniendo 
como variantes un enfoque inclusivo que permite el desarrollo de los trabajadores para lograr 
su máximo potencial, o exclusivo donde se buscan personas para cubrir ciertos puestos que 
marcan la diferencia y permiten el logro del éxito de la organización (Boštjančič & Slana, 
2018). O se afirma que este concepto no solo debe contener en su definición al empleo sino 
a las prácticas laborales en las que se considera la configuración y la estructura del trabajo, 
es decir el cómo trabajar en equipo (Harsch & Festing, 2020).

Por otro lado, se afirma que es una estrategia planificada que permite el desarrollo del 
reclutamiento, selección, lograr mejoras y retención de personas con habilidades sobresalientes 
que la empresa necesita y que está concatenado con los planes de la organización en el que 
se incluyen objetivos precisos a lograr sobre los que es necesario tener recursos humanos 
valorados (Fathi et al., 2020). Así mismo se ha considerado en su concepto palabras como 
competencia, compromiso y contribución, lo que hace a personas diferentes dentro de la 
organización (Mujtaba & Mubarik, 2022). O un proceso que implica identificar de forma 
sistemática los puestos clave que brindan ventaja diferencial y sostenible de una determinada 
organización, para lo cual se debe desarrollar un grupo de talentos con alto potencial y un 
rendimiento superior que cumplan estos roles, así como estructurar a la organización de 
forma diferenciada, de tal manera que se logre cubrir estos puestos con personas competentes 
y obtener su compromiso (Tyskbo, 2021).

Otra vertiente de definiciones incluye los puestos clave y los empleados clave, 
considerándose de esta manera como un conjunto de factores clave para lograr alto desempeño 
de trabajadores y logros organizacionales; se considera en este proceso las funciones, 
planeación de la fuerza laboral, su formación, gestión del rendimiento, gestión  de la carrera, 
planear la sucesión, y realizar una gestión idónea de la compensación; recalcando que se 
tiene  dos enfoques, el inclusivo en el que se debe desarrollar a todos los empleados para que 
logren cierto nivel, mientras que en un enfoque exclusivo se concentra solo en desarrollar 
trabajadores clave para puestos clave (Kumar, 2022). 

Aspectos metodológicos son los más utilizados para estudiar la gestión del talento

En cuanto a los aspectos metodológicos que se utiliza para estudiar la gestión del talento, 
en una gran mayoría opta por el enfoque cuantitativo, es decir se ha utilizado procedimientos 
establecidos que inician con la identificación del problema, pasando por el planteamiento 
de hipótesis, las cuales han sido probadas con datos empíricos, como por ejemplo para 
probar que la composición del capital humano afecta de manera positiva la forma en que se 
implementan las políticas de gestión del talento (De Vos y Dries, 2013); la incorporación de 
gerentes de alto rendimiento afectan de manera significativa el volumen de ventas (Festing 
et al., 2013); medir las prácticas de gestión del talento y como afectan al cumplimiento del 
contrato psicológico (Sonnenberg et al., 2014);  relacionar las prácticas de responsabilidad 
social corporativa y la captación del talento (Story et al., 2016); en otro estudio se trata de 
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medir el vínculo que existe entre la gestión del talento, el desempeño de la organización y 
el papel que juega la alineación estratégica en empresas de entornos emergentes (Glaister et 
al., 2018); así también emplearon el enfoque cuantitativo al medir como incide la gestión del 
talento en el rendimiento a nivel económico y financiero en hoteles (Flores-Quispe, 2019); 
además, se ha utilizado el enfoque cuantitativo al medir cuatro filosofías para el manejo del 
talento en el contexto organizacional y las prácticas de gestión del talento (Meyers et al., 
2020).

