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RESUMEN

El valor diferencial que ha sido generado por el talento de los trabajadores con su aporte
en las instituciones que generan ingresos econdmicos en este mundo complejo,
globalizado y competitivo, ha llevado a que la gestion del talento GT se considere como
principio estratégico en todas las instituciones. Este articulo de revision se centra en
identificar los modelos de la GT el contexto de su uso como practica central en las
organizaciones, se considera como objetivo desarrollar un andlisis de los estudios que
fueron ubicados en revistas Web o Scopus, Proquest, Scielo y Science, a nivel
internacional que comprendan entre los afios 2017 hasta diciembre del 2021, para
desarrollar el estudio se realiz6 una revision bibliografica de tipo descriptivo, de enfoque
cualitativo, considerando 50 articulos diferenciados en contenido, tiempo y pais de
publicacion, dentro de los resultados encontrados se resaltan al modelo de gestion
estratégica del talento con mas articulos estudiados, como hallazgos se evidencia la
importancia de la rotacion, retencion, vision basada en recursos estratégicos a largo plazo.
Por ultimo, es preciso concluir que todos los modelos se enfocan a la GT, como estrategia
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1. - INTRODUCCION

La gestion del talento - GT es una estrategia organizacional que fue migrando desde su estado de infancia
a un estado relativamente mas maduro, tanto asi que la gestion estratégica - GE del talento humano - TH
se enfoca en la vision basada en recursos (Makram H., y Greasley 2017). A razon de ello, la GT ha
surgido rapidamente, y pretende crear valor, a través de la gestion estratégica de empleados talentosos
(King y Vaiman 2019) Hoy en dia las empresas con la GT intentan integrar los procesos de MT en su
MT existente para crear talento mas agil y dinamico (Harsch y Festing 2019). La GT en estos tiempos es
un serio desafio para los gerentes de recursos humanos - RRHH en el contexto internacional. Todas las
instituciones tienen que lograr a que sus empleados se involucren, deben de retenerlos, y lograr el
desarrollo de sus TH para lograr la satisfaccion de las demandas constantes (Naim y Lenka 2017).

Las organizaciones del sector publico han ajustado sus politicas y préacticas de RRHH para
adaptarse a las demandas del contexto externo, por lo que el enfoque de la GT se ha desplazado hacia el
desempefio (Boselie y Thunnissen, 2017). Recientemente, el tema de la gestidn estratégica del talento
STM ha despertado un gran interés, ya que tanto las grandes empresas estan compitiendo para atraer y
retener empleados de alto rendimiento (Cui et al., 2018). A razon de ello muchos estudios consideran la
importancia de la GT y su contribucion a la ventaja competitiva y, por lo tanto, crear una ventaja
competitiva es imprescindible para las organizaciones (Latukha, M. 2018).

En un mundo competitivo lograr retener y atraer a los talentos es un reto para las organizaciones
porque estos talentos normalmente estan acostumbrados a organizaciones con un entorno de GT mas
transparente que el de una organizacion tipica (Meyer y Xin 2017). Es por ello que las practicas de GT
deben estar centrados en lograr cubrir las expectativas y las necesidades del trabajador y su entorno
familiar, esto incluye oportunidades en cuanto a su formacion, su desarrollo, la gestion de su carrera,
democracia y participacion en el trabajo, centrado en iniciativas de responsabilidad social (Macke y
Genari 2018). Si las organizaciones no tienen todos estos procesos de GT, tendrdn como consecuencia
fuga de talentos.

La GT es un sistema anclado al contexto incrustado en uno o mas sistemas de macro talento, de
modo que la eficacia en la gestion del talento organizacional depende de la composicion Unica de los
diversos macros talentos Connotando diversas dimensiones dentro de la GT tales como 1. Crear valor, a
través de la gestion estratégica de empleados talentosos (King y Vaiman 2019). 2. Atraer, mejorar las
competencias y retener a los trabajadores talentosos con la Gnica finalidad de ganar ventajas competitivas
(Narayanan, Rajithakumar y Menon 2018). 3. Lograr metas organizacionales con eficacia, con eficiencia,
flexibilidad, con estandares de calidad, e innovacion. (Gallardo et al., 2019). 4. Con enfoque de
diferenciacion de la fuerza laboral a través de la identificacion de puestos criticos (Jayaraman et a., 2018),
entre otros; todos ellos apuntan a tener una GT exitosa con eficacia en la retencion del talento RT en las
organizaciones.

Todas las instituciones interactian en entornos con mayor dinamismo en sus operaciones,
caracterizados por cambios tecnoldgicos, politicos y econdmicos sustanciales a menudo, impredecibles
en consecuencia el no estar a la vanguardia y a la altura de estos tiempos desafiantes las organizaciones
pierden competitividad y fuga de talento interno (Jarvi y Khoreva 2020).

Una organizacion que realiza sus operaciones con responsabilidad social identifica, evalla
y promueve las competencias transversales (técnicas, sociales y laborales) y desarrolla diversas
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estrategias para retener a las personas consideradas con dificultades especiales para acceder a un empleo
regular, esto convierte a un tipo de modelo de GT (Paredes, 2018)

La GT juega un papel interesante para la toma de diferentes decisiones de cualquier empresa y
brinda resoluciones factibles, eficientes y eficaces para incrementar la satisfaccion laboral en la
organizacion; por lo tanto, toda empresa debe contar con una GT que brinde satisfacciones y genere
culturas organizacionales eficaces y pacificas que permitan enfrentar los desafios actuales y al mismo
tiempo recuperar la excelencia en la gerencia empresarial (Paredes y Bustamante 2021).

En ese contexto la GT implica en identificar, desarrollar, desplegar y retener a los trabajadores
con alto porcentaje segun su rendimiento laboral. Retener y atraer al TH de alto rendimiento contribuye
al mejor conocimiento de la organizacion permitiendo su avance sin interrupciones aun asi cuando los
gerentes renuncian (Sablok, Stanton, Bartram, Burgess, y Boyle 2017), considerando los enunciados y la
contribucion de la GT en las organizaciones, cuya finalidad del articulo es el andlisis de produccion
académica de diversos estudios cientificos a nivel mundial extraidos de diversas plataformas de busqueda
Scielo, Proquest, Scopus y Web o Science, y en los afios del 2017 al 2021, que conlleven a obtener
informacidn sobre la gestion del talento. Entonces, con esta investigacion, se pretende responder a la
siguiente pregunta: ;cuales son los temas clave y el anlisis de la GT a nivel mundial?

Como ultima consideracion, se aclara que el presente estudio no estard direccionado ni guiado
por las definiciones conceptuales de la GT, toda vez que se pretende obtener un panorama general de la
GT.

2.- FUNDAMENTO TEORICO

La GT gana popularidad entre los diversos académicos y profesionales, a esto se suma la falta de un
marco conceptual sélido que facilite la investigacion experiencia. Al estructurar el marco conceptual
para este estudio, se precisa hacer hincapié a que modelo de gestion se deben inclinar las instituciones
para la eficaz GT.

