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RESUMEN

La gestion del talento humano es un reto critico al que se enfrentan las universidades y centros de educacion
superior de todo el mundo. Una gestién eficaz del talento humano es fundamental para garantizar la calidad
académica y administrativa, permitiendo mantener a su vez la competitividad en un mercado laboral cada
vez mas competitivo. En este articulo de revision se analizan los modelos de gestion del talento humano mas
utilizados en las instituciones de educacion superior, asi como sus ventajas y desventajas en el ambito univer-
sitario, esto con el fin de identificar las mejores préacticas y las tendencias actuales en este campo a través de
la revision de la literatura. Se identifican varios modelos de gestion del talento humano, entre ellos el modelo
de competencias, el modelo de desarrollo profesional, el modelo de capacidad y desarrollo y el modelo de
gestion del rendimiento. Se discuten los principales componentes de cada modelo, asf como sus ventajas e
inconvenientes, y como estos podrian ser aplicados en los centros de educacion superior. Ademas, se identifi-
can los factores criticos de éxito en la implantacién de un modelo de gestion del talento humano, y se analizan
las barreras y desafios en la implantacion de estos modelos en los centros de educacion superior. Los centros
de ensefianza superior se enfrentan a retos Unicos en la gestion de recursos humanos, como la necesidad de
atraer y retener a personal altamente cualificado, mantenerse al dia en los avances tecnolégicos y educativos
y reaccionar ante los cambios del entorno global y local. En este escenario, la gestion del talento humano ha
surgido como un aspecto esencial en el éxito y desarrollo de las instituciones de educacion superior.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Educacion Superior, Modelos de Gestion, Factor de Desar-
rollo, Calidad, Desarrollo.

ABSTRACT

Human talent management is a critical challenge facing universities and higher education institutions around
the world. Effective human talent management is fundamental to ensure academic and administrative quality,
while maintaining competitiveness in an increasingly competitive labor market. This review article analyzes
the human talent management models most commonly used in higher education institutions, as well as their
advantages and disadvantages in the university environment, in order to identify the best practices and current
trends in this field through a review of the literature. Several human talent management models are identified,
including the competency model, the professional development model, the capability and development mo-
del, and the performance management model. The main components of each model are discussed, as well as
their advantages and disadvantages, and how these could be applied in higher education institutions. In ad-
dition, the critical success factors in implementing a human talent management model are identified, and the
barriers and challenges in implementing these models in higher education institutions are discussed. Higher
education institutions face unique challenges in human resource management, such as the need to attract
and retain highly qualified personnel, keep abreast of technological and educational advances, and react to
changes in the global and local environment. In this scenario, human talent management has emerged as an
essential aspect in the success and development of higher education institutions.

Keywords: Human Talent Management, Higher Education, Management Models, Development Factor, Qual-
ity, Development.

RESUMO

A gestédo de talentos humanos € um desafio critico para as universidades e instituicbes de ensino superior
em todo o mundo. Uma gestao eficaz do talento humano € fundamental para garantir a qualidade académica
e administrativa, mantendo a competitividade num mercado de trabalho cada vez mais concorrencial. Este
artigo de revisado analisa os modelos de gestdo do talento humano mais utilizados nas instituicbes de ensino
superior, bem como as suas vantagens e desvantagens no ambiente universitario, com o objetivo de identi-
ficar as melhores praticas e as tendéncias actuais neste dominio, através de uma revisdo da literatura. S&o
identificados varios modelos de gestao do talento humano, nomeadamente o modelo de competéncias, o
modelo de desenvolvimento profissional, 0 modelo de capacidades e desenvolvimento € o modelo de gestéo
do desempenho. S&o discutidos os principais componentes de cada modelo, bem como as suas vantagens e
desvantagens, e a forma como podem ser aplicados nas instituicdes de ensino superior. Além disso, sao iden-
tificados os factores criticos de sucesso na implementacédo de um modelo de gestao de talentos humanos e
sé&o discutidos os obstaculos e desafios na implementacéo destes modelos nas instituicdes de ensino superior.
As instituicdes de ensino superior enfrentam desafios Unicos na gestdo dos recursos humanos, tais como a
necessidade de atrair e reter pessoal altamente qualificado, de se manterem a par dos avan¢os tecnolégicos e
educativos e de reagirem as mudancas no ambiente global e local. Neste cenario, a gestéo de talentos huma-
Nnos surge como um aspeto essencial para o sucesso € o desenvolvimento das instituicdes de ensino superior.

Palavras-chave: Gestao de Talentos Humanos, Ensino Superior, Modelos de Gestao, Fator de Desenvolvi-
mento, Qualidade, Desenvolvimento.
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Introduccion

El desarrollo organizacional esté ligado a la
gestion efectiva de los recursos humanos,
junto con la implementacion tecnologica y
el crecimiento organizacional (Enciso & Vi-
llamizar, 2014). Las organizaciones estan
involucradas en una red de interacciones
con las personas, cada una de las cuales
tiene su propia conviccion, necesidades y
metas no solo materiales, sino emocionales,
profesionales y espirituales (Pardo Enciso &
Porras Jiménez, 2011).

