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cion del talento

humano se ha consolidado como
uno de los mayores retos estratégi-
cos para las organizaciones mo-
dernas, porque esto les permite
generar mayores ganancias y man-
tenerse en la sociedad por muchos
afos.

En un contexto marcado por
la globalizacion, la transformacion
digital, la competitividad del merca-
do laboral y el cambio generacio-
nal, las empresas ya no compiten
unicamente por clientes o participa-
cion de mercado, sino también por
atraer, desarrollar y conservar a los
mejores profesionales, sabiendo
que con ello podran
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“La retencioén
del talento
humano no
es responsa-
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siva del area
de Recursos
Humanos,
Sino0 un com-
promiso or-
ganizacional
que involucra
a lideres y di-

rectivos”.

“José Baldomero Arriaga Jerez”

ABRIL 2026

¢Retencion del Talento Humano?

permanecer dentro de un mercado
que les dara muchos réditos a los
empresarios por ende ganancias
que haran ser mas fuertes a las or-
ganizaciones.

La rotacidon constante de per-
sonal no solo impacta negativamen-
te en los costos operativos, sino que
también afecta la productividad por-
que al tener rotacidn del personal
conlleva empezar de nuevo los pro-
cesos que ya han llevado afos tener
personal calificado, el clima laboral,
la cultura organizacional y la conti-
nuidad del conocimiento interno.

Cada colaborador que se retira
se lleva consigo experiencia, apren-
dizaje y relaciones construidas a lo
largo del tiempo, lo que puede gene-
rar vacios dificiles de cubrir y gene-
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Hablar de retencion del talento implica
comprender que las personas son el activo mas
valioso de cualquier organizacion y que generan
los mejores réditos para la organizacion. Mas
alla de las habilidades técnicas, los colaborado-
res aportan compromiso, creatividad, innovacion
y sentido de pertenencia. Por ello, las empresas
que logran crear entornos laborales atractivos,
humanos y sostenibles tienen mayores probabi-
lidades de alcanzar sus objetivos estratégicos y
garantizar su permanencia en el tiempo.

Este documento tiene como objetivo anali-
zar de forma integral el concepto de retencion
del talento humano, su importancia, los factores
que influyen en ella y las principales estrategias
que las organizaciones pueden implementar pa-
ra fortalecer el compromiso y la permanencia de
sus colaboradores colaborando para que las or-
ganizaciones puedan ser mas estables y poder
tener los colaboradores que ya conocen el ma-
nejo total de la organizacion.

1. ¢ Qué es la retencion del talento humano?

La retencidén del talento humano no solamente
se refiere al conjunto de estrategias, politicas y
practicas implementadas por una organizacion u
empresa para mantener a todos sus colabora-
dores clave dentro de la empresa durante el ma-
yor tiempo posible para que las actividades
sean mas efectivas, sin que haya fuga del mis-

mo (refiriéendose al talento humano).

No se trata unicamente de evitar renuncias, sino
de fomentar un vinculo sélido entre el colabora-
dor y la organizacién para que cada una de las
tareas salgan acorde a lo planificado por la em-
presa.

Retener talento no solo significa ofrecer condi-
ciones laborales que satisfagan tanto las necesi-
dades profesionales como personales de los
empleados para que estos estén satisfechos.
Esto incluye oportunidades de desarrollo dentro
de la misma empresa, reconocimiento, estabili-
dad, un ambiente laboral saludable y una cultura
organizacional coherente con los valores y las
necesidades de las personas.

La retencion del talento humano es el conjunto
de estrategias y practicas basicas, que usa una
organizacion para mantener a todos sus colabo-
radores clave motivados, comprometidos dentro
de la empresa con lo cual se obtienen mejores y
mayores resultados en el menor tiempo posible,

utilizando diversas estrategias para conseguirlo.

En pocas palabras: no se trata solo de evi-
tar que la gente se vaya de la empresa, sino de
lograr que quiera quedarse por un periodo de
tiempo largo utilizando diversas estrategias que
permitan que los empleados estén satisfechos
dentro de la organizacion.

Porque es tan importante que una empresa re-
tenga talento:
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Reduce costos de rotacion y recluta-
miento: La rotacién de personal no solo impac-
ta la continuidad operativa, también genera altos
costos asociados al reclutamiento, seleccion,
contratacion y capacitacion como la pérdida de
conocimiento. Reducirla no depende unicamen-
te del salario, sino de una estrategia integral
centrada en la experiencia del colaborador.