Conceptualizando a la GT este ha sido objeto de un debate considerable debido a la falta de
definiciones acordadas y su limite conceptual (Ashton y Morton, 2005). Segun la literatura revisada y
criticada por (Huselid y Becker, 2005) determinaron tres ideas sobre la GT. Primero, considera
Unicamente a reemplazar los términos de "gestion de RRHH" por "gestion de talentos™ y agregan poco o
nada al campo. El segundo lugar, la idea esta basada en planificar la sucesion, que enfatiza el concepto
de crear un grupo de talentos basado en el logro de objetivos organizacionales. Y como tercera idea esta
centrado en la GT, colocando al talento de nivel “A” en todas las actividades dentro de la institucion; por
su parte (Naim y Lenka, 2017) identificaron una cuarta tendencia que determina en identificar puestos
claves que puedan servir como punto de inicio para el proceso de GT.

Por su parte (Rothwell 2010) cree que la GT es el proceso de atraer, desarrollar y retener el mejor
talento. (Lamoureux et al., 2009) argumentan que la GT implica reclutar, seleccionar, identificar, retener,
gestiona y desarrollar una fuerza laboral con alto potencial de desempefio. Estas consideraciones estan
en la capacidad y el alto potencial del empleado en poder desempefar las responsabilidades de la alta
gerencia.
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El mantener las habilidades primordiales de la fuerza laboral es fundamental para sostener la alta
competitividad de una empresa. Este proceso de GT permite que los empleados claves amplien sus
destrezas ysu experiencia al participar en responsabilidades desafiantes, para el logro de
su desarrollo profesional, lo quea suvez genera lealtad hacialaempresa. También, se ha
demostrado que la GT aumenta las contribuciones individuales al éxito de la organizacion (Barnett
y Davis, 2008).

Esencialmente, la gestion de talentos creaun grupo de trabajadores talentosos que incluye
recursos externos e internos, coloca estos valiosos recursos de manera adecuada en puestos clave y
después se enfoca en incentivos, compromisos organizacionales Y otros que afectan el desempefio
organizacional. (Taylor y Lee, 2014) Se informa que las instituciones Norte Americanas mas solidas con
adecuadas practicas de GT benefician de un aumento del 22% en los rendimientos de las empresas.
(Garmany Glawe, 2004). En particular, se encontro que las organizaciones conuna rotacion
anual de gestion mas baja utilizan procesos de retencién (Nilsson y Ellstréom, 2012).

Es por ello que en el articulo se enfoca concisamente en dos directrices fundamentales de la GT,
el primero implica en la identificacion de forma sistematica de puestos sostenibles que son criticos en la
consecucion de procesos competitivos al identificar, desarrollar y gestionar un grupo o mas de talento de
alto rendimiento (Collings y Mellahi, 2009). Todo inicio de un sistema de GT parte de lograr identificar
puestos claves que logren contribuir de forma sistematica a que la organizacion tenga competitividad y
se sostenga en el tiempo (Collings y Mellahi, 2009). Cuando se realizan analisis internos de las
organizaciones podemos evidenciar que no siempre todos los puestos en la organizacion contribuyen por
igual al logro de las metas estratégicas de la organizacion, entonces se deben concentrar mas en los
puestos claves, y esto dependera fundamentalmente del modelo de GT que se tiene implementado dentro
de estas organizaciones (Huselid, Beatty y Becker, 2005).

La segunda directriz toma énfasis en la creacidon de un grupo de talentos por medio de
la subcontratacion y el desarrollo interno para ocupar puestos clave en la organizacion (Collings y
Mellahi 2009). En la actualidad, hay carencia de consensos sobre "queé es el talento™ y el talento
generalmente lo definen las organizaciones. El rendimiento y el potencial de cada empleado son
diferentes, y los potenciales de los empleados suele ser el denominador comun en la identificacion del
talento (Tansley 2007). Considerando estos lineamientos, los trabajadores
calificados son “los que marcan la diferencia en la empresa” potencian el desempefo organizacional que
demuestre el méas alto nivel de potencial con una contribucion mediata a largo plazo (Tansley 2007).
Debido a que los puestos clave tienen una importancia estratégica inmensa, los empleados talentosos
deben estar en las organizaciones marcando diferencia sobre los demas empleados, potenciando la fuerza
laboral. El objetivo del grupo de talentos es cubrir puestos clave sin subestimar el valor de los demas
empleados en la organizacion. Esto es muy diferente del concepto de "cualificacion avanzada™ (Snipes
2005).

También, se puede decir que la GT incluye una arquitectura de RRHH diferenciada que respalda
la ocupacion de ciertos puestos clave con empleados talentosos, asegurando su compromiso continuo
con la organizacion, empleados sumamente identificados estan listos y retnen los principales requisitos
del puesto. No existen practicas establecidas para apoyar la GT; en su lugar, se pueden utilizar enfoques
de contingencia apropiados para el contexto organizacional, y para ello es importante definir un modelo
de gestion adecuado dentro de la organizacion, (Collings y Mellahi, 2009). En este articulo
identificaremos los diferentes modelos GT.
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3.- METODO

En respuesta a diversos estudios mediante articulos cientificos sobre modelos de GT, el presente estudio
se basd en la revision bibliografica de tipo descriptivo de enfoque cualitativo, recopilando informacion
de articulos cientificos como datos primarios. Teniendo como Unica variable que representa al objeto de
estudio seleccionado y esta fue gestion del talento humano (GTH). Para la revision bibliografica se hizo
uso de la conexion web en las plataformas Proquest, Scielo, Scopus y Web o Science. Para seleccionar
estos datos se partio principalmente considerando cuatro pautas: 1) Estudios que integran términos “GT”
o “GTH”; 2) todos los estudios que contengan articulos cientificos en el ambito americano; 3) articulos
internacionales; y 4) articulos publicados en los afios 2017 al 2021.

Para la recopilacion de toda la informacién se empled un aproximado de 50 articulos. Una vez
obtenidos estos articulos se procedid a realizar un andlisis minucioso mediante la lectura de todos los
articulos para llegar a ubicar las palabras “GT” o “GTH” en cada titulo, resimenes o palabras claves.
Mediante este procedimiento se pudo constatar que todos los articulos en sus consideraciones ya
mencionadas contenian dichas palabras cada una de sus secciones. Asi mismo, considerando el mismo
procedimiento no se encontré semejanza alguna con ninguno de los articulos, tanto en sus titulos,
resumen resultados y conclusiones, es asi que se puede considerar a cada uno de los articulos como
unicos en sus contenidos.

Teniendo como criterio de busqueda los modelos de GT en articulos a nivel internacional se
seleccionaron por representar en mayor numero de articulos segun procedencia a 7 articulos de Reino
Unido, 4 de Estados Unidos, 4 de China, 3 de la India, 3 de Alemania, 3 de Malasia, 2 de Iran, 2 de Paises
Bajos, 2 de Finlandia, 2 de Rusia, 2 de Espafia, 1 de la India, 1 de Brasil, 1 de Escocia, 1 de Australia, 1
de Inglaterra, 1 de Corea 1 de palestina, 1 de Austriay 1 de Arabia Saudita, esto constituye a 43 articulos
cientificos. Se ordenan por el origen de cadatipo de estudio, asi como pasan por el proceso de
construccién de matrices para su posterior analisis (disefio). Esta matriz (ver Apéndice A) incluye
tres categorias: 1) autory fecha; 2)titulodel estudio; y 3)insumos clave (resultadosy
conclusiones) relacionados con GT. Después de haber realizado la matriz con los 43 articulos cientificos,
se realizo la clasificacion de los temas a investigar, asi como la organizacion de las propuestas y los
aportes tedricos/ empiricos de cada articulo.