Desde el punto de vista organizativo, la ges-
tion del talento se basa en la justificacion de
que el potencial humano puede vincularse
a procesos de produccion eficaces, eficien-
tes y efectivos (Cabrales Salazar, 2009). De
este modo, el papel que se espera del direc-
tivo es que adquiera conocimientos que le
permitan reconocer, apoyar, alentar, poner a
prueba y motivar tanto su propia capacidad
como la de los miembros de su equipo.

La gestion del talento humano abarca di-
versas dimensiones, como el reclutamiento
y seleccion de personal, la capacitacion y
desarrollo, la evaluacion del desemperio, la
compensacion y los programas de retencion
(Chiavenato, 2011; Floril & Villegas, 2021).

El talento humano se ha convertido en uno
de los recursos mas valiosos en el ambito
de la educacion superior, ya que su gestion
efectiva puede ser un factor determinante
para el desarrollo y el éxito de los centros
educativos. Jugando un papel crucial en el
desarrollo y éxito de las organizaciones, in-
cluyendo los centros de educacion superior
(Zabaleta, 2003).

En la busqueda constante por mejorar la ca-
lidad educativa, los centros de educacion
superior han reconocido la importancia de
implementar un modelo de gestion de talen-
to humano sdélido y estratégico (Rico Mola-
no, 2016). Esta implementacién permite a
las instituciones educativas identificar, atraer
y desarrollar a profesionales altamente califi-
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cados, fomentando asi un ambiente propicio
para el crecimiento y la excelencia en la edu-
cacion superior(Riva & Fernandez, 2020).

En el contexto de los centros de educacion
superior, el talento humano es fundamental
en el logro de los objetivos institucionales
y el éxito académico. Los docentes, inves-
tigadores y personal administrativo son los
pilares fundamentales de cualquier univer-
sidad, y su gestion adecuada puede mar-
car la diferencia en términos de calidad
académica, investigacion y reputacion ins-
titucional (Pedraza Melo, 2020).

Cuentas Martel (2018) menciona que as
universidades tienen la responsabilidad so-
cial de innovar sus modelos de gestion con
el fin de garantizar la transformacion e inte-
gracion continuas de sus procesos funda-
mentales y asegurar que su impacto en las
comunidades, la sociedad y el medio am-
biente siga impulsando el progreso, el bien-
estar y el desarrollo humano inclusivo. Por
tanto, tienen un papel crucial en la provision
y formacion cientifica del potencial humano,
tal y como reclaman tan elevados objetivos.

El presente articulo tiene como objetivo
presentar una revision bibliografica de los
modelos de gestion de talento humano des-
cribiendo su importancia como factor de
desarrollo. Para ello, se analizara la literatu-
ra disponible sobre los modelos de gestion
del talento humano tomando en considera-
cion trabajos previos en el contexto de cen-
tros de educacion superior.

Materiales y Métodos

En este articulo de revision se utilizd una me-
todologia basada en una revision bibliogra-
fica sistematica de articulos académicos,
libros y documentos relacionados sobre el
tema “Modelo de Gestion de Talento Humano
como factor del desarrollo en centros de edu-
cacion superior’(Goémez Vargas et al., 2015).

Se utilizé una metodologia basada en pasos
claramente definidos, que incluyen la iden-
tificacion de la literatura relevante, la selec-
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cion de los estudios pertinentes y el analisis
critico de los hallazgos(L6pez-Roldan & Fa-
chelli, 2016). La busqueda se baso en estu-
dios académicos, articulos cientificos y pu-
blicaciones relacionadas con la gestion del
talento humano en centros de educacion
superior. Se emplearon diversas bases de
datos especializadas, como Scopus, Web
of Science, Scielo, Google Académico.
Ademas, se revisaron las referencias biblio-
graficas de los estudios seleccionados para
identificar publicaciones adicionales perti-
nentes (Hernandez-Sampieri et al., 2017).

Los criterios de inclusion aplicados fueron:

® |os estudios debian estar publicados en
revistas cientificas revisadas por pares
0 en conferencias académicas recono-
cidas y ser de acceso abierto.

e |as palabras claves utilizadas en la bus-

gueda fueron "talento humano', "gestion
del talento humano', "centros de educa-
cion superior', "modelos de gestion del
talento humano" y "desarrollo de centros

de educacion superior"

e | 0s estudios debian estar escritos en in-
glés o espanol.

e |os estudios debian estar publicados
entre el ano 2010 y 2022, solo se consi-
deraran libros de autores como clasicos.

e | os estudios debian incluir en su analisis
un enfoque tedrico y o0 empirico

Se realizd un analisis critico de los estudios
seleccionados para identificar las tenden-
cias, los enfoques y las mejores préacticas
en la gestion del talento humano en centros
de educacion superior (Esquivel Valverde et
al., 2017; Tamayo, 2001). Se prest6 especial
atencion a las variables clave relacionadas
con el desarrollo de los centros, como la cali-
dad educativa, la productividad académica,
la satisfaccion laboral del personal y el logro
de los objetivos estratégicos de la institucion.