Otros estudios, aunque en menor cantidad se orientan por el enfoque cualitativo, es decir 
van construyendo su conocimiento a medida que avanzan en la investigación, dentro de los 
estudios abordados bajo este enfoque se puede mencionar a Cooke et al. (2014) al abordar 
el concepto de la gestión de talento, que prácticas se suelen dar y cuáles son los principales 
desafíos que este enfrenta; también fue utilizado por Thunnissen (2016) al aportar con la 
construcción de un marco teórico amplio y sobre todo equilibrado para la gestión del talento, 
incluyendo el contexto y los diversos actores dentro de la organización; o en el estudio de 
Järvi y Khoreva (2020) acerca del papel que juega la gestión del talento en la renovación 
estratégica organizacional;  aplicado por Tyskbo (2021) para identificar talentos en la sede 
y subsidiarias de empresas multinacionales; también utilizado por Sigala et al. (2023) al 
realizar un análisis de la gestión del talento en un entorno de hoteles; entre otros estudios.

Los estudios cualitativos optan en varios de los casos por las entrevistas y en muchos 
de los casos utilizan guías de entrevista, como el caso de Farndale et al. (2014) realizaron 
un estudio sobre la gestión del talento y la movilidad global de los talentos; o Bolander et 
al. (2017) en su estudio acerca de la gestión del talento en la que determina cuatro tipos: 
humanista, competitivo, elitista y emprendedor; también se encuentra a Harsch y Festing 
(2020) que a través de entrevistas explican como la gestión del talento permite la formación 
de talentos en función a la agilidad que necesita una empresa que les permita la obtención 
de ventaja competitiva. 

Más común son los estudios que utilizan cuestionarios para el recojo de datos dentro de 
los que se tienen a Oltra & Vivas-López (2013) al medir la relación de la gestión del talento 
con los diseños y dinámicas de trabajo en equipo, en los que se desarrollan y estimulan 
procesos para el aprendizaje a nivel organizacional; también siguieron esta técnica Church 
et al. (2015) al estudiar las prácticas de evaluación y los programas para obtener alto 
rendimiento en ejecutivos de empresas; del mismo modo lo utilizaron Tatoglu et al. (2016) 
al comparar la motivación y la practica en la gestión del talento en empresas multinacionales 
y locales; o Latukha (2015) al relacionar la gestión del talento con la capacidad de absorción 
y el desempeño de la organización; como algunos ejemplos a citar.

En el análisis datos los investigadores de la gestión del talento en su mayoría prefieren el 
uso de pruebas estadísticas, como las regresiones (Edeh et al., 2022; Latukha, Shagalkina, 
et al., 2022; Masri y Suliman, 2019; Maurya y Agarwal, 2018); o los modelos de ecuaciones 
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estructurales (Afshari y Hadian-Nasab, 2021; Bonneton et al., 2022; Khoreva et al., 2017; 
Montero Guerra et al., 2023; Mujtaba y Mubarik, 2022); correlaciones (Owate Mnim et al., 
2018); mínimos cuadrados (Son et al., 2020); y, análisis de contenido (Jooss et al., 2021; 
Usanova et al., 2022; Valverde et al., 2013; Whysall et al., 2019).

Variables son las que se asocian con el estudio de gestión del talento

En el estudio de la gestión del talento, se asocian diversas variables, entre otras se pueden 
señalar la composición del capital humano, políticas de gestión de la carrera (De Vos y Dries, 
2013), habilidades gerenciales importantes para gestionar una carrera (Claussen et al., 2014), 
prácticas de evaluación y programas para el alto rendimiento (Church et al., 2015), atracción 
y reconocimiento de empleados talentosos (Boštjančič & Slana, 2018), ajuste persona 
organización y satisfacción laboral (Mensah y Bawole, 2018), éxito profesional (Abeuova 
y Muratbekova-Touron, 2019), barreras de la gestión sostenible del talento (Gardas et al., 
2019), desempeño y compromiso organizacional (Edeh et al., 2022), atracción y retención 
de talentos (Aina y Atan, 2020; Kumar, 2022), tutoría, liderazgo estratégico, redes sociales 
e intercambio de conocimientos (Younas y Bari, 2020), desempeño de la empresa desde la 
perspectiva de género (Latukha, et al., 2022).

También se incluyen como variables asociadas a la gestión del talento la satisfacción 
salarial, fidelización empresarial y éxito organizacional (Luna-Arocas et al., 2020), justicia, 
estrés y rotación de empleados (Boonbumroongsuk y Rungruang, 2022), compromiso laboral 
(Ishiyama, 2022), efecto Matthew (Srivastava y Tang, 2022), obstáculos, desafíos y factores 
que llevan al éxito al momento de gestionar al talento en la organización (Tafti et al., 2017).