Para generar el procesamiento de seleccion de los temas de estudio, estas se realizaron
considerando a las tecnologias de informacion haciendo uso de herramienta ofimatica Excel. Todos los
articulos segun temas se categorizaron y posterioridad fueron agrupados. Es asi que se puede tener a
manera de ejemplo: el tema “Mejora del papel de la GT en la sostenibilidad organizacional y la
responsabilidad social” (Stahl., et al 2019), este articulo cientifico fue seleccionado y categorizado como
“Modelo de gestion sostenible de GT”. Por consiguiente, todos los temas que tengan relacion directa en
este modelo de sostenibilidad corporativa de GT fueron clasificados y seleccionados como parte
integrante de dicha categoria. En total se encontraron 05 articulos que guardan relacion con la categoria
descrita, de los 43 temas seleccionados.

Considerando los aportes o propuestas de los articulos estudiados, estas en su integridad todas
fueron seleccionadas y agrupadas segun categorias en un total de 43 aportes, del mismo modo estas
fueron organizados sistematicamente segun cantidad y frecuencia en la que se repitieron cada uno de los
estudios. Los criterios a tener en cuenta para seleccionar los aportes o las propuestas fueron considerados
aquellas que tengan relacion con el tema de estudio y aquellas que logran contribuir con el corpus tedrico
o0 enriquecer la misma sobre la GT. Por ejemplo, Narayanan, Rajithakumar y Menon (2018) sefialan que
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la GT es una iniciativa estratégica de las organizaciones para atraer, lograr el desarrollo y conseguir
retener a los trabajadores con alto grado de talento con la finalidad de llegar a tener ventajas competitivas.

Considerando lo anterior, para presentar los resultados se organizé de la forma siguiente: 1) se
presenta por medio de una presentacion gréfica de barras donde estadn incluidas por categorias los
modelos de GT; y 2) se presenta tabla de resumen, dejando en ella como evidencia segun frecuencia las
principales aporte y propuestas de caracter tedricos/empiricos, analizados en los 43 articulos cientificos.

4.- RESULTADOS

Tal como se hizo mencidn en la parte metodoldgica, los resultados se presentan mediante dos grandes
ejes. Primero, el gréafico de barras en la que dentro de su contenido estan las categorizaciones de acuerdo
a los modelos de GT, asi mismo el nimero de articulos investigados. Como segundo eje importante se
tiene la tabla donde se hace un resumen de los aportes y/o propuestas identificadas en cada articulo.

Agrupacion de los principales modelos de GT identificados

De todos los estudios que fueron analizados y se han podido identificar diversos modelos de GT, de
manera tal que se obtuvo una informacion enriquecida, estos estudios se han agrupado en 18 modelos de
GT. Estas se pueden ubicar y estudiar mediante numeracion de cada articulo (ver Figura 1).

Figura 1.
Ejes obtenidos segin modelos de Gestion del talento GT en el contexto internacional entre los afios 2017-2021

™ MODELO DE GESTION RENOVACION ESTRATEGICA.
% MODELO DE GESTION DELTALENTO EN ZIT
= MODELO DE GESION DEL TALENTO DEL CONCEPTO DE CAPITAL

HUMAND
12 = MODELO DE GANANCIAS MUTUAS DE GESTION DEL TALENTO

12 ™ MODELO DE GANANCIAS MUTUAS DE GESTION DELTALENTO
% MODELO DE GESTION VERDE DEL TALENTO
10 = MODELO DE VISTA BASADO EN RECURSOS
% MODELO DE CAPACITACION DE TALENTOS
% MODELO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA
8 w MODELO CONCEPTUAL DE GESTION DEL TALENTO
% MODELO DE GESTION EFICAZ DE LA RESERVA DE TALENTOS.
6 5 5 5 % MODELO CON ENFOQUE MACRO-CONTINGENTE
| | m MODELO DE GESTION INTEGRADA DEL TALENTO
!
4 4 MODELO DE GESTION
ESTRATEGICA.
2 ‘ 2 ™ MODELO EN BASE AL TRIANGULO DE HIERRO; TIEMPO, COSTE ¥
CALIDAD
2 { 1 1 1 1 1 | 1 1 1 1 1 1 1 ™ MODELO SEM. TM = GESTION DEL TALENTO
U ' . . . p ‘ . . U U = MODELO DE CAPACIDADES DINAMICAS DE MT
v U U v ,
0 % MODELO DE GESTION SOSTEMIBLE DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Para realizar la interpretacion de los resultados se dio inicio con aquellas asociaciones segun ejes a partir
de aquellos que representan menor cantidad de estudios hasta los ejes con mayor cantidad de articulos
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cientificos. De igual forma, se debe enfatizar y aclarar que se ha utilizado el término “cantidad” y
no “relevancia” ya que no se pretende transmitir una valoracion de los temas de investigacion rescatados,
solo se pretende dejarlos a vuestro alcance para su mejor entendimiento, por lo que se evidencia en la
figura 1 de forma siguiente:

El autor aprecia el modelo 1 de GT “Modelo Con Enfoque Macro-Contingente” Articulo no
agrupado, cuyo propdsito fue identificar la eficacia de la GT de las organizaciones y tiene asociacion
positivamente con el talento disefiado para considerar interacciones tanto micro como macro y entre
niveles, en uno 0 mas macro contextos relevantes para la empresa. (King y Vaiman 2019). Presenta una
vision macro contingente de la GT, desarrollando tres cambios fundamentales necesarios para permitir
una préctica eficaz de la GT y propone un marco para la investigacion futura.

Asi mismo se aprecia el segundo modelo de GT “Modelo de gestion integrada del talento”
Articulo no agrupado, cuyo proposito fue realizar una contribucion importante al construir y validar una
escala de Gestion Integrada del Talento ITMS que permitiria a los investigadores y profesionales medir
la gestion del talento y sus resultados de manera integral. (Jayaraman, Talib y Khan 2018). Refieren que
la GT es de importancia estratégica en las instituciones de todo el mundo. Las organizaciones enfrentan
desafios formidables en la GT. Aunque la GT est& ganando atencidn en instituciones en desarrollo y alza
de su economia.

También el autor indica que el modelo 3 de GT “Modelo en base al triangulo de hierro; tiempo,
coste y calidad” Articulo no agrupado, cuyo proposito fue investigar la relacion entre la GT como
estrategia y la excelencia de los proyectos, considerando como mediadores a los compromisos con la
organizacion, la motivacion y el logro de la satisfaccion laboral, en una organizacion irani basada en
proyectos. (Mahjoub et al., 2018). Refiere que la GT en su primera etapa consiste en la identificacion de
puestos clave, luego la organizacién debe considerar el desarrollo de RRHH internos y la subcontratacion
para enriquecer el grupo de talentos. Dado que los empleados son un factor importante en el éxito del
proyecto y los principales fracasos de los proyectos se deben a razones humanas.

Siguiendo con la Figura 1 se aprecia el modelo 4 de GT “Modelo SEM. Gestion del talento = GT”
Acrticulo no agrupado, cuyo proposito fue estudiar el vinculo que tienen las practicas de los RRHH como
gestion, la GT y los desempefios de la organizacion y visualiza el rol y direccionamiento de recursos
humanos como estrategia empresarial en entornos de mercados emergentes. (Glaister et al., 2017).
Refieren que la GT, cuando se enfoca en una serie de précticas destinadas a desarrollar redes de fuerza
laboral y capital social, se convierte en un mecanismo de transmision clave que media la interrelacion de
laGTH y el desempefio de sus funciones dentro de la organizacion. El direccionamiento de las estrategias
de GTH vy las estrategias de la organizacion incrementan significativamente en los rendimientos del TH.