El anélisis de los 40 estudios seleccionados
se sintetizan de manera claray concisay se
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presentan en el apartado de resultado y dis-
cusion. A partir de la revision de la literatura,
se identificaron las ventajas, desventajas y
barreras para la implementacion de cada
modelo de gestion del talento humano, des-
tacando los aspectos mas importantes y las
mejores practicas en la implementacion de
estos modelos.

Resultados y discusion

Desde el punto de vista organizativo, la ges-
tion del talento es un enfoque estratégico
para atraer, desarrollar, retener y utilizar a
los empleados mas cualificados y con mas
talento de una empresa. La gestion del ta-
lento incluye no soélo la contratacion y la se-
leccién, sino también la formacion y el de-
sarrollo de los empleados, la planificacion y
la promocion profesional, la evaluacion del
rendimiento y la retribucion (Zabaleta, 2003).

Por otra parte, la gestion del talento pro-
mueve una cultura organizativa sélida 'y una
comunicacion eficaz entre empleados y di-
rigentes, lo que mejora la productividad, la
satisfaccion y el compromiso personal. La
gestion del talento puede ayudar a las or-
ganizaciones a crear un entorno de trabajo
positivo y respetuoso fomentando la diversi-
dad, lainclusion y la igualdad en el lugar de
trabajo (Duréan Pinos, 2016a).

El talento humano es un recurso fundamental
para el éxito de toda organizacion. Por este
motivo, los modelos de gestion del talento hu-
mano se han convertido en un factor impor-
tante en el desarrollo de las empresas (Acu-
rio Armas et al., 2020). Estos modelos son un
conjunto de practicas, politicas y procesos
que las organizaciones utilizan para atraer,
desarrollar, retener y utilizar a los emplea-
dos mas cualificados y con mas talento; y se
centran en la gestion estratégica del capital
humano de una organizacion, o en como las
organizaciones podrian utilizar su capital hu-
mano para alcanzar objetivos a largo plazo
(Carrillo David, 2020; Gallo Poma, 2017).

RECIMUNDO VOL. 7 N°2 (2023)
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La tabla a continuacion, se presentan la  lento humano:
evolucion del concepto de la gestion del ta-

Tabla 1. Evolucion del concepto de gestion de talento humano

ANO DEFINICION

1870-1900 Este periodo esta sighado por los efectos de la revolucion industrial y el

afianzamiento el liberalismo econémico en el mundo: la defensa de la
propiedad privada y el predominio del individualismo sobre opciones colectivas
se ven relacionadas con el surgimiento de grandes corporaciones, en un
contexto de cambio social, revolucién tecnolégica, ampliacion de mercados e
incremento de la competencia.

1901-1930  Se caracteriza por el acentuado conflicto obrero-patronal, el impacto de la
revolucién bolchevique, las condiciones generadas por la Primera Guerra
mundial y la crisis de 1929, que desemboco en el derrumbe de la economia
mundial, asociado todo ello con el nuevo modelo de acumulacién del capital
que se fortalece en este periodo con la organizacién taylorista del trabajo se
establecieron las bases del contrato psicolégico, fundamento de la relacién
trabajador-empresario durante el resto del siglo XX: el empresario garantiza
estabilidad y el trabajador entrega lealtad y productividad

1931-1960 Como consecuencia de la crisis de 1929, se considera que el libre mercado no
garantiza las condiciones para el desarrollo de la economia y el bienestar de
las personas, y se aboga entonces por una intervencién del Estado que regule
las relaciones. Simultaneamente, desde el punto de vista social se reconoce la
existencia del conflicto de clase, que contradice la posicidn taylorista de
coincidencia de intereses entre trabajador-patrono. A partir de este momento
se reconocera el caracter estratégico del contexto especifico del trabajo, que
debera contar con un cédigo social informal coherente con las finalidades de la
empresa como medio para transformar las actitudes de los trabajadores, y
facilitar con ello una mayor cooperacion. Sélo asi seria posible, afirmaban
alcanzar mayores niveles de productividad y a la vez, encauzar el descontento
obrero.

1961-1990 El concepto de hombre organizacional u hombre administrativo, que actua
sobre la base de una racionalidad limitada y que, por lo tanto, mas que
maximizar, busca “resultados satisfactorios”, esto es, trata de reducir la
incertidumbre y para ello es capaz de formular estrategias de manera que las
elecciones que se hagan no sean fruto del azar, sino que correspondan a
intencionalidades y reglas racionales para el manejo de los recursos. Por otra
parte, el boom japonés lleva a revisar la gerencia que hasta ahora se habia
desarrollado desde la perspectiva racionalista estadounidense (escuela
neoclasica de la administracion), especialmente con los aportes de la escuela

contingencial, el enfoque de la teoria de sistemas aplicado a las
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organizaciones, los aportes de la teoria de administracion por objetivos y los
desarrollos de la teoria de la estrategia. El trabajo de Ouchi (1982) y los
consecuentes de Peters y Waterman (1984), Schein (1988), Smircich (1983),
entre otros segln los cuales las organizaciones serian sistemas de
significados construidos socialmente, dan una nueva perspectiva la gestién de
las personas.