Avances en el estudio de gestión del talento en las micro y pequeñas empresas

Si bien es cierto que los estudios están centrados en empresas transnacionales o 
multinacionales y empresas grandes, también se han realizado estudios dentro de empresas 
locales o de menor tamaño; en Bélgica se ha estudiado que la composición de los recursos 
humanos de una organización es el predictor de la importancia que se le da a la continuidad 
en las prácticas de gestión de carrera (De Vos y Dries, 2013); en el caso de pequeñas y 
medianas empresas alemanas se ha encontrado que dan mayor preferencia por el enfoque 
inclusivo de la gestión del talento, además se ha encontrado que la cooperación es utilizada 
como estrategia para protegerse de la guerra por el talento (Festing et al., 2013); en pequeñas 
empresas españolas se ha encontrado que se tiene escaso conocimiento y conciencia de la 
gestión del talento, también cuando se utilizan los principios y las prácticas de este (Valverde 
et al., 2013).

De otro lado en Turquía se ha encontrado que en las empresas pequeñas la gestión del 
talento es más estratégica y se tiene sistemas de gestión poco sólidos (Tatoglu et al., 2016); 
en este mismo contexto se ha encontrado que la capacitación, desarrollo, reclutamiento, 
selección, planificación de la fuerza laboral, se relaciona de manera directa con las prácticas 
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de gestión de talento, la gestión esta más enfocada en la creación de capital social que se 
asocia con el desempeño, además que la estrategia comercial media la relación entre la 
gestión y las practicas del talento (Glaister et al., 2018).

En Eslovenia se ha encontrado que la mayor dificultad que se tiene es atraer empleados 
con talento y lograr posesionar a las organizaciones como empleadores que los trabajadores 
desean (Boštjančič y Slana, 2018); en el contexto nigeriano, se ha encontrado que existen 
relación positiva y significativa entre gestión del talento e innovación, demostrando de esta 
manera la importancia de gestionar el talento para lograr mejores niveles de innovación 
en todos los sentidos (Owate Mnim et al., 2018); mientras que en el entorno peruano se ha 
encontrado que el éxito de las organizaciones dependen más de una gestión adecuada del 
talento, por encima de los recursos financieros (Flores-Quispe, 2019).

De otro lado, en el contexto árabe se ha encontrado que la atracción y retención de 
personas talentosas no encontró evidencia para la relación con el desempeño organizacional, 
contrario al aprendizaje, desarrollo y gestión de la carrera que si tuvieron impactos directos 
(Aina & Atan, 2020); en Pakistán se ha encontrado que la gestión del talento tiene impacto 
directo en la sostenibilidad organizacional, además encontrando mediación en el rol del 
comportamiento sostenible (Mujtaba y Mubarik, 2022); por otro lado, se ha determinado 
la tutoría, el liderazgo de tipo estratégico y las redes sociales tienen efectos positivos en 
la intención de permanencia de la generación Y (Younas y Bari, 2020). De esta manera se 
demuestra que el talento si bien es cierto se suele dar mayor importancia a nivel de grandes 
empresas, también es aplicado y desarrollado en micro y pequeñas empresas en diversos 
aspectos de la gestión del talento.

Llamados para futuras investigaciones en la gestión del talento 

El llamado a seguir investigando la gestión del talento, contempla diversas líneas, entre 
otras se puede considerar a una perspectiva internacional que incluya contextos socioculturales 
(Sigala et al., 2023); ampliar el concepto para la reducción de las ambigüedades en él, 
investigar por un lado la atracción y la retención, como se relaciona con la transformación 
digital (Montero Guerra et al., 2023); la réplica de estudios a mayor escala, a nivel de 
diferentes países del mundo principalmente en países en desarrollo en los que se pueda 
aplicar encuestas a un número mayor de participantes con enfoque cuantitativos (Usanova 
et al., 2022), diseños longitudinales que midan los efectos sostenidos en diferentes variables 
(Srivastava y Tang, 2022).