Conserva conocimiento y experiencia: Es el
conjunto de todas las practicas que permiten a
la organizacion capturar, transferir y preservar el
saber critico de sus colaboradores, especial-
mente el conocimiento que no esta documenta-
do (experiencia practica, lecciones aprendidas,

‘como se hacen realmente las cosas”)

Mejora el clima laboral: El clima laboral es
muy importante para que cualquier empresa sea
mas estable en todos los factores que pueden
influenciar dentro de la organizacion, los facto-

res que mas influyen son los siguientes:
Acciones clave
Comunicacion clara y constante:

Reuniones breves y periddicas con todo el equi-
po de trabajo.

Canales abiertos de comunicacion.
Reconocimiento genuino

Celebrar logros pequenos y grandes con los co-
laboradores.

Programas de reconocimiento para todos los
empleados.

Liderazgo cercano

Capacitar a jefes en formas de mantener al ta-
lento humano satisfecho.

Evaluar lideres también por su trato humano, no

solo por los resultados.
Bienestar integral

Flexibilidad laboral cuando sea posible apoyar a
los colaboradores.

Pausas activas, salud mental, equilibrio vida-
trabajo

Participacioén del colaborador

Involucrar a todo el equipo en decisiones que
afectan a los colaboradores.

Encuestas de clima y acciones visibles.
Relaciones sanas

Actividades de integracion con propdsito de
mantener al equipo unido.

Protocolos claros para poder manejar conflictos
de una manera adecuada.

Crecimiento y desarrollo

Planes para realizar carrera dentro de la institu-
cion.

Capacitacion alineada a intereses y necesida-
des reales de la institucion.
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Aumenta la productividad y el compro-
miso: Un entorno laboral positivo, ameno y bien
gestionado impulsa directamente toda la pro-
ductividad de la empresa y el compromiso de
los colaboradores que brindan sus servicios a la
institucion siendo estos los que se sientan iden-
tificados con la misma. Cuando las personas se
sienten valoradas, escuchadas y cuentan con
las herramientas que son las mas adecuadas
para desempefar su trabajo efectuan sus tareas
de manera oportuna, muestran mayor motiva-
cion, enfoque y disposicion para aportar ideas y
soluciones a todo el equipo, de esta forma la
productividad de la empresa se vera elevada.

El compromiso se traduce en un esfuerzo
genuino de todo el equipo por alcanzar los obje-
tivos organizacionales, reduciendo en gran parte
errores que se pueden cometer, mejorando la
calidad del trabajo de todos los colaboradores y
de esta forma se vera fortalecido el sentido de

pertenencia a la institucion.

Invertir en el bienestar, el desarrollo y la comuni-
cacion efectiva con todo el equipo no solo eleva
el desempefio individual, sino que también po-
tencia los resultados colectivos de la organiza-
cion obteniendo mayores resultados y benefi-

cios.

Factores clave en la retencion del talento
Algunas de las acciones mas efectivas incluyen:
Salarios y beneficios competitivos

Salarios competitivos: Las remuneraciones
que estan alineadas o por encima del promedio
del mercado para un puesto similar para incenti-
var a todo el equipo de trabajo.

Beneficios competitivos: Las prestaciones
adicionales atractivas frente a otras empresas
(ej. seguro médico, dias de vacaciones exira,
bonos, horarios flexibles, capacitaciones entre
otros que de acuerdo a las necesidades se pue-

den implementar.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional: Las oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional dentro de la empresa
constituyen uno de los pilares fundamentales
para fortalecer la retencion del talento y consoli-

dar organizaciones competitivas.

En un entorno laboral dinamico y altamen-
te demandante y competitivo, los colaboradores
no solo buscan estabilidad econdmica, sino tam-
bién posibilidades reales de aprendizaje para
mejorar sus conocimientos, avance y proyeccion
a futuro dentro de la empresa.
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Buen liderazgo y comunicacion

El buen liderazgo y la comunicacion efecti-
va son pilares fundamentales para el éxito orga-
nizacional de toda empresa. Un lider no solo di-
rige tareas, sino que inspira, orienta y genera
confianza dentro de cada uno de los miembros
de su equipo de trabajo. Cuando el liderazgo es
efectivo y se ejerce con claridad genera resulta-
dos efectivos rapidamente, se fortalece el com-
promiso de los colaboradores y se crea un en-
torno de trabajo positivo donde cada persona
comprende su rol y su aporte a los objetivos ins-
titucionales.