1991 en

adelante

Enfatiza el concepto de la globalizacién y empieza una competencia por
intervenir en los mercados mundiales. Las organizaciones tratan adaptarse a
las nuevas demandas, se dan cuenta de que la tecnologia e informatica
cambid el modelo de hacer las cosas; apreciaciones como las de Friedman

(2005), donde plantea que los departamentos de las empresas son inter-

operativos y que el trabajo puede circular de unos a otros por medio del
internet y que esto fue un empuje fenomenal para la productividad, muestran
la necesidad de trabajar en equipos y de entender la organizacién como un
todo integrado y no como dependencias aparte, llevando a la gestién humana

a cambiar radicalmente.

Fuente. El cuadro en la concepcion de la gestion del talento humano en relacion del
tiempo (Calderon Hernandez et al., 2006).

Para Chiavenato (2009), la gestion del talen-
to humano es un conjunto de procesos que
se centra en administrar y dirigir el capital
humano de una organizacion de modo que
se maximice la eficiencia y rendimiento de
los colaboradores. La importancia de esta
gestion se ve reflejada en el cumplimiento
de objetivos organizacionales y la satisfac-
cion de los empleados.

En la tabla 2 se presentan modelos de ges-
tion de talento humano propuestos por au-
tores clasicos y contemporaneos, determi-
nando los procesos que se realizan en cada
uno asi como sus ventajas y factibilidades
para las organizaciones:

Tabla 2. Modelos de Gestion de Talento Humano

Modelo Definicién Procesos
Modelo de En este modelo se considera que una ¢ Fundamentos y desafios
Werther y Davis  organizacién es un sistema formado Preparacion y Seleccion
(1991) por varios departamentos que « Desarrollo y evaluacion
funcionan juntos e interactdan entre si. e Compensacion y
Sin embargo, este modelo carece de Proteccién
un plan estratégico para RH, pero el « Relacién con el personal

papel inicial que otorga a los retos y a

los fundamentos que incorporan,
establece las bases del sistema y
determinan como componente la
retroalimentacién y continuidad en el
funcionamiento de la GTH (Abril Freire,

2019)
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Todos los procesos se centran
en los objetivos sociales,
corporativos, funcionales y
personales
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Modelo de
Harper y Lynch
(1992)

Modelo de
Zayas (1996)

Modelo de Beer
(modificado por
Cuesta, 1999)

Modelo de
Idalberto
Chiavenato
(2002)

Asocia las necesidades con las
actividades clave de recursos humanos
que se desarrollan a través del
conocimiento del personal con el que
cuenta la organizacion, se priorizan
como parte de un plan estratégico. El
modelo tiene una calidad descriptiva,
ya que sélo describe las actividades
relacionadas con la GTH necesarias
para lograr su optimizacién, mas no su
dinamica y funcionamiento (Abril Freire,
2019)

Tiene como objetivo lograr alta
satisfaccién en el trabajo mediante la
consecucion de los objetivos
organizacionales (Mondragén et al.,
2017)

Este modelo explica la influencia que
tienen los empleados en las otras areas
de la organizacién. En 1999 modifica
este modelo y menciona que este
modelo relne factores estructurales,
operativos, de contenido, dinamicos y
tecnoldgicos y todos conllevan a la
calidad (Abril Freire, 2019; Bastidas
Rodelo, 2020)

Este modelo se basa en la afirmacién
de que los procesos se interrelacionan
entre si. (Chiavenato, 2009)

Se basa en un plan estratégico:

+ Inventario de personal

¢ Analisis y descripcion de
puestos

¢ Seleccidn del personal

Planes de comunicacion

Sistemas de retribucion e
incentivos

Evaluacion del potencial
Valoracién de puestos
¢ Plan de sucesiones
¢ Clima y motivacion
¢ Formacion
¢ Evaluacién del desempefio
¢ Auditoria

Presenta 3 subsistemas:

¢ Organizativo que incluye la
planeacién estratégica,
mision, objetivos,
funciones, sistemas de
control, seguridad laboral.

e« De seleccion y desarrollo,
con procesos como
reclutamiento, seleccion,
formacion, evaluacion y
desarrollo

e Social, que se basa en el
hombre y sus
interrelaciones

Se basa en politicas de
Recursos humanos

s Influencia de los empleados
s Flujo de RH

+ Sistemas de trabajo

+ Sistemas de recompensas

Teniendo resultados auditados
por la calidad.

el Sistema de Administracién de
Recursos Humanos plantea:

e Subsistema de provision

¢ Subsistema de
mantenimiento

¢ Subsistema de Control
e Subsistema de Desarrollo
e Subsistema de Aplicacion

RECIMUNDO VOL. 7 N°2 (2023)
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Modelo
integrado de
Innovacién y
Gestion del
Talento
Humano -
Innovacién
(2003)