Asi mismo se tiene al modelo 5 de GT “Modelo de capacidades dindmicas de GT” Articulo no
agrupado, cuyo proposito fue de explicar cbmo la GT puede dar forma a los talentos como recursos
humanos clave, de acuerdo con las necesidades de agilidad especifica de la organizacion, y asi contribuir
a obtener las ventajas competitivas en entornos empresariales dinamicos(Harsch y Festing, 2019). Los
autores indican que la GT proporciona un punto de vista contextualizado desde el cual se puede explicar
el proceso inherente a las capacidades dinamicas de GT que moldean continuamente el talento y la
agilidad organizacional.

También el autor aprecia el modelo 6 de GT “Modelo de gestion renovacion estratégica RE”
Acrticulo no agrupado, cuyo propdsito fue enfatizar el rol de la GT en la RE. (Jarvi, y Khoreva 2020).
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Los autores indican que el proceso de implementacion de la GT durante la renovacion estratégica debe
comenzar con la identificacion de las “batallas en las que se debe ganar” que pueden tener un impacto
més profundo en el cambio. Ademas, la alta direccion debe permitir y permitir que los empleados
potenciales talentosos motivados se ofrezcan como voluntarios para el trabajo de ayudar a los cambios
en toda la empresa.

Asi mismo, los autores indican al modelo 7 de GT “Modelo de GT en ZIT” Articulo no agrupado,
cuyo proposito fue examinar el sistema de GT en una organizacion de Tl de la India. (Jarvi y Khoreva
2020). Indican que el proceso de implementacion de la GT mediante el modelo ZIT se basa en el
reconocimiento de los logros de los empleados, a través de diversas iniciativas tales como lucrativos y
beneficios individualizados, opciones sobre acciones, aumento salarial basado en el mérito, estas
acciones permiten motivar y retener de manera efectiva a los empleados de la organizacion.

También el autor indica al modelo 8 de GT “Modelo de ganancias mutuas de GT” Articulo no
agrupado, cuyo proposito fue describir el caso de un enfoque de ganancias mutuas y presentan un modelo
nuevo de GTH priorizando tranquilidad del trabajador y una relacién laboral positiva. (Guest, 2017).
Precisan que el modelo de ganancias mutuas sugiere que los RRHH como gestidn deberia beneficiar a
las personas, asi como a las instituciones. Los RRHH dan prioridad a las practicas disefiadas para mejorar
el bienestar y una relacion laboral positiva, proponiendo que ambos elementos son esenciales.

Asi mismo se aprecia el modelo 9 de GT “Modelo de gamificacion del talento” Articulo no
agrupado, cuyo propoésito fue explorar areas de aplicacion y resultados del uso de los procesos de
gamificacion en la GTH. (Murawski, 2020). Este modelo presenta oportunidades prometedoras para
incrementar el desarrollo de practicas y el adecuado uso de herramientas de TH, por lo que se esta
desarrollando para transformar y acrecentar las mejores practicas y usos de herramientas de
gestion utilizando elementos de disefio de juegos en cuanto a la gerencia de TH.

También el autor indica al modelo 10 de GT “Modelo de vista basado en recursos RBV” Articulo
no agrupado, cuyo proposito fue contribuir con la literatura sobre el modelo de recursos humanos
estratégicos basado en RBV para abordar dos deficiencias claves en la literatura existente sobre recursos
humanos estratégicos. (Collins 2020). Precisa que para este modelo los académicos de la gerencia de
RRHH han argumentado que las estrategias de GTH poseen una ventaja potencial de migrar a una ventaja
muy competitiva y firme mediante la creacion de recursos unicos y valiosos basados en los empleados
para potenciar su talento dentro de la organizacion.

El autor también aprecia el modelo 11 de GT “Modelo de capacitacion de talentos” Articulo no
agrupado, cuyo proposito fue presentar soluciones para los desafios y barreras en los negocios
electronicos transfronterizos, desde las visiones organizacionales, mediante el programa de
capacitaciones. (Cheng y Zarifis 2019). Indican que el modelo presentado no da un panorama amplio
sobre la capacidad préactica empresarial el modelo de formacion para talentos de CEBC es la capacidad
primordial de formar profesionales en los negocios y estos influyen directamente en la eficacia de la
negociacion es asi que el trabajador debe poseer de cualidades comunicativas muy asertivas y tener un
agudo sentido y andlisis del mercado.

Asi mismo el autor indica al modelo 12 de GT “Modelo de responsabilidad social corporativa
RSC” Articulo no agrupado, cuyo proposito fue investigar las tendencias de la produccion cientifica
relacionadas con la RSC y la Gestion de RRHH. (Herrera y De las Heras 2020). Indican que el modelo
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la RSC y la Gestion de RRHH se han convertido en herramientas muy poderosas dentro de las empresas
es por ello que se debe abordar con especial proyeccion, los temas de gestion verde, los stakeholders, el
compromiso, la ventaja competitiva, la satisfaccion, el desempefio.

También considera el autor al modelo 13 de GT “Modelo de gestion eficaz de la reserva de
talentos” que esta agrupado y estudiado en dos articulos. Estos articulos se preocupan por el estudio del
proceso de retencion de los empleados. Al respecto de esto: un articulo da a conocer criticamente el uso
de empleo de grupos de talento TP como préactica central de la GT en las corporaciones multinacionales.
(Jooss, Burbach y Ruél 2019). El segundo articulo examina a la gestion estratégica del talento (STM)
definida y entendida por las PYME chinas, y la gestion estratégica de retencion de los talentos que
utilizan las PYME chinas en el sector de servicios. (Cui, Khan y Tarba 2018).

El autor aprecia el modelo 14 “Modelo de GT del concepto de capital humano” que esta agrupado
y estudiado en dos articulos. Estos articulos se interesan y se enfocan en el estudio del capital humano.
Al respecto de esto: un articulo indica que un sistema de gestion de capital humano eficaz es clave para
lograr el éxito empresarial en cualquier organizacion. (Kalinina y Valebnikova 2017). El articulo
siguiente valora las relaciones de valores, la singularidad de los empleados y la competitividad
organizacional con la GTH. (Lin, Yu-Ping, Wang y Jaw2017).

Asi mismo el autor indica al modelo 15 de GT “Modelo conceptual de GT” que esta agrupado y
estudiado en cinco articulos. Estos articulos se interesan y se enfocan en el estudio del modelo conceptual
de la GT. Al respecto de esto se preocupan de estudiar los siguientes puntos: 1) La construccion de un
modelo de GT partiendo desde un enfoque inclusivo y exclusivo para los sectores publicos. (Mahfoozi,
Salajegheh, Ghorbani y Sheikhi 2018). 2) Desarrollar un modelo conceptual que explique el rol y
la alineacion en las percepciones de la GT v la justicia institucional.(Narayanan, Rajithakumar y Menon
2018). 3) Aclarar cdmo las organizaciones del sector pablico conceptualizan la GT vy, en particular, qué
factores (contextuales) inciden para la inclusion de un enfoque de gerencia de personas inclusivo o mas
segmentado en el sector pablico. (Thunnissen y Buttiens 2017). 4) Explicar como la gestion del talento
GT puede conceptualizar la formacién de RHH claves, de acuerdo a las exigencias de agilidades
especificas en la institucion, y asi contribuir a obtener una ventaja competitiva en entornos empresariales
dinamicos. (Harsch y Festing 2019). 5) Definir y proporcionar una aproximacion de un modelo
conceptual académica inicial de procesos gerenciales de RRHH socialmente responsables. (Barrena,
Lopez, y Romero 2017).