La comunicacion, por su parte, es la herra-
mienta estratégica mas efectiva que permite al
lider transmitir vision, metas y expectativas de
manera clara y oportuna a todos sus colabora-
dores que prestan su servicio a la empresa. Una
comunicacion abierta y bidireccional fomenta la
participacion de todos los entornos que tiene la
empresa también reduce conflictos y mejora la
toma de decisiones. Ademas, escuchar activa-
mente a los colaboradores contribuye a fortale-
cer la cultura organizacional y a incrementar la
productividad y la empresa tendra mejores ga-

nancias.

En conjunto, un buen liderazgo y una acer-
tada comunicacion generan un clima laboral sa-
ludable, favorecen la retencién del talento y pro-
mueven el desarrollo profesional. Las organiza-
ciones que invierten en formar lideres comuni-
cativos y cercanos logran equipos mas motiva-
dos, comprometidos y alineados con la estrate-
gia empresarial.

Reconocimiento del desempeiio:

El reconocimiento del desempefio a los co-
laboradores es una estrategia clave dentro de la
gestion del talento humano que consiste en va-
lorar y destacar los logros, esfuerzos y resulta-
dos de los colaboradores. Mas alla de una sim-
ple felicitacion, representa una herramienta po-
derosa para fortalecer la motivacion, el compro-
miso y el sentido de pertenencia dentro de la
organizacion.

Cuando una empresa reconoce el buen
desempefio de sus colaboradores, envia un
mensaje claro: el trabajo bien hecho importa a
los empresarios. Este reconocimiento puede ser
formal como incentivos econémicos, ascensos o
premios o informal como agradecimientos publi-
COS, menciones en reuniones 0 mensajes perso-
nalizados. Lo importante es que sea oportuno,
sincero y alineado con los objetivos organizacio-
nales.
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Diversos estudios de organizaciones como
Gallup demuestran que los colaboradores que
se sienten valorados son mas productivos en
cualquier area de trabajo, muestran mayor com-
promiso y tienen menor intencion de abandonar
la empresa. El reconocimiento, por tanto, no so-
lo beneficia al trabajador, sino que impacta di-
rectamente en todos los resultados y la cultura
organizacional.

Equilibrio entre vida personal y laboral:

El equilibrio trabajo—vida personal implica
que el colaborador pueda cumplir con sus res-
ponsabilidades profesionales sin descuidar su
salud, su familia, sus estudios, sus intereses
personales y su descanso y aportando lo profe-
sionalmente relativo a su puesto de trabajo. No
se trata de dividir el tiempo en partes iguales,
sino de gestionar adecuadamente las priorida-
des para evitar el agotamiento fisico y emocio-
nal. Cuando este balance se rompe, aparecen
consecuencias como el estrés cronico, la dismi-
nucion del rendimiento y el ausentismo laboral,
estas causas afectan demasiado a los colabora-
dores.

Desde la perspectiva organizacional, fo-
mentar este equilibrio dentro del equipo de tra-
bajo fortalece la retencién del talento esto hace
las empresas mas fuertes y seguras de los pro-
ductos o servicios que ofrecen, también reducir
la rotacion mejorara el clima laboral. Las empre-
sas que implementan politicas de flexibilidad en

horario, teletrabajo, jornadas hibridas o progra-
mas de bienestar demuestran mucho el compro-
miso real con su recurso humano.

Esto genera mayor compromiso, motiva-
cion y sentido de pertenencia a la organizacion
logrando con esto un mejor resultado de todas
las actividades que se desarrollan dentro de la
empresa.

Cultura organizacional positiva:

La cultura organizacional positiva es el
conjunto de valores que aportan, creencias,
practicas y comportamientos que fomentan un
ambiente laboral saludable, colaborativo y orien-
tado al crecimiento tanto de las personas como
de la organizacion obteniendo este desarrollo
todos los actores seran beneficiados porque se
alcanzan las metas. No se trata unicamente de
normas escritas o reglamentos que guien a la
empresa, sino de la manera en que realmente
se vive el dia a dia dentro de la empresa.