También se recomienda el estudio de la gestión del talento en el contexto de la migración 
de talentos, realizar estudios de mas largo aliento que permitan conocer las intenciones de 
los talentos a lo largo de diferentes periodos de tiempo (Latukha, et al., 2022). Así como en 
el contexto de género en el cual se debe evaluar a nivel de varones o mujeres para delimitar si 
se tiene diferencias en ambos sexos, mayor relación o explicación al ser aplicado en alguno 
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de ellos (Latukha, et al., 2022). Incluir variables como el equilibrio con la vida laboral y 
personal, compromiso con la retención de los trabajadores (Kumar, 2022). También se realiza 
el llamado a implementar estudios experimentales, que permitan medir a mayor profundidad 
y detalle las relaciones y efectos sobre otras variables como el desempeño o compromiso  
(Ishiyama, 2022). 

Así mismo debe estudiarse para determinar las relaciones con la justicia organizacional, 
estrés laboral, contrato psicológico y compromiso para ampliar el entendimiento de la 
gestión del cambio a nivel empírico (Boonbumroongsuk y Rungruang, 2022). Explorar 
nuevas prácticas de la gestión del talento que lleven a la generación de nuevas formas de 
su implementación (Tyskbo, 2021). Al estudio de motivadores extrínsecos e intrínsecos, 
recompensa total y comportamientos hacia el dinero (Luna-Arocas et al., 2020). Comparar 
las exigencias y necesidades en la gestión del talento en las generaciones X, Y (Younas 
y Bari, 2020). Orientadas a la comprensión operativa de la gestión del talento dentro de 
las organizaciones, con la finalidad de buscar mayor beneficio para estas a través de la 
implementación de prácticas y nuevas estrategias (Mujtaba y Mubarik, 2022). Por tanto, se 
tienen demasiadas aristas para seguir conociendo y entendiendo este constructo que sin lugar 
a dudas lleva a una gestión estratégica organizacional.

CONCLUSIONES

La gestión del talento es un elemento estratégico de las organizaciones, principalmente 
en épocas de gran volatilidad, ambigüedad, complejidad e incertidumbre; estos nuevos 
escenarios no solo se enfrentan con trabajadores promedio o normales, sino que requieren de 
empleados que marquen la diferencia, es decir sean talentosos, de tal manera que permitan a 
las organizaciones, lograr niveles de crecimiento, desarrollo y sostenibilidad, a través de la 
creación de ventajas competitivas hagan la diferencia frente a sus competidores.

Si bien es cierto existe un gran interés por el estudio del talento en los últimos años, 
este viene evolucionando y se tiene cada vez más el llamado a seguir ahondando en su 
conocimiento y práctica. Para ello los académicos vienen en una construcción y mejoramiento 
constante del concepto, construcción y aplicación de diversas medidas que permitan su mejor 
comprensión como fenómeno de las organizaciones; además se viene estudiando en sus 
relaciones con diversas variables antecedentes, consecuentes, moderadoras o mediadoras que 
lleven a construir un modelo aceptado y se pueda lograr su aplicación en diversos contextos.

La gestión del talento está condicionado a la evolución de las organizaciones y del 
contexto, por ello siempre estará en constante cambio, es así que se debe seguir estudiando 
las diversas situaciones que se presentan en su conceptualización, planificación, desarrollo, 
práctica, evaluación y retroalimentación, para su potenciación; de esta manera no solo se 
debe procurar la implementación del enfoque exclusivo, que postula empleados talentosos 
para puestos estratégicos y a medida, sino que también se debe implementar el enfoque 
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inclusivo que plantea la potenciación de los empleados que ya cuentan las organizaciones 
para convertirlos en talentosos, es decir mejorar sus competencias de tal manera que permitan 
darle sostenibilidad a las organizaciones.

La investigación en este campo debe seguir incrementándose, para tener un conocimiento 
mas exacto del concepto, proceso y sus principales relaciones con otras variables, con 
enfoques cuantitativos, longitudinales, con encuestas a grandes números de participantes, 
de preferencia a las nuevas generaciones, en contextos mas cambiantes, globales y más 
competitivos. 
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