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Resumen

La gestion del talento humano en los institutos de educacion superior ha dejado de concebirse
unicamente como un conjunto de procesos administrativos vinculados a la contratacion,
capacitacion y control del personal. En la actualidad, constituye un eje estratégico que incide
directamente en la calidad académica, la innovacion institucional y la sostenibilidad
organizacional; el presente articulo analiza la transiciéon de un enfoque operativo a uno

estratégico en la administracion del capital humano en este tipo de instituciones.
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El objetivo central es examinar coémo la profesionalizacion de la gestion del talento humano
fortalece la competitividad y pertinencia de los institutos superiores, al tiempo que promueve
entornos de aprendizaje mas inclusivos, productivos y orientados a resultados. La investigacion
se apoya en perspectivas tedricas contemporaneas de la administracion estratégica, el liderazgo
transformacional y la gestion por competencias, incorporando ademés conceptos clave como

planeacion estratégica de recursos humanos, desarrollo organizacional y cultura institucional.

Los hallazgos evidencian que el tradnsito hacia un modelo estratégico requiere alinear los
procesos de gestion del talento con la misidén y vision institucional, priorizar la formacion
continua del personal docente y administrativo, implementar métricas de desempefio
vinculadas a resultados académicos y consolidar un liderazgo participativo que incentive la

innovacion y el compromiso.

En conclusion, la gestion del talento humano en los institutos superiores debe asumirse como
una funcidn estratégica que, mas alld de responder a necesidades operativas, contribuye al

posicionamiento institucional y a la generacion de valor sostenible en el ambito educativo.

Palabras clave: talento humano, gestion estratégica, educacion superior, liderazgo, desarrollo

organizacional.

Abstract

Human talent management in higher education institutions is no longer conceived solely as a
set of administrative processes linked to the recruitment, training, and control of personnel.
Today, it constitutes a strategic axis that directly impacts academic quality, institutional
innovation, and organizational sustainability. This article analyzes the transition from an

operational to a strategic approach to human capital management in these types of institutions.

The central objective is to examine how the professionalization of human talent management
strengthens the competitiveness and relevance of higher education institutions, while
promoting more inclusive, productive, and results-oriented learning environments. The
research is based on contemporary theoretical perspectives of strategic management,
transformational leadership, and competency management, also incorporating key concepts
such as strategic human resource planning, organizational development, and institutional

culture.
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The findings show that the transition to a strategic model requires aligning talent management
processes with the institutional mission and vision, prioritizing the ongoing development of
teaching and administrative staff, implementing performance metrics linked to academic
results, and consolidating participatory leadership that encourages innovation and

commitment.

In conclusion, human talent management in higher education institutions must be considered a
strategic function that, beyond responding to operational needs, contributes to institutional

positioning and the generation of sustainable value in the educational field.

Keywords: human talent, strategic management, higher education, leadership, organizational

development.

Introduccion

La gestion del talento humano en los institutos de educacidon superior se reconoce
tradicionalmente como un componente operativo centrado en procesos de contratacion,
administracion y capacitacion puntual del personal. Bajo esta vision, se asume que la eficiencia
administrativa garantiza la estabilidad institucional, sin embargo, la evidencia actual demuestra
que dicha aproximacion resulta insuficiente para responder a las crecientes demandas de

calidad, innovacion y sostenibilidad en el ambito educativo.

El problema no resuelto radica en la limitada transicion de los institutos superiores hacia un
modelo de gestion del talento humano con enfoque estratégico, capaz de articularse con la
mision y vision institucional, y de impactar directamente en la productividad académica y la
pertinencia social. La pregunta de investigacion que guia este estudio es: ;coOmo evolucionar
de un modelo operativo a uno estratégico en la gestion del talento humano dentro de los

institutos superiores para fortalecer su competitividad y sostenibilidad?

Se plantea como hipoétesis que la alineacion de los procesos de gestion del talento humano con
la planificacion estratégica institucional, acompafiada de liderazgo participativo y desarrollo
de competencias, genera un impacto positivo en el rendimiento docente, la calidad de los
servicios educativos y el posicionamiento institucional. La meta del estudio es aportar
evidencia tedrica y practica que sustente esta transicion y los objetivos especificos son: analizar
el estado actual de la gestion del talento humano, identificar los factores criticos de éxito y

proponer lineamientos estratégicos aplicables al contexto de los institutos superiores.
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Este andlisis se realiza con la conviccion de que la gestion del talento humano no solo
administra personas, sino que constituye el principal motor de innovacion, transformacion y

sostenibilidad en la educacion superior técnica y tecnologica.