Modelo de GTH
de Diagndstico,
Proyeccién y
Control (DPC),
Cuesta. (2005)

Modelo de
Gestion en
Linea o Staff

Modelo de
Gestién por
Competencias

Este modelo se basa en relacion
dinamica entre las dimensiones que
consideran nueve aspectos que se
plantean en virtud de las exigencias de
sus principales actores, la estrategia, la
accion estratégica, la cultura
organizativa, tecnologias, las
habilidades, la gestién y direccion del
talento humano (Freire, 2019; Huertas
Lopez et al., 2020; Zabaleta, 2003)

Este modelo plantea cuatro
subsistemas que incluyen todas las
actividades claves de la gestion de
Talento Humano (Arenas, 2019)

En este modelo espera que los
directivos de la organizacion en linea
se centre en promover cambios y
apoyar a sus empleados, asumiendo la
responsabilidad del desarrollo de los
empleados y de la planificacién del
éxito garantizando que los empleados
desarrollen sus capacidades (Duran
Pinos, 2016b)

Este modelo establece que existe la
relacion de al menos cuatro
dimensiones, referidas a los
conocimientos adquiridos, los afectos,
al desempefio o accién y las
preferencias (Alles, 2020)

Se guia por la interrelacion de:

e Cultura Organizacional
e Arquitectura organizativa
e Gestién del talento humano

Teniendo como aristas

e Estrategia
e |nnovacion
¢ Tecnologia
e Liderazgo

e Flujo de recursos humanos

e Educacion y Desarrollo de
los RH

e Sistemas de trabajo

e Compensacion salarial

Gestionar sistemas de control
de resultados, reconocer la
necesidad de reestructurar e
innovar e iniciar el proceso,
hacer un seguimiento de los
indicadores de negocio y de
talento humano que indican lo
bien que esta funcionando una
estrategia para la empresa
Plantea la gestién por
competencias en subsistemas
como:

s Planeacion estratégica de
personal

s Seleccién de personal

e Entrenamiento y desarrollo

e Sistema de compensacion
y recompensas

e Planes de carrera

e Evaluacién de desempefio

Analizando los enfoques y caracteristicas
de cada modelo se tiene:

124

Modelo de Werther y Davis (1991) basado
en un enfoque sistémico que considera a
la organizacion como un sistema integra-
do de departamentos. Al enfocarse en los
retos y fundamentos, establece las bases
para una gestion efectiva del talento hu-
mano. Aunque carece de un plan estrate-
gico especifico para recursos humanos,
su énfasis en la interaccion y continuidad

en el funcionamiento de la GTH propor-
ciona un marco para asegurar la coheren-
cia y la colaboracion entre los diferentes
departamentos de la organizacion.

Modelo de Harper y Lynch (1992) desta-
ca su enfoque en un plan estratégico y
por vincular las necesidades de la orga-
nizacion con las actividades clave de re-
cursos humanos. Al identificar y priorizar
las actividades necesarias para optimi-
zar la gestion del talento, se enfoca en la
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alineacion de las politicas y practicas de
recursos humanos con los objetivos es-
tratégicos de la organizacion. Esto per-
mite una gestion mas efectiva del talento
humano y contribuye al logro de los re-
sultados deseados.

El Modelo de Zayas (1996) se enfoca en
lograr una alta satisfaccion en el trabajo
a través de la consecucion de los obje-
tivos organizacionales. Al considerar tres
subsistemas: organizativo, de seleccion y
desarrollo, y social, este modelo aborda
diferentes dimensiones de la gestion del
talento humano. Al poner énfasis en las in-
terrelaciones humanas y en la importancia
de la planeacion estratégica, el modelo
de Zayas busca promover un entorno de
trabajo favorable que fomente la satisfac-
cion y el rendimiento de los empleados.

El Modelo de Beer (modificado por Cues-
ta, 1999) destaca la influencia que tienen
los empleados en las demas areas de la
organizacion. Al considerar factores es-
tructurales, operativos, de contenido, di-
namicos y tecnologicos, busca asegurar
la calidad y la efectividad en la gestion
del talento humano. Al centrarse en las
politicas de recursos humanos y en los
sistemas de trabajo y recompensas, este
modelo busca crear un entorno favorable
y motivador que promueva el compromi-
so y el rendimiento de los empleados.