Una cultura organizacional positiva se ca-
racteriza por un liderazgo inspirador el cual con
el ejemplo demuestra que las cosas se pueden
lograr con un pequefio esfuerzo. El trabajo en
equipo evidencia que el recurso humano es lo
fundamental para toda clase de organizacién,
claridad en los objetivos, oportunidades de
desarrollo profesional y un equilibrio saludable
entre la vida laboral y personal. Ademas, fomen-
ta la confianza y la transparencia, elementos
clave para construir relaciones soélidas y durade-

ras dentro del entorno laboral.
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Ejemplo practico

Un colaborador puede quedarse en una empre-
sa no solo por el sueldo o por la motivacion,
sino porque:

Se siente valorado

Tiene oportunidades de aprender
Confia en su jefe

Ve un futuro dentro de la organizacion

2. Importancia de la retencion del talento en
las organizaciones

La alta rotacion de personal genera costos
significativos a cualquier empresa u organiza-
cion todo esto asociado al reclutamiento, selec-
cion, capacitacion y adaptacion de nuevos em-
pleados que brindaran sus servicios a la empre-
sa gastos que por lo general resultan onerosos
para cualquier empresa. Sin embargo, el impac-
to va mas alla de lo econémico. La pérdida de
talento afecta la moral de los equipos de trabajo,
debilita las relaciones internas y puede generar
sobrecarga laboral en los colaboradores que
permanecen, lo cual debilita cualquier empresa
y ve afectados todos los resultados que puede

tener de una manera significativa.

Una adecuada estrategia de retenciéon permi-
te:

Mantener la continuidad operativa:

Mantener la continuidad operativa es un factor
estratégico y clave para garantizar la estabilidad

y la permanencia de la organizacion, la competi-
tividad y sostenibilidad de cualquier organiza-
cion que desea subsistir ante cualquier amena-
za del mercado lo cual puede llevar hasta la
quiebra a cualquier empresa aun cuan grande
sea esta. En el contexto actual, donde los cam-
bios tecnoldgicos, econdmicos y sociales ocu-
rren con rapidez por los cambios constantes y el
ritmo de vida acelerada que todas las empresas
llevan tanto creciente como decreciente, asegu-
rar que los procesos criticos funcionen sin inte-
rrupciones se convierte en una prioridad para la
alta direccion y el area de Recursos Humanos,
pues esta area es el motor vivo de cualquier ins-
titucion porque representa a todos los colabora-
dores que son el alma de toda empresa.

La continuidad operativa implica prevenir ries-
gos a toda costa, anticipar contingencias y esta-
blecer planes de accidén que permitan responder
de manera eficaz ante situaciones imprevistas
que de cierta manera puedan afectar el buen
desarrollo de cualquier organizacion, tal es la
rotacion de personal clave en este caso sera un
factor desequilibrante, fallas tecnoldgicas o cri-
sis externas que afectan el buen funcionamiento
de la empresa y que lleva a generar pérdidas.
Esto requiere una adecuada gestion del talento
humano, asegurando la transferencia de conoci-
miento de una persona a otra, la capacitacion
constante y la planificacion de sucesion en
puestos estratégicos por causas que escapan al
entorno de la empresa esto se vera reflejado en
la permanencia de cualquier empresa.
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Asimismo, fortalecer la cultura organizacio-
nal y fomentar el compromiso de los colabora-
dores contribuye significativamente a reducir in-
terrupciones de todas las actividades que se
desarrollan con normalidad dentro de una orga-
nizacién y esto a su vez generara ganancias a
cualquier organizacién. Cuando el personal se
siente valorado y motivado, aumenta su sentido
de responsabilidad y compromiso con los objeti-
vos institucionales, lo que favorece en gran ma-
nera la estabilidad operativa de cualquier orga-
nizacion.

Conservar el conocimiento y la expe-

riencia interna:

Conservar el conocimiento y la experiencia
interna es una estrategia fundamental para for-
talecer la sostenibilidad y competitividad de
cualquier organizacién por mas pequeha que
sea. Mas alla de evitar la pérdida de informacién
cuando un colaborador se retira, se trata de pro-
teger el capital intelectual acumulado a través
de anos de practica, aprendizaje y resolucion de
desafios. Este conocimiento muchas veces taci-
to pues constituye una ventaja estratégica que
no siempre esta documentada en manuales de
funciones o procedimientos, pero que impacta

directamente en la calidad de los procesos, la
toma de decisiones y los resultados que se ob-
tendran dentro de la misma.

Cuando las empresas implementan politi-
cas efectivas de gestién del conocimiento, no
solo reducen el riesgo operativo ante la rotacion
de personal, sino que también facilitan la conti-
nuidad de la institucion. La documentacion de
procesos, la creaciéon de bases de datos inter-
nas, los manuales operativos actualizados y los
programas de mentoria permiten transferir expe-
riencias entre generaciones de colaboradores,
asegurando que el aprendizaje organizacional
no se pierda de empleado que sale de la institu-
cion a empleado de reciente ingreso.