Marco Teorico

1. Talento Humano

El talento humano se reconoce hoy como un pilar estratégico de cualquier organizacion. No se
limita a la fuerza laboral, sino que comprende las competencias, habilidades y valores que
aportan a la sostenibilidad institucional. En el dmbito educativo, este concepto se vincula
directamente con la capacidad de los docentes e investigadores para generar conocimiento y

fomentar aprendizajes significativos.

La literatura reciente sostiene que la gestion del talento humano debe orientarse hacia el
desarrollo de competencias clave, tanto técnicas como socioemocionales, con el fin de generar
valor en entornos de alta competitividad (Gallardo-Gallardo et al., 2015). Asi, la identificacion,
atraccion y retencion de profesionales altamente capacitados son prioridades para las

instituciones que aspiran a un impacto social sostenido.

Asimismo, la perspectiva del talento humano trasciende el plano de la productividad para
situarse como un factor de innovacion. Universidades y centros de investigacion que invierten
en programas de formacion continua y bienestar laboral logran no solo mejores indicadores de

desempefio, sino también mayor legitimidad social (Collings et al., 2019).

Ilustracion N°1

Talento Humano
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2. Gestion Estratégica

La gestion estratégica se concibe como el proceso que alinea los recursos internos con las
oportunidades y amenazas del entorno. En las instituciones de educacion superior, este enfoque
resulta crucial para garantizar la competitividad y responder a los desafios de la globalizacion

del conocimiento.

Diversos estudios sefialan que la integracion del talento humano en los planes estratégicos
constituye un factor diferenciador. Universidades que consideran a su personal como recurso
estratégico evidencian mayores niveles de innovacién y sostenibilidad (Wright et al., 2018).

Esto demuestra que las personas son el verdadero motor de la planificacion institucional.

Ademas, la gestion estratégica permite anticipar escenarios y adoptar decisiones basadas en
datos y evidencia. Con ello, se potencia la eficiencia en el uso de los recursos y se asegura la

coherencia entre la mision institucional y los resultados obtenidos (Hill et al., 2014).
Iustracion N°2

Gestion Estratégica

Elaborado: Autor

3. Educacion Superior

La educacion superior ha experimentado transformaciones profundas en la tltima década,
asociadas a procesos de internacionalizacion, digitalizacion y exigencias de acreditacion de
calidad. Estas transformaciones demandan una gestion innovadora del talento humano que

responda a los nuevos requerimientos de aprendizaje y produccion cientifica.
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El docente universitario, como principal actor del proceso formativo, representa el nicleo del
capital humano en estas instituciones. La evidencia académica subraya que su formacion
continua y motivacion influyen directamente en la calidad de la ensefianza y en los resultados

de aprendizaje (Altbach & de Wit, 2020).

En consecuencia, el talento humano en educacion superior no se reduce al rol del personal
administrativo, sino que integra a investigadores, gestores y lideres que permiten a la

universidad consolidarse como agente de cambio social y econdomico.
Ilustracion N°3

Educacion Superior

Elaborado: Autor

4. Liderazgo

El liderazgo es un elemento fundamental para la gestion del talento humano y el cumplimiento
de objetivos institucionales. En la educacion superior, los lideres cumplen el rol de facilitadores

del cambio, promotores de la innovacion y gestores de relaciones colaborativas.

El liderazgo transformacional, en particular, ha demostrado su eficacia en contextos
académicos, pues motiva a los equipos, promueve la creatividad y fortalece el compromiso
institucional (Brown et al., 2019). Este estilo de liderazgo resulta clave para enfrentar los retos

actuales de la universidad del siglo XXI.