Del mismo modo se aprecia el modelo 16 de GT “Modelo de gestion sostenible de RRHH” Cinco
articulos agrupados y estudiados. Estos articulos se interesan y se enfocan en el estudio del modelo
sostenible de GT. Al respecto de esto se preocupan de estudiar los siguientes puntos: 1) Liderazgo
sostenible en la GT, basado en el poder individual y grupal e incrustado en sus principios, procesos,
practicas y valores organizacionales. (Macke y Genari 2018 y Leyva et al. 2021). 2) El estudio con mayor
presion para que las empresas se involucren en la sostenibilidad corporativa (CS) y la responsabilidad
social corporativa (RSC), alinear sus actividades con las necesidades y expectativas de un conjunto mas
amplio de partes interesadas. (Stahl, Brewster, Collings y Hajro 2019). 3) La GT y su influencia directa
e indirectamente en el desempefio organizacional sostenible, con la innovacion organizacional como
mediador. (Rasool, Samma, Wang, Yan y Zhang 2019). 4) La utilidad del modelo de GT sostenible como
un medio para enmarcar el trabajo turistico con nuevos enfoques a travées de la propuesta de indicadores
de sostenibilidad que tienen valor de formacidn de politicas tanto tedricas como préacticas en relaciéon con
la fuerza de trabajo. (Baum 2018). 5) De hacer un analisis de como los altos directivos construyen el
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significado de la gerencia sostenible de RRHH y sus areas de responsabilidad y como identifican y
priorizan a las partes interesadas en la HRM sostenible. (Jarlstrom y Vanhala 2018).

Del mismo modo el autor considera el modelo 17 de GT “Modelo de gestion verde del talento”
que también esté agrupado y estudiado en cinco articulos. Estos articulos se interesan y se enfocan en el
estudio del modelo de gestion verde de la GT. Al respecto de esto se preocupan de estudiar los siguientes
puntos: 1) Implementacion de précticas seguras ecoldgicas de GTH en la atencion sanitaria. (Mousa y
Othman, 2019). 2) Revision de las conceptualizaciones literarias sobre GTH con enfoque ecoldgico en
diferentes contextos. (Yong, Yusliza, y Fawehinmi, 2019). 3) Realizar anélisis relacional entre los
compromisos de la alta direccién, laRSCy la gestion ambiental en TH. (Yusliza et al., 2019). 4)
Desarrollar estudios de la GTH con enfoque ecoldgico. (Siyambalapitiya, Zhang y Liu 2018). 5) De
investigar la vinculacion entre los TH y las practicas gerenciales de paquetes y gerencia de suministro
con enfoque ecoldgico (es decir, externa e interna), asi como su impacto en las organizaciones (Zaid,
Jaaron y Talib, 2018).

Por ultimo, se aprecia en la Figura 1 al modelo 18 de GT “Modelo de gestion estratégica’ que
estd agrupado y estudiado en doce articulos cientificos. Estos articulos se interesan y se enfocan en el
estudio del modelo de gestion estratégica de la GT. Al respecto de esto se preocupan de estudiar los
siguientes puntos: 1) La GT implica en la rotacion de empleados y es uno de los mayores desafios para
las corporaciones multinacionales. (Ambrosius, 2018). 2) Examinar cémo la gestion estratégica del
talento-GET es definida y entendida por las PYME chinas, como las estrategias gerenciales inciden para
retener a los talentos que utilizan las PYME chinas en el sector de servicios. (Cui, Khan, y Tarba, 2018).
3) Probar como influye la implementacion de GT para lograr ventajas competitivas en las organizaciones
rusas internacionalizadas. (Latukha 2018). 4) Examinar las percepciones de los actores estratégicos en
las organizaciones multinacionales y contribuir a nuestra comprension de como las empresas
multinacionales articulan y definen la gestion del talento y cdmo, o qué, perciben que es su valor
(Makram, Sparrow y Greasley, 2017). 5) Examinar las percepciones de los directivos sobre la
importancia de la GT en la hosteleria y hasta qué punto se considera una prioridad estratégica. (Bratton
y Watson, 2018). 6) Proporciona definiciones de talentos y gerencia de talentos para la industria
hotelera de lujo, enfatizando diversas estrategias para retener a los talentos. (Marinakou y
Giousmpasoglou, 2019). 7) Orientar estratégicamente a largo plazo la gestion de los empleados y las
elecciones estratégicas asociadas con la organizacion del trabajo. (Sablok, Stanton, Bartram, Burgess y
Boyle, 2017). 8) Evaluar la vision basada en recursos VBR para estudiar la gerencia estratégica de TH,
examinando principalmente la incidencia en las practicas de gerencia de TH y la percepcién del alcance
de las metas institucionales. (Lim, Wang y Lee 2017). 9) definir el campo estratégico de la gestion de
GT como el estudio de los sistemas (y / 0 subsistemas) de la GT y sus interrelaciones con otros elementos
gue componen un sistema organizacional. (Jiang y Messersmith, 2017). 10) Estudiar las oportunidades
que se han creado a través del avance tecnologico en la industria de la adquisicion de talento y como esto
se vincula con la gerencia estratégica de TH asi como con la estrategia empresarial. (Walford y Scott,
2018). 11) Examinar las teorias subsumidas en el Modelo Universal de gerencia de TH en las PYME.
(Mendy y Rahman, 2018). 12) Realizar Investigaciones del rol de la gerencia de TH y las satisfacciones
laborales de los trabajadores para lograr predecir cuanto es el compromiso con la organizacion. (Cherif,
2020).

A manera de sintesis, se indica que los modelos de GT segun los articulos mas revisados son: 1)
Modelo de gestion estratégica; 2) Modelo conceptual de gestion del talento; 3) Modelo de gerencia
sostenible de RRHH; y 4) Modelo de gerencia verde del talento. Asi mismo, los modelos con menos
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cantidad de estudios revisados son los siguientes: 1) Modelo de gestién eficaz de la reserva de talentos;
y 2) Modelo de gestion del talento del concepto de capital humano.

Principales aportes sobre los modelos de gestion del talento GT

Revisados todos los estudios incluidos en la revision de articulos cientificos se encontré en gran cantidad
aportes, conclusiones y resultados todos ellos referente a los modelos de GT. También se encontro varias
propuestas sobre la GT, de las cuales se clasificaron y se separaron de acuerdo a los modelos de la GT
por nimero de frecuencia de cada uno de los articulos. Es decir, por cada categoria modelo de GT,
estos se identifican y cuantifican como se muestra en la Tabla 1. (ver Tabla 1).

Asi mismo como se aprecia en la Tabla 1, se ubican a varios modelos de GT, muchos de ellos
ubicados en un solo articulos, algunos en dos articulos otros en cinco y por Gltimo en doce articulos
representando el modelo con mayor frecuencia de estudios.

En los modelos de GT en la que se ubicaron con mayor frecuencia en cuanto a cantidad de
articulos estos corresponden al modelo de gestion estratégica y como aporte indican que la GT constituye
como palancas mas importantes para reducir la intencionalidad del trabajador de fugarse de las
organizaciones. Por lo tanto, las empresas pueden mejorar ain mas su apoyo, por ejemplo, mediante la
implementacion de sistemas que permitan una compensacion flexible y oportuna de los logros de los
empleados, se debe desarrollar compromisos significativos del trabajador para retenerlos en las
instituciones.