El Modelo de Idalberto Chiavenato
(2002) se basa en la interrelacion de
los diferentes subsistemas de provision,
mantenimiento, control, desarrollo y apli-
cacion de recursos humanos. Al consi-
derar a la gestion del talento humano
como un sistema interrelacionado, este
modelo busca garantizar una gestion in-
tegral y coherente del talento humano.
Al abordar aspectos clave de la gestion
del talento, como la seleccion, el desa-
rrollo, la motivacion y el control, el mode-
lo de Chiavenato proporciona un marco
completo para gestionar eficazmente los
recursos humanos.
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El modelo integrado de Innovacion y
Gestion del Talento Humano - Innova-
cion (2003), se destaca por su enfoque
en la relacion dinamica entre diferentes
dimensiones, considerando aspectos
como la estrategia, la accion estratégi-
ca, la cultura organizativa, las tecnolo-
gias y las habilidades. Al centrarse en
la interrelacion entre la cultura organiza-
cional, la arquitectura organizativa y la
gestion del talento humano, este modelo
promueve un enfoque integral que fo-
menta la innovacion y el desarrollo del
talento. Ademas, al incorporar elemen-
tos como la estrategia, la innovacion, la
tecnologia y el liderazgo, el modelo se
alinea con las demandas actuales de los
entornos empresariales y educativos en
constante cambio.

El modelo de GTH de Diagnéstico, Pro-
yeccion y Control (DPC), Cuesta (2005),
plantea cuatro subsistemas que abarcan
todas las actividades clave de la gestion
del talento humano. Los subsistemas in-
cluyen el flujo de recursos humanos, la
educacion y el desarrollo de los recursos
humanos, los sistemas de trabajo y la
compensacion salarial. Al abordar estos
aspectos, el modelo de DPC ofrece una
estructura solida para el diagnéstico, la
planificacion y el control de las practicas
de gestion del talento. Asimismo, su en-
foque en la proyeccion y el control permi-
te a las organizaciones ajustar y mejorar
continuamente sus estrategias y practi-
cas de gestion del talento para alcanzar
los objetivos organizativos.

El modelo de Gestion en Linea o Staff se
centra en el papel de los directivos de
la organizacion en linea para promover
cambios, apoyar a los empleados y asu-
mir la responsabilidad del desarrollo de
estos ultimos. Destaca la importancia de
la planificacion del éxito y el seguimiento
de los indicadores de negocio y de talen-
to humano para evaluar la efectividad de
las estrategias organizativas. Al promo-
ver la participacion activa de los directi-
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vos en el desarrollo de los empleados y
la toma de decisiones estratégicas, este
modelo fortalece el compromiso y la ca-
pacidad de adaptacion de los recursos
humanos de la organizacion.

e Elmodelo de Gestion por Competencias
se basa en la identificacion y desarrollo
de competencias clave en los emplea-
dos. Establece subsistemas como la
planeacion estratégica de personal, la
seleccion, el entrenamiento y desarrollo,
el sistema de compensacion y recom-
pensas, los planes de carrera y la eva-
luacion del desempeno, el modelo de
gestion por competencias proporciona
una estructura integral para la gestion
del talento humano. Al enfocarse en las
competencias requeridas para el logro
de los objetivos organizacionales, este
modelo permite una alineacion precisa
entre las capacidades de los empleados
y las necesidades de la organizacion,
favoreciendo la excelencia en el desem-
pefio y el desarrollo del talento.

Los modelos de gestion del talento humano
presentados anteriormente ofrecen enfoques
estructurados y sistematizados que permiten
a las organizaciones optimizar sus practicas
y estrategias relacionadas con la gestion de
Su recurso mas valioso: las personas.

Estos modelos proporcionan marcos con-
ceptuales y practicos que ayudan a las or-
ganizaciones a identificar, desarrollar y re-
tener el talento necesario para alcanzar sus
objetivos estratégicos (Conrero & Cravero,
2019). Considerando aspectos como la cul-
tura organizacional, la planificacion estraté-
gica, la interrelacion de dimensiones clave
y la gestion por competencias, los modelos
de gestion del talento humano brindan una
guia integral para disenar y ejecutar politi-
casy practicas efectivas en el ambito de re-
cursos humanos (Barrios-Hernandez et al.,
2020; Mori & Bardales, 2020).

La utilidad de estos modelos radica en su
capacidad para mejorar la eficiencia y la efi-
cacia de los procesos relacionados con la
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gestion del talento humano. Proporcionan un
marco claro para la toma de decisiones, la
planificacion estratégica, el desarrollo de ha-
bilidades, la evaluacion del desempenfo vy la
creacion de un entorno favorable para el cre-
cimiento y la motivacion de los empleados.

Por tanto, los modelos facilitan la alineacion
de las practicas de recursos humanos con
los objetivos organizacionales, promoviendo
asi un desempefo excepcional y un ambien-
te laboral propicio para la innovacion y el
éxito. La gestion del talento humano en ins-
tituciones de educacion superior €s un tema
relevante y critico para el éxito académico vy
administrativo de estas instituciones (Fontal-
vo et al., 2021; Ronddn & Ammar, 2016).

En este articulo de revision, se presentaron
varios modelos de gestion del talento huma-
no, incluyendo el modelo de competencias,
el modelo integrado de innovacion y gestion
del talento humano, y el modelo de gestion
de Chiavenato. Se identificaron las fortale-
zas, limitaciones y los procesos a seguir en
funcion de cada modelo.