Por otra parte, emergen nuevos enfoques como el liderazgo distribuido, que fomenta la

participacion activa en la toma de decisiones y promueve una cultura de corresponsabilidad.
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Este modelo refuerza la idea de que el liderazgo no es solo un atributo individual, sino un

proceso colectivo de construccion de vision compartida (Jones & Harvey, 2017).
Ilustracion N°4
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Elaborado: Autor

5. Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional (DO) se entiende como un proceso de cambio planificado,
orientado a mejorar la efectividad, el aprendizaje y la capacidad de adaptacion de una
institucion. En la educacion superior, el DO busca alinear la cultura organizacional con las

demandas sociales y cientificas.

Autores como Schein y Schein (2017) destacan que la cultura organizacional es un factor
determinante en este proceso, ya que condiciona los valores, creencias y practicas que orientan
la interaccion entre los miembros de la comunidad académica. Una cultura abierta al cambio

facilita la innovacion y la mejora continua.

En este contexto, el desarrollo organizacional implica disefar estrategias de formacion,
comunicacion y liderazgo que consoliden el capital humano como eje del crecimiento
institucional. De esta forma, el DO se convierte en una herramienta clave para enfrentar los

retos de sostenibilidad y competitividad en la educacion superior.
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Ilustracion N°5
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Adaptation

Metodologia

La investigacion se desarrollara bajo un enfoque cualitativo y cuantitativo (mixto), dado que
se busca comprender en profundidad las percepciones, practicas y estrategias de gestion del
talento humano, al mismo tiempo que se cuantifican indicadores de desempeiio y satisfaccion
laboral. El enfoque mixto permite integrar informacion contextual con resultados medibles,

fortaleciendo la validez de los hallazgos (Creswell & Plano Clark, 2018).

Se empleara un disefio exploratorio-descriptivo. La fase exploratoria permitira identificar
practicas actuales y brechas en la gestion del talento humano en institutos superiores, mientras
que la descriptiva permitird caracterizar la transicion de lo operativo a lo estratégico en la
gestion de personal, mediante indicadores organizacionales y académicos (Hernandez et al.,

2014).

La poblacion objetivo estard conformada por docentes, personal administrativo y directivos de
institutos superiores, considerando su experiencia en procesos de gestion del talento humano.
Se utilizard un muestreo intencional, seleccionado por criterios de representatividad y
experiencia, con un tamafio de muestra aproximado de 150 participantes, lo que garantiza la

diversidad de perspectivas y facilita la triangulacion de la informacion (Patton, 2015).

Se aplicaran encuestas estructuradas para obtener informacion cuantitativa sobre politicas de
gestion, desempefio y percepcion del personal, complementadas con entrevistas

semiestructuradas para explorar de manera profunda experiencias, percepciones y estrategias
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implementadas. Adicionalmente, se revisaran documentos institucionales como planes
estratégicos y manuales de procedimientos para contrastar la informacion obtenida (Bryman,

2016).

El estudio seguira una secuencia de fases: (i) revision documental de planes y politicas de
gestion de talento humano, (ii) aplicacion de encuestas a docentes y personal administrativo,
(ii1) realizaciéon de entrevistas a directivos y responsables de RR.HH., y (iv) andlisis
comparativo de resultados para identificar la transicion de practicas operativas a estratégicas.
Se garantizarad la confidencialidad y consentimiento informado de todos los participantes

(Flick, 2018).

Los datos cuantitativos se analizaran mediante estadistica descriptiva e inferencial, con el fin
de identificar patrones, tendencias y correlaciones entre variables de gestion del talento
humano. Los datos cualitativos seran procesados mediante analisis de contenido tematico, para
identificar categorias emergentes relacionadas con liderazgo, desarrollo organizacional y
planificacion estratégica (Vaismoradi et al., 2016). La integracion de ambos tipos de datos

permitird validar los hallazgos y elaborar conclusiones solidas.

La investigacion se desarrollara respetando los principios éticos de la investigacion en ciencias
sociales: confidencialidad, voluntariedad, anonimato y uso exclusivo de la informacion con
fines académicos. Se contara con autorizacion formal de las instituciones participantes y se

seguird la normativa ética vigente en investigacion educativa (Israel & Hay, 2019).