El otro modelo con mayor frecuencia es el modelo conceptual del talento. Estos estudios también
sugieren que las organizaciones realicen una inversion en practicas de gestion del talento en un intento
por obtener resultados favorables de los recursos humanos, como un fuerte compromiso con la carrera;
la GT es una iniciativa estratégica de las organizaciones para atraer, lograr el desarrollo y la retencion de
sus trabajadores con alto grado de talento con el proposito de conseguir ventajas competitivas.

Asi mismo en otro eje ubicado se tiene al modelo de gestion sostenible de recursos humanos,
estos estudios también dejan como aporte que la GT debe estar centrado en satisfacer las necesidades de
sus trabajadores y su entorno familiar, no solo se debe dar cumplimiento de las normativas legales sino
visionar mas alla. Esto incluiria oportunidades de formacion y desarrollo, gestion de carrera, democracia
en el lugar de trabajo y participacion de los empleados, también deberia centrarse en iniciativas de
responsabilidad social.

También se puede ubicar a otro eje en la revision de los articulos en la cual encontramos al modelo
de gestion verde del talento, estos articulos dejan como propuesta, resultados o conclusiones a lo
siguiente: 1) Las practicas mas influyentes fueron contratacion verde y la formacion e implicacion de la
practica ecoldgica. 2) El desempefio de Green HRM tanto a nivel organizacional como individual recibio
la mayor atencion de los investigadores. 3) La presencia relacional positiva y significativa entre los
compromisos gerenciales, con la totalidad de las dimensiones de la gerencia ecologica de RRHH. 4)
Realizar préacticas de gerencia de RRHH con enfoque ecoldgico de tal forma estas se puedan integrar con
acciones gerenciales ambientales para incrementar el desempefio. 5) Los flujos estructurados de
suministro verde median positivamente con las practicas de gerencia de TH verdes y los desempefios
sostenibles de las organizaciones.

Modelos de gestion del talento humano en el contexto internacional. 185



Huaraca-Carhuaricra, C.

Y por ultimo se ubica como eje preponderante al modelo de gestion eficaz de la reserva de
talentos, este agrupa a dos articulos importantes en la que en sus contenidos dejan como propuesta,
resultados o conclusiones a lo siguiente: 1) Los grupos de talento TP deben ser gestionados activamente
y respaldados por procesos de tomas de decisiones rigurosos y estratégicos para establecer la profundidad
y amplitud necesarias de talento dentro de los TP, lo que, a su vez, garantizard la eficacia general del
proceso de la GT. 2) EI STM debe desarrollar compromisos de los trabajadores esto es muy importante
para retener el talento, porque el compromiso proporciona un efecto positivo en la empresa.

Cuadro 1.

Frecuencia de los resultados, aportes o propuestas realizados en los articulos

Modelos de GT

Principales propuestas, aportes o resultados

N° de
articulos

Modelo de gestion
estratégica

Modelo conceptual
de GT

Modelo de gestion
sostenible de RRHH
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La GT constituye como palancas méas importantes para reducir la intencionalidad del
trabajador de fugar de las organizaciones.

Se debe implementar sistemas que permitan una compensacion flexible y oportuna
de logros del trabajador.

Desarrollar compromisos significantes con el trabajador para retenerlos en la
institucion.

La GT estratégica no solo ayuda a los empleados a formar expectativas laborales y
profesionales claras, sino que también genera confianza entre los empleados.

Las practicas de la GT deben tener un enfoque desarrollo de sus profesionales,
practicas con liderazgos y planificacién continua para la sucesidn, estos tienen un
mayor impacto en el grupo de empleados talentosos con habilidades de negociacién
y con influencia institucional.

La gerencia estratégica de RRHH estan enfocadas en la VBR.

Las capacidades de GT y el trabajo emocional y estos pueden ser la clave de una
ventaja competitiva.

La GT debe estar fuertemente vinculada a la estrategia del negocio, esto requerira
que se gerencie al RRHH para un adecuado reclutamiento, procesos para su
desarrollo profesional, planificacion de sucesion y progresion de la carrera que estén
vinculados a la estrategia comercial. Por ende, la GT es una prioridad estratégica.

Se puede adoptar un enfoque suave y exclusivo en la GT al involucrar al talento en
la decisién de sus programas de formacion y desarrollo.

La GT, comprende de procesos para identificar, desarrollar, rotar y retener a los
trabajadores con alto grado de rendimiento y potencial. Retener y atraer personal de
alto rendimiento contribuye a la retencion del conocimiento organizacional y
permite que las organizaciones avancen sin interrupciones cuando los gerentes
renuncian.

La organizacion debe realizar inversiones en practicas de GT en un intento por
obtener resultados favorables.

La GT es una iniciativa estratégica de las organizaciones para atraer, lograr el
desarrollo y la retencién de los trabajadores con mayor talento con el propdsito de
lograr una ventaja competitiva.

Los procesos de GT, en conjunto con las congruencias perceptuales respecto al
estado del talento, influye para determinar la eficacia de la GT como estrategia de
retencion.

Cuanto mas apoyo organizacional pueda ofrecer, mayor sera la probabilidad de que
los empleados permanezcan dentro de la empresa. Por lo tanto, las empresas pueden
mejorar ain mas su apoyo, por ejemplo, mediante la implementacién de sistemas
que permitan una compensacién flexible y oportuna de los logros del trabajador.

0 La GT debe estar centrado en satisfacer las necesidades del trabajador y su
entorno familiar.
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Modelo de gestion
verde del talento

Modelo de gestion
eficaz de la reserva
de talentos.

Modelo de GT del
concepto de capital
humano

Modelo con enfoque
macro-contingente

Modelo de gestion
integrada del talento

Modelo en base al
triangulo de hierro
(Calidad, Tiempo y
Coste)
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La GT deberian centrarse en iniciativas de responsabilidad social.

La GT sostenible que abarca actividades destinadas tanto a evitar consecuencias
perjudiciales para las partes interesadas como a contribuir a resultados positivos a lo
largo del triple resultado (es decir, personas, planeta y prosperidad).

El efecto en la dindmica organizacional de implementar practicas de gestion de
recursos humanos HRM ayuda a generar innovaciones en procesos, productos y
conocimiento.

La GT desarrolla la capacidad de prestacion de servicios y la capacidad de calidad
del servicio con los encargados de establecer procesos pueden y que estos puedan
evaluar su preparacién para el crecimiento sostenible de la organizacion.

El estudio deja en evidencia de apoyo de que la inversion en EM y GHRM précticas
mejoran el desempefio ambiental y financiero.

El estudio recomienda a los gerentes que inviertan mas en practicas ecolégicas para
aprovechar todos los beneficios de estas préacticas.

Los gerentes deberian aumentar la conciencia del trabajador sobre la incidencia
positiva de las practicas con enfoque ecolégico en desempefio de la organizacién y
desempefio ambiental.

Para lograr ventajas competitivas con sostenibilidad, una organizacién debe inculcar
practicar la gerencia de RRHH con enfoque ecolégico, que conduzcan un mejor
desemperfio ambiental, financiero, operativo y social.