Ademas, conservar la experiencia interna
contribuye a fortalecer la cultura organizacional.
Los colaboradores con mayor trayectoria trans-
miten no solo valores, sino buenas practicas y
criterios que moldean la identidad de la empresa
los cuales hacen mas fuertes cualquier institu-
cion. Fomentar espacios de intercambio, comu-
nidades de practica y capacitaciones internas
impulsa la colaboracion y genera sentido de per-
tenencia lo cual hace que los colaboradores es-
tén cada dia mas identificados con la institucién.
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Incrementar la productividad y el com-
promiso

Incrementar la productividad y el compro-
miso de los colaboradores no es unicamente
una meta operativa, sino una estrategia integral
que impacta directamente en la sostenibilidad y
competitividad de la organizacion pues retenien-
do a los mejores en cada puesto la empresa ca-
da dia sera mas fuerte y estable. Cuando las
personas se sienten valoradas, escuchadas y
alineadas con los objetivos institucionales, su
desempefio mejora de forma natural y constan-
te. La productividad aumenta cuando existen
procesos claros, metas bien definidas y recur-
sos adecuados para ejecutar las tareas en todas
las areas de la empresa. Sin embargo, el verda-
dero diferencial radica en el compromiso que los
colaboradores comprometidos no solo cumplen
con sus responsabilidades, sino que aportan
ideas basicas también asumen retos y buscan
soluciones innovadoras. Este vinculo emocional
con la empresa fortalece la cultura organizacio-
nal y reduce la rotacién de personal en cualquier
empresa. Para lograrlo, es fundamental imple-
mentar estrategias como programas de recono-
cimiento a los mejores colaboradores, planes de
desarrollo profesional, liderazgo participativo y
una comunicacion interna efectiva.

Ademas de fomentar un ambiente laboral
positivo y oportunidades de crecimiento contri-
buye a que el talento se mantenga motivado y
enfocado en resultados que seran de mucho be-
neficio a la empresa.

Fortalecer la marca empleadora:

Fortalecer la marca empleadora se ha con-
vertido en una estrategia prioritaria para las or-
ganizaciones que buscan atraer y retener talen-
to en un mercado laboral cada vez mas compe-
titivo dado que dejando fugar al talento que ya
cuentan seria un gran error porque afectaria de

manera directa el que hacer de la empresa.

Una marca empleadora representa la per-
cepcion que tienen los colaboradores actuales y
potenciales sobre la empresa como lugar para
trabajar donde los mas antiguos deben de sen-
tirse muy a gusto y los que no han podido ingre-
sar tener ese entusiasmo de poder formar parte
de la empresa. No se trata unicamente de ofre-
cer un buen salario, sino de construir una pro-
puesta de valor integral que combine cultura or-
ganizacional, oportunidades de desarrollo, lide-
razgo, beneficios y propdsito.

Una marca empleadora sélida comienza
desde el interior de la organizacion. El clima la-
boral, el estilo de liderazgo y las oportunidades
de crecimiento profesional influyen directamente
en la experiencia de todos colaboradores. Cuan-
do los empleados se sienten valorados, escu-
chados y motivados, se convierten en los princi-
pales embajadores de la empresa en otras pala-
bras hacen mas grande el nombre de la empre-
sa. Esta reputacion positiva se proyecta hacia el
exterior y facilita la atracciéon de talento nuevo
que se siente identificado con los valores corpo-
rativos.
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3. Factores que influyen en la retencioén
del talento

Existen diversos factores que influyen directa-
mente en la decision de un colaborador de per-
manecer en una organizacion. Entre los mas

sobresalen tenemos los siguientes:
3.1 Clima y cultura organizacional

Un ambiente laboral positivo, basado en el res-
peto, la comunicacién abierta y el trabajo en
equipo, favorece la permanencia del talento hu-
mano dentro de la organizacion.

3.2 Liderazgo y estilo de gestion

Los lideres juegan un papel muy importante y
clave en la retencion del talento humano. Un li-
derazgo empatico, justo y orientado al desarrollo
genera confianza y compromiso dentro de la

institucion a la cual pertenece.
3.3 Compensacion y beneficios

Aunque no es el unico factor, una remuneracion
competitiva y beneficios adecuados siguen sien-
do determinantes para retener a la mayoria de
los colaboradores de cualquier organizacion que
quiere sobresalir en el mercado interno y aun

mas en el ambito internacional.
4. Desarrollo profesional y planes de carrera

Las oportunidades de crecimiento profesional
son uno de los principales motivadores para los
colaboradores. Las organizaciones que ofrecen
planes de carrera claros, capacitacién continua

y posibilidades de promocion interna logran ma-
yores niveles de retencion.