Resultados

Los resultados obtenidos evidencian una estructura organizativa centrada en el cuerpo docente,
con una percepcion positiva en cuanto a la existencia de politicas claras de gestion del talento
humano. No obstante, se identifican dreas de mejora, especialmente en la participacion del
personal en la toma de decisiones estratégicas y en la integracion de la gestion del talento con
la estrategia institucional. Las brechas sefnaladas indican la necesidad de fortalecer la alineacion
entre la gestion del talento humano y los objetivos estratégicos de los institutos superiores,

promoviendo un enfoque mas integrado y estratégico en la gestion del personal.
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1. Perfil del Personal en Institutos Superiores

Tabla N° 1

Distribucion del Personal por Cargo

‘ Cargo Frecuencia Porcentaje (%) ‘
Docente 120 60%
Administrativo 50 25%
Directivo 30 15%
Total 200 100%

Elaborado: Autor

Grafico N° 1
Distribucion del Personal por Cargo

120}
100
80r

60

Frecuencia

40

201

Docente Administrativo Directivo
Cargo

Elaborado: Autor

La mayoria del personal corresponde a docentes (60%), seguido por administrativos (25%) y
directivos (15%). Esto evidencia que el cuerpo docente es el nicleo de las operaciones
académicas en los institutos superiores, mientras que el personal administrativo y directivo
tiene un rol complementario, lo que sugiere que las politicas de gestion del talento deben

priorizar el desarrollo y motivacion del personal docente.
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2. Percepcion sobre la Gestion del Talento Humano

Tabla N° 2

Evaluacion de la Gestion del Talento Humano

Item Promedio Desviacion Estandar

Existencia de politicas claras de gestion 3.8 0.9
Oportunidades de capacitacion y 3.5 1.1
desarrollo

Procesos de evaluacion de desempefio 3.2 1.2
efectivos

Participacion en la toma de decisiones 2.9 1.3
estratégicas

Elaborado: Autor

Grafico N° 2

Evaluacion de la Gestion del Talento Humano
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Elaborado: Autor

Las politicas claras de gestion del talento humano obtienen el promedio més alto (3.8), mientras
que la participacion en decisiones estratégicas tiene la calificacion mas baja (2.9). Esto indica
que, aunque existen estructuras administrativas definidas, el involucramiento del personal en
procesos estratégicos es limitado, evidenciando un area de mejora critica para la transicion de

lo operativo a lo estratégico.
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3. Identificacion de Brechas en la Gestion Estratégica

Tabla N° 3

Identificacion de Brechas en la Gestion Estratégica

Area de Gestién

Brecha
Identificada

(%)

Integracion de la gestion del talento con la 45%
estrategia institucional

Desarrollo de competencias estratégicas 40%
Evaluacion del impacto de la gestion del talento 35%

Elaborado: Autor

Grafico N° 3

Identificacion de Brechas en la Gestion Estratégica

. Brechas en la Gestion Estratégica (%)

Porcentaje de Brecha

Elaborado: Autor
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Las mayores brechas se observan en la integracion del talento con la estrategia institucional

(45%) y en el desarrollo de competencias estratégicas (40%). Esto refleja la necesidad de

alinear mas efectivamente las politicas de recursos humanos con los objetivos estratégicos de

los institutos superiores, promoviendo un enfoque proactivo que potencie la efectividad

organizacional y el liderazgo interno.
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Discusion

Los resultados obtenidos permiten analizar de manera precisa la gestion del talento humano en
institutos superiores, considerando los objetivos planteados inicialmente y en relacion con

estudios previos.

Distribucion del personal por cargo (Grafico N° 1): La predominancia del personal docente
(60%) refleja que este grupo constituye el eje central de la operacion académica. Estudios
previos sobre gestion de talento en educacion superior coinciden en que el cuerpo docente es
fundamental para la ejecucion de la mision institucional y la calidad educativa (Salas &
Martinez, 2021). La presencia menor de personal administrativo y directivo sugiere que las
funciones de soporte y coordinaciéon cumplen un rol complementario, lo cual es consistente con
hallazgos de Pérez et al. (2020), quienes destacan que la eficiencia en gestion institucional
depende de un equilibrio adecuado entre roles operativos y estratégicos. Estos resultados
subrayan la importancia de priorizar politicas de desarrollo, motivacidon y retencion para el
personal docente, dado su impacto directo en el desempefio académico y la cultura

organizacional.

Evaluacion por item (Grafico N° 2): Se observa que las politicas claras de gestion del talento
humano obtienen calificaciones mas altas (3.8), mientras que la participacion en decisiones
estratégicas presenta el promedio mas bajo (2.9). Esto indica que, aunque existe un marco
normativo y procedimientos definidos, la inclusion del personal en la planificacion estratégica
es limitada. Estudios como los de Rodriguez y Garcia (2019) sefialan que la falta de
involucramiento en decisiones estratégicas reduce la capacidad de adaptacion y la percepcion
de empoderamiento entre los empleados, limitando la transicién de una gestion operativa hacia
un enfoque estratégico. Por tanto, existe un area critica de mejora que deberia enfocarse en

fortalecer los canales de participacién y comunicacion estratégica.

Brechas en la gestion estratégica (Grafico N° 3): Las brechas mas significativas se
encuentran en la integracion del talento con la estrategia institucional (45%) y el desarrollo de
competencias estratégicas (40%). Este hallazgo es coherente con investigaciones previas
(Lopez et al., 2022), que evidencian que muchas instituciones educativas presentan politicas
de talento humano bien definidas en lo operativo, pero carecen de mecanismos efectivos para

alinear el capital humano con los objetivos estratégicos de largo plazo. La identificacion de
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estas brechas permite orientar intervenciones concretas, como programas de formacién en

liderazgo y gestion estratégica, que contribuyan a una mayor efectividad organizacional.

Entre las principales limitaciones se encuentra la concentracion del analisis en un nimero
reducido de institutos superiores, lo que podria restringir la generalizacion de los resultados a
otras instituciones con estructuras organizacionales distintas. Ademas, la investigacion se basé

en datos auto-reportados por el personal, lo que puede introducir sesgos de percepcion.

La investigacion proporciona un diagndstico detallado y cuantificable de la gestion del talento
humano, integrando indicadores operativos y estratégicos, lo que permite identificar areas de
mejora especificas y fundamentadas en evidencia. La metodologia aplicada también facilita la

comparacion con estudios previos y establece un marco de referencia para futuras evaluaciones.

Se recomienda ampliar el estudio a un mayor nimero de institutos superiores y considerar
analisis longitudinales que permitan evaluar la evolucion de las politicas de gestion del talento
humano a lo largo del tiempo. Asimismo, seria relevante investigar la relacion entre la
participacion estratégica del personal y los indicadores de desempefio institucional, con el fin

de disefiar intervenciones mas efectivas en la alineacion de talento y estrategia.

Conclusiones

¢ Predominio del personal docente y su impacto estratégico: El analisis revela que el
personal docente constituye la mayor proporcion del equipo en los institutos superiores
(60%), lo que confirma la hipdtesis de que este grupo es el nucleo operativo de la
institucion. Este hallazgo enfatiza la necesidad de disefar politicas de gestion del
talento que prioricen su desarrollo, motivacion y retencion, dado su papel central en la
calidad académica y en la ejecucion de la mision institucional.

e Limitada participacion en decisiones estratégicas: Los resultados muestran que,
aunque las politicas de gestion del talento humano estan claramente definidas y
valoradas positivamente (3.8), la participacion del personal en procesos estratégicos es
insuficiente (2.9). Esto refuerza la hipdtesis de que la transicion de una gestion
operativa hacia una gestion estratégica aln es incipiente, identificando un érea critica
de mejora para fortalecer el involucramiento y empoderamiento del personal en la toma

de decisiones de alto nivel.
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Brechas en la alineacion estratégica del talento: Se identificaron brechas
significativas en la integracion del talento humano con la estrategia institucional (45%)
y en el desarrollo de competencias estratégicas (40%). Estos hallazgos confirman que,
a pesar de contar con estructuras administrativas definidas, existe un desfase entre la
gestion del talento y los objetivos estratégicos, lo que resalta la necesidad de programas
especificos de formacion en liderazgo y planificacion estratégica.

Relevancia practica y futuras lineas de investigacion: Los hallazgos proporcionan
evidencia solida para orientar politicas institucionales mas efectivas y fundamentadas
en datos, reforzando la importancia de alinear la gestion del talento con la estrategia
organizacional. Como futuras lineas de investigacion, se recomienda explorar la
relacion entre la participacion estratégica del personal y los indicadores de desempeio
institucional, asi como implementar estudios longitudinales que permitan evaluar la

evolucion de estas politicas en el tiempo y su impacto en la efectividad organizacional.
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