0 Losresultados evidencian la  existencia  correlacional  positiva
altamente significativa entre el compromiso de la direcciéony la RSE. Ademas, el
compromiso de la alta gerencia tuvo incidencia muy significativa en la mayoria de
las dimensiones de las actividades, (estudios ecoldgicos y descripciones de
los puestos, contrataciones ecoldgicas, selecciones ecoldgicas, formaciones
ecologicas, rendimiento ecoldgico y recompensa ecoldgica).

o0 Los grupos de trabajo TP pueden proporcionar una plataforma para desarrollar con
solidez carteras de talentos internos si se cuenta con un marco de GT adecuado.
Las iméagenes globales de marca de las instituciones es una buena forma de atraer
talento en general, generar un paquete general que incluye un entorno laboral,
oportunidades de crecimiento profesional en el futuro y un buen salario es méas
importante para atraer talento.

El capital humano es parte muy importante de cada persona, el gerente siempre
invierte en él, tanto consciente como inconscientemente.

Para adoptar sistemas de gerenciales de capital humano se debe dar el desarrollo de
programas y analizar los procesos de la institucion, andlisis de cada proceso, e
implementacion de las mismas y la evaluacidn constante en cada etapa.

o El desarrollo y el despliegue del capital humano se asociaron positivamente con el
valor y la singularidad de los empleados, esto muestra que las acciones de
implementacion yel plan de desarrollo, capacitacion y accion, conducian al
incremento del potencial y del talento del trabajador, por lo que existe relacion
significativa entre el valor del trabajador y el capital humano.

o El modelo implica en que las organizaciones deben tener capacidades
organizacionales de atraer, lograr involucrarlos y retenerlos al talento de tal forma
se logre alcanzar propositos comerciales con competitividad a través de una vision
macro-contingente.

o0 El estudio sugiere a cuatro constructos integrados de manejo de la GT,
identificacion de puestos criticos (PCI), formacion en competencias (CT), desarrollo
(D), y gestion de recompensas (RM), este modelo es consistente y otorga
competitividad a las organizaciones.

El modelo, no recomienda que los procesos de gestién de GT eficaz, deben enfocarse
en la adquisicion y retencion de talento, en la que dentro de sus procesos debe de
identificar puestos claves, luego el desarrollo de sus recursos para enriquecer al GT.

Modelos de gestion del talento humano en el contexto internacional.
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Modelo sem. TM =
GT

Modelo de
capacidades
dindmicas de MT

Modelo de gestion
renovacion
estratégica

Modelo de gestion
del talento en ZIT

Modelo de ganancias
mutuas de gestion
del talento

Modelo de
gamificacion del
talento

Modelo de vista

basado en recursos

Modelo de
capacitacion de
talentos

Modelo de

responsabilidad
social corporativa

Cuando la GT, se enfoca en una serie de practicas destinadas a desarrollar redes de
fuerza laboral y capital social, esto se convierte en medio de transmision clave que
regula la interrelacion de la GTH y el rendimiento institucional. La alineacién de las
estrategias de GTH y las estrategias empresariales aumentan estos impactos en el
rendimiento del talento.

El modelo se caracteriza por tener jerarquias planas, autonomia y flexibilidad; “GT
paternalista caracterizadas por una fuerte cooperacion y una mentalidad practica”; y
GT sofisticada; en suma, Las capacidades dinamicas de GT pueden ayudar a las
empresas con diferentes necesidades de agilidad a crear valor mediante el despliegue
de su talento.

La gerencia debe permitir que los empleados potenciales talentosos motivados se
ofrezcan como voluntarios para el trabajo de ayudar a los cambios en toda la
empresa.

La gerencia tiene que proporcionar a los trabajadores con mayor talento espacios
para generar ideas novedosas y concebir nuevas oportunidades comerciales.

La GT debe enfatizar la importancia de criterios de evaluacion transparentes y
puntuales.

Tiene una caracterizacion porque implementa préacticas robustas de GT como el
desarrollo del talento, gestion del conocimiento, recompensas y reconocimiento, y
redes sociales.

0 La GT se orienta a desarrollar procesos dinamicos destinados a atraer, desarrollar,
involucrar, desplegar y retener a tales talentos empleados; para la competitividad
estratégica.

o El estudio propone que los estudios y las directrices de gerencia de RRHH deben
priorizar a la promocién del bienestar de los empleados, porque: 1) Es ético por ende
es correcto, 2) Las presiones en el contexto externo conllevan amenazas al bienestar
que pueden mejorarse. 3) Las organizaciones se deben beneficiar mediante un
enfoque en el bienestar en términos de rendimiento mejorado y costos reducidos.
Todo ello usando un enfoque de intercambio de ganancias mutuas, como marco
analitico central.

Este modelo contempla integrar elementos disefiados por medio de juegos que
evocan experiencias propias de los usuarios por medio de los juegos y procesos de
aprendizaje, formacion y la motivacion de los talentos.

El modelo de la gamificacion mejora la motivacion, los compromisos y los
rendimientos de los trabajadores.

El modelo también integra una herramienta de software gamificada, que incluye
elementos de disefio de juegos como niveles, puntos, tablas de clasificacion, trabajo
en equipo y recompensas para mejorar resultados laborales.

Las capacidades gerenciales y dindmicas impactan en la medida en que las empresas
pueden orquestar de manera efectiva los recursos basados en los empleados que
surgen de una estrategia de recursos humanos de alto compromiso HCHR para
obtener una ventaja competitiva.

El estudio de la GT mide la efectividad de los procesos de gestién  a partir de las
cuatro dimensiones evaluativas de actitud, disfrute percibido, concentracion e
intencién de trabajo, negocios y marketing, esto mejora el modelo de formacion de
talentos.

El aporte radica en que, a través del andlisis longitudinal realizado, se arrojan luz
sobre los conjuntos de temas que surgen con especial proyeccion, como son la
gestion verde, los stakeholders, el compromiso, la ventaja competitiva, la
satisfaccion, el desempefio.

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Es preciso hacer mencion, que la GT en el contexto internacional abarca todas sus directrices en
distintos articulos evidenciados y clasificados por su relevancia e importancia de sus contenidos para
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con el estudio, con una temporalidad no menor al afio 2017, considerando la variable GT humano, el
tipo modelo de estudio, lugar de estudio y su enlace URL, como se evidencia en el siguiente cuadro:

Cuadro 2.
Matriz segin modelos de GT.
Ne° de . . . Lugar de Aflo
. Titulo del articulo Modelo de estudio . de Enlace URL
articulo estudio oub
Modelo de GT Modelo de GT
1 empleando para el sector Iran 2018 https://sci-
evidencias publico hub.se/10.1080/23311975.2018.1449290
gubernamentales. (conceptual)
2 GT vy retencion del 'cvcl)%((j:zlclual de  India 2019 https://sci-
empleado. gestiélr)l del talento hub.se/10.1177/1534484318812159
Examinar las
reservas de talentos Modelo de gestién
3 como una practica eficaz de la Paises 2019 https://sci-
central de GT en reserva de Bajos hub.se/10.1080/09585192.2019.1579748
corporaciones talentos.
multinacionales.
Modelo macro - Modelo con . :
4 contingente de enfoque macro- LRJe'.?jO 2019 https://sci- .
GTH. contingente nido hub.se/10.1016/j.brg.2019.04.005
Escala de gestion
integrada del Modelo de gestion :
5 talegto: integrada ) del India 2018 https://sci-
construccion y talento hub.se/10.1177/2158244018780965
validacion inicial.
L Modelo : ;
6 G:I' en instituciones conceptual de Pal_ses 2017 https://sci-
publicas. gestion del talento Bajos hub.se/10.1177/0091026017721570
GT estratégica en
mercados en
7 ?;;230”0 y Ofe' zﬂsf’rii:é‘;i‘ig 9estiON  Alemania 2018 https://sci-hub.se/10.1002/tie.21799
retencion de sus
trabajadores.
Indexando Modelo con base
8 “Proyectos de al tridngulo de Iran 2018 https://sci-
Exitos” 'y “GT hierro; tiempo, hub.se/10.1016/j.procs.2018.10.100
estratégica”. coste y calidad
Gestion de recursos Modelo Sem. GT = Estados https://sci-hub.se/10.1111/1748-
9 humanos Y Gt Unidos  2°Y7  gs83.12170
desempefio. e
Capacidades
dinamicas de Modelo de
10 gestion del talentoy  capacidades Alemania 2019 https://sci-hub.se/10.1002/hrm.21972
agilidad dinamicas de GT
organizativa.
Dimensién de laGT Modelo
11 Yy Sus r_e}lamones con conceptual India 2018 https://sci-hub.se/10.1108/1JCHM-10-
retencion de sus . 2018-0859
; integrado
trabajadores
12 Gestion sostenible  Modelo de gestion Brasil 2018 https://sci-