El modelo de competencias puede ser Util
para establecer los requisitos de habilida-
des y conocimientos necesarios para un
puesto especifico (Avella-Forero et al., 2019;
Rodriguez, 2015). Sin embargo, el modelo
planteado por Chiavenato proporciona un
enfoque integral para reclutar, seleccionar,
desarrollar, evaluar y retener a los emplea-
dos en linea con los objetivos y necesidades
de la organizacion en la gestion de recursos
humanos y la administracién de personas(Al-
varez Enriquez, 2022; Chiavenato, 2011).

Segun (Sevila-Rodriguez et al., 2022) en su
articulo cientifico gestion por competencias
en centros universitarios municipales, alinea-
da a las demandas del municipio, explica
que el modelo de gestion por competencias
aplicado en la organizacion de forma acer-
tada, es eficaz ya que garantiza el capital
humano de la sociedad que se manifiesta en
el éxito de la organizacion en la consecucion
de sus objetivos estratégicos y contribuye al
avance tanto econoémico como social.
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De la misma forma este modelo se aplica en
cada proceso de la organizacion desde los
tres niveles de decision, en el caso de los
centro de educacion superior “constituye el
centro de atencion del modelo al concebir
de forma integrada y en sinergia las com-
petencias de la organizacion” (Sevila-Rodri-
guez et al., 2022).

Asi mismo, (Marin Mufioz, 2022) en su tesis
de maestria gestion por competencias y ca-
lidad de atencion del personal administrativo
de un instituto de educacion superior tecno-
l6gico publico, corroboré mediante prueba
de Spearman la correlacion existente entre
la gestion por competencias y la calidad de
atencion del personal del instituto, “teniendo
un valor de r=0.752y la sig. es 0.00, demos-
trando que existe un vinculo medio, positivo
y significativo” (Marin Mufoz, 2022).

En el contexto de los centros de educacion
superior, es relevante realizar comparacio-
nes entre los modelos de gestion de talen-
to humano para identificar cual de ellos se
adapta mejor a las necesidades y caracte-
risticas especificas de estas instituciones

ElModelo integrado de Innovacion y Gestion
del Talento Humano - Innovacion proporcio-
na una vision mas holistica e integrada de
la gestion del talento humano, consideran-
do multiples dimensiones interrelacionadas,
mientras que el Modelo de GTH de Diag-
nostico, Proyeccion y Control se centra méas
en los aspectos operativos y el control de
los recursos humanos (Cuenca et al., 2007;
Hidalgo, 2017; Pérez Zufiga et al., 2018).
En este sentido se destaca la importancia
de la innovacion, la estrategia y la tecnolo-
gia como dimensiones clave para el desa-
rrollo de un centro de educacion superior.

Por otro lado el Modelo de GTH de Diag-
nostico, Proyeccion y Control se enfoca en
aspectos como el flujo de recursos huma-
nos, la educacion y el desarrollo del perso-
nal, los sistemas de trabajo y la compensa-
cion salarial (Cuentas Martel, 2018; Garcia
Solarte, 2009; Hidalgo, 2017). Al abordar
estos aspectos, el modelo contribuye a me-
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jorar la eficiencia, calidad y competitividad
de los centros de educacion superior, ase-
gurando la disponibilidad de un personal
cualificado y comprometido con los obijeti-
vos institucionales

En contraste, el Modelo de Gestion en Linea
o Staff se enfoca en el papel de los directi-
vos en la promocion del cambio y el apoyo
al desarrollo de los empleados, centrando-
se en la gestion de resultados, la reestruc-
turacion y la planificacion (Floril & Villegas,
2021; Pérez & Urbaez, 2016). En este sen-
tido el modelo proporciona herramientas y
enfoques que permiten a las instituciones
educativas adaptarse a los cambios del en-
torno, mejorar la calidad educativa y ofrecer
servicios de excelencia a los estudiantes y
la comunidad en general.

Por su parte, el Modelo de Gestion por Com-
petencias se centra en la identificacion vy
desarrollo de las competencias necesarias
para el desempefio eficiente de los emplea-
dos, enfocandose especificamente en el de-
sarrollo de las habilidades y conocimientos
necesarios para el exito en el desempeno la-
boral (Calderon Hernandez & Naranjo Valen-
cia, 2004, Diaz-Arce & Loyola-lllescas, 2021).
Aplicar este modelo en los centros de edu-
cacion superior puede asegurarse de contar
con docentes y personal administrativo alta-
mente competentes, mejorar la calidad de la
ensefianza y la gestion, fomentando un en-
torno de desarrollo profesional continuo.