Invertir en el desarrollo del talento no solo bene-
ficia al colaborador, sino que fortalece las com-
petencias internas de la empresa y mejora su
capacidad de adaptacion al cambio.

5. Reconocimiento y motivacion

El reconocimiento oportuno y sincero del
desempefio impacta positivamente en la motiva-
cion y satisfaccion laboral de cualquier colabora-
dor. No siempre es necesario que el reconoci-
miento sea econdmico; las palabras de agrade-
cimiento, los incentivos simbdlicos y la visibili-
dad del logro también generan alto impacto con
cualquier empleado que necesite que se reco-
nozca la labor que desarrolla dentro de la em-
presa. Una cultura de reconocimiento contribuye
que los colaboradores se sientan valorados y
considerados muy valiosos dentro de la organi-

zacion.
6. Equilibrio entre la vida laboral y personal

El equilibrio entre la vida laboral y personal es
cada vez mas valorado por los colaboradores.
Horarios flexibles, modalidades de trabajo hibri-
do, permisos especiales y programas de capaci-
taciones y el bienestar son practicas que favore-
cen la retencion del talento humano.

Las organizaciones que respetan el tiempo per-
sonal de sus empleados generan mayor lealtad
y compromiso de cada uno de los colaborado-

res.
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7. Comunicaciéon interna y participa-
cién:
Una comunicacion interna clara y transparente
fortalece la confianza entre la organizacion vy
sus colaboradores. Informar, escuchar y consi-
derar las opiniones del personal fomenta el sen-
tido de pertenencia y sentirse arropado por la

organizacion.

La participacion activa de todos los colaborado-
res en la toma de decisiones incrementa su

compromiso y reduce la intencién de rotacion.

8. Bienestar laboral y salud organizacio-
nal:

El bienestar laboral abarca aspectos fisicos,
emocionales y sociales de los colaboradores.
Programas de salud, apoyo psicolégico, activi-
dades de integracion y espacios de trabajo ade-
cuados contribuyen a una mejor experiencia del
empleado y obtener mejores resultados de cada
una de las actividades que se le asignan.

Cuidar el bienestar del talento humano es una
inversion que se traduce en mayor productividad
y menor ausentismo de los colaboradores.

9. Retencion del talento en el contexto
actual

Las nuevas generaciones valoran la flexibilidad,
el propdsito y el aprendizaje continuo de cada
uno de los colaboradores. Las organizaciones
deben adaptarse a estas expectativas si desean

retener talento joven y diverso este aspecto es
muy importante porque se podra retener a los
colaboradores y los mismos hacer una carrera

administrativa en la empresa.

La transformacion digital y los cambios en las
formas de trabajo exigen estrategias de reten-

cidn mas dinamicas e innovadoras.

10. Estrategias efectivas para la reten-
cion del talento

Algunas estrategias clave incluyen:
Programas de induccién sélidos
Evaluaciones de desempefio justas
Capacitacion constante

Planes de sucesion

Escucha activa del colaborador
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es responsabilidad exclusiva del area de gio y logros obtenidos.

Recursos Humanos, sino un compromiso
organizacional que involucra a lideres, BIBLIOGRAFIA
directivos y colaboradores. Apostar por
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las personas es apostar por la sostenibili-

1. La Guerra Por el Talento — Ed Michaels,
Helen Handfield-Jones, Beth Axelrod

dad y el crecimiento de la empresa. El
crecimiento siempre esta enfocado tanto
a la retencion del talento humano como a 2. La sorprendente Verdad de lo que nos Mo-
la expansién de la organizacion en los tiva — Daniel H. Pink
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humano porque con la experiencia que

se tiene es fundamental para el logro de

todas las metas que se han planificado,

con ello podemos estar seguros que la

empresa tendra muchos éxitos y podra

mantenerse muchos anos en el mercado

y generar muchos réditos y logros profe-

sionales.

Las organizaciones que logran crear en-
tornos laborales positivos, inclusivos y
orientados al desarrollo humano estan
mejor preparadas para enfrentar los
desafios del presente y del futuro. De tal

forma que podran mantenerse presentes
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