de los TH.

sostenible de TH
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25
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El rol de GT en las
renovaciones
estratégicas.

GT: Enfoques
estratégicos
florecientes en las
industrias de TI.
GET en pymes de
servicios de China.
GT y su
impacto en la
practica de la
ventaja
competitiva.

La gerencia del
capital humano
como tecnologias
de innovacion para
la organizacion

municipal

El papel de la
gerencia del
potencial humano

en competitividades
organizacionales.

Valor de la GT.

GT, trabajo
emocional 'y el
papel de los
gerentes.

Gestion y retencion
del talento basadas
en estrategias
gerenciales.
Préacticas de
desarrollo de
recursos humanos,
gerentes y empresas
multinacionales en
Australia.

Gestion de RRHH y
el  bienestar del
trabajador.

Arrojando  nueva
luz sobre la
gerencia estratégica
de RRHH.
Gamificacion  en
humanos
administracién  de
recursos - Status
quo y quo vadis.

Modelo de
renovacion
estratégicas

Modelo de GT en
ZIT

Modelo de GET y
RT

Modelo de GET

Modelo de GT,
concepto de
capital humano

Modelo de GT,
concepto de
capital humano

Modelo de GET

Modelo de GET

Modelo de GET

Modelo de GET

Modelo de
ganancias mutuas
de gestion  del
talento

Modelo de GE -
RRHH

Modelo de
gamificacion del
talento

Finlandia

India

Reino
Unido

Rusia

Rusia

China

Reino
Unido

Escocia

Reino

Unido

Australia

Inglaterra

Corea

Alemania

202

2017

2018

2018

2018

2017

2017

2018

2019

2017

2017

2017

2020

https://sci-hub.se/10.1108/ER-02-2018-
0064

https://sci-hub.se/10.1108/ICT-12-2016-
0084

https://sci-hub.se/10.1002/tie.21793

https://sci-hub.se/10.1002/tie.21778

https://sci-hub.se/10.1007/978-3-319-
70987-1 139

https://sci-hub.se/10.2224/sbp.5614

https://sci-hub.se/10.1108/JOEPP-06-
2017-0051

https://sci-hub.se/10.1108/WHATT-10-
2017-0063

https://sci-hub.se/10.1108/1JCHM-10-
2018-0862

https://sci-hub.se/10.1108/ET-02-2016-
0023

https://sci-hub.se/10.1111/1748-
8583.12139

https://sci-
hub.se/10.1177/0091026017704440

https://sci-
hub.se/10.1177/2397002220961796
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26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

Hacia una
configuracién  de
criterios y practicas
de gerencia RRHH

socialmente
responsables.
Impacto de
précticas de

gerencia de RRHH
ecoldgicos para el
rendimiento con
sostenibilidad  en
instituciones
sanitarias.
Expandir el modelo
de vista basado en
recursos de la GE-
RRHH.

GE-RRHH  Sobre

hombros de
gigantes.

Recurso  humano
verde en
administracion.
Talent Rising;

analisis de personas
y tecnologia que
impulsa el talento
estrategia de
adquisicion

Mejora el rol de
gerencia de RRHH
para sostenibilidad
corporativa con
responsabilidad
social.

Aplicacion del
modelo universal de
gerencia de RRHH.
Précticas de
gerencia de RRHH
y su traducciénen el
rendimiento
organizacional.
Disefio de un

modelo de
formacion de
talentos para el
comercio
electrénico

transfronterizo.

Satisfaccion laboral
y el rol de Ila
Gerencia de RRHH.

Modelo
conceptual de
gestion del talento

Modelo de gestion
verde del talento.

Modelo de vista
basado en
recursos

Modelo de GE-
RRHH

Modelo ecolégico
o0 ambiental de
recurso humano

Gestion
estratégica de
recursos humanos

Modelo de
sostenibilidad
corporativa

Modelo universal
de gerencia de
RRHH

Modelo de gestién

sostenible del
talento
Modelo de

capacitacion  de
talentos para

el comercio
electrénico

Gestion
estratégica de
recursos humanos

Esparfia

Palestina

Estados
Unidos

Estados
Unidos

Malasia

Reino
Unido

Austria

Reino
Unido

China

China

Arabia
Saudita
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38
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40
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Responsabilidad
social corporativa y
humano verde
Administraciéon de
recursos.
Gerencias
ecoldgicas de los
RRHH.

Un camino bien
transitado: el viaje
pasado, presente y
futuro de la GE-
RRHH.

Impacto de la GE-
RRHH ecoldgicos y
su practica de
gerencia ecologica
en el desempefio
sostenible.

RSC vy gerencia de
RRHH: hacia la
sostenibilidad.
Gestion  sostenible

de RRHH como
impulsor de la
politica y la

planificacién  del
turismo.

Gestion  sostenible
de los recursos
humanos con
relevancia de las
partes interesadas.

Modelo  gestidn
verde de los
recursos humanos

Modelo de GE-
RRHH

Modelo de GE-
RRHH

Modelo de
recursos humanos
ecoldgicos

Modelo de

responsabilidad
social corporativa

Modelo de
gerencia
sostenible RRHH

Modelo de gestién
sostenible de los
recursos humanos

Malasia

China

Estados
Unidos

Malasia

Esparia

Reino
Unido

Finlandia

2019

2018

2017

2018

2019

2017

2018

https://sci-hub.se/10.1108/B1J-09-2018-
0283

https://sci-
hub.se/10.1016/j.iclepro.2018.07.305

https://sci-hub.se/10.1146/annurev-
orgpsych-032516-113052

https://sci-
hub.se/10.1016/j.jclepro.2018.09.062

https://sci-hub.se/10.3390/su12030841

https://sci-
hub.se/10.1080/09669582.2017.1423318

https://sci-hub.se/10.1007/s10551-016-
3310-8

Fuente: Elaboracion propia (2022).

5.- CONCLUSIONES

La GT es una iniciativa estratégica de las organizaciones para atraer, lograr el desarrollo y retencion a

sus trabajadores con alto grado de talento con el proposito de lograr una ventaja competitiva. En este
estudio, se entiende que la GT como un proceso aplicando la perspectiva de la capacidad dinamica,

esto ultimo incluye no solo una definicion de talento y organizacion agiles