En cuanto al Modelo de Idalberto Chiavenato
se basa en la idea de que los procesos de
gestion de talento humano se interrelacionan
entre si, o cual resulta especialmente Util en
entornos educativos complejos y dinamicos
(Franco-Lépez & Bedoya-Zapata, 2018; Le-
caros Manottupa, 2020). El modelo permite
abordar de manera sistematica aspectos cla-
ve como la seleccion y contratacion de per-
sonal, la administracion y el mantenimiento,
el seguimiento del desempeno, el desarrollo
profesional y la implementacion de politicas
y procedimiento adaptandolo a las necesi-
dades a los centros de educacion superior.
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Es importante tener en cuenta que la elec-
cion del modelo de gestion de talento hu-
mano mas adecuado para cualquier organi-
zacion incluyendo a centros de educacion
superior es indispensable considerar las
caracteristicas particulares de la institucion,
su cultura organizacional, sus objetivos es-
tratégicos y sus necesidades especificas
(Carrillo David, 2020; Pefiafiel Mufioz, 2022).
Cada modelo ofrece enfoques y dimensio-
nes distintas, y la eleccion debe hacerse en
funcion de la alineaciéon con los valores y
metas institucionales.

Con base en el andlisis realizado, a criterio
de estas autoras el modelo que proyecta un
mayor desarrollo en centros de educacion
superior es el Modelo integrado de Innova-
cion y Gestion del Talento Humano - Innova-
cién (2003). Este modelo ofrece un enfoque
integral que se alinea con las necesidades y
desafios especificos de los centros de edu-
cacion superior, proporcionan orientacion en
la gestion estratégica del talento humano, la
construccion de una cultura organizacional
solida, el disefio de una arquitectura organi-
zativa eficiente y la promocion de la innova-
cion y la tecnologia en el @mbito educativo.

Debido a que los centros de educacion su-
perior requieren una gestion eficiente del ta-
lento humano para asegurar su crecimiento
y desarrollo continuo, este modelo ofrece
una perspectiva holistica y estratégica que
aborda las necesidades especificas de este
tipo de organizaciones. En este contexto los
centros de educacion superior podran es-
tablecer una cultura organizacional soélida,
disefar una arquitectura organizativa efi-
ciente, gestionar el talento humano de ma-
nera estratégica, impulsar la innovacion y la
tecnologia(Garbanzo-Vargas, 2016; Macias
Arias et al., 2018).

Cada modelo analizado presenta fortale-
zas y limitaciones, y es importante conside-
rar las caracteristicas especificas de cada
centro de educacion superior al seleccionar
el modelo mas adecuado. Sin embargo, el
Modelo integrado de Innovacion y Gestion
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del Talento Humano - Innovacion destaca
COMO una opcion especialmente relevante
y efectiva para estos centros.

Este modelo ofrece una vision holistica e in-
tegrada de la gestion del talento humano,
considerando aspectos como la cultura or-
ganizacional, la planificacion estratégica, la
innovacion y la tecnologia. Proporciona un
marco claro para la toma de decisiones, el
desarrollo de habilidades, la evaluacion del
desempefio y la creacion de un entorno fa-
vorable para el crecimiento y la motivacion
de los empleados.

En este contexto si los centros de educa-
cion superior adoptan este modelo pueden
alinear sus practicas de recursos humanos
con sus objetivos organizacionales, pro-
moviendo un desempeno excepcional, una
cultura de innovacion y un ambiente laboral
propicio para el éxito, sumado a que este
modelo se adapta a los cambios del entor-
no y fomenta el desarrollo profesional conti-
nuo de los docentes y el personal adminis-
trativo, lo que seria pilar fundamental como
factor de desarrollo.

Conclusiones

Esta revision bibliografica destaco la rele-
vancia del modelo de gestion de talento hu-
mano en los centros de educacion superior
y su influencia en el desarrollo institucional.
A través de una exhaustiva busqueda y
analisis de la literatura académica, se han
abordado diversos aspectos clave rela-
cionados con la atraccion y seleccion del
personal docente, la formacion y desarrollo
profesional, la evaluacion del desempefio,
la retencion del talento y la construccion de
una cultura organizacional favorable.

La gestion del talento humano en los cen-
tros de educacion superior debe ser abor-
dada de manera estratégica y efectiva. Los
modelos de gestion presentados en este ar-
ticulo ofrecen herramientas y enfoques para
lograrlo, y el Modelo integrado de Innova-
cion y Gestion del Talento Humano - Innova-
cion se destaca como una opcion especial-
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mente relevante para impulsar el desarrollo
institucional, la calidad educativa y la exce-
lencia en el ambito educativo.

Se determind que la implementacion efecti-
va de modelos de gestion de talento humano
en los centros de educacion superior puede
tener un impacto significativo en la calidad
educativa, el rendimiento de los docentes y
la satisfaccion laboral. Ademas, se han pre-
sentado diferentes modelos propuestos por
expertos en el campo, los cuales pueden
adaptarse y aplicarse de manera efectiva
en el ambito educativo.

Se proporciond una vision integral sobre la
importancia del modelo de gestion de talen-
to humano en el desarrollo de los centros de
educacion superior. Los lideres educativos
pueden utilizar los hallazgos y recomendacio-
nes presentados en este articulo como una
guia para fortalecer sus practicas de gestion
de talento humano, en aras de mejorar el fun-
cionamiento de sus instituciones y beneficiar
a la comunidad educativa en general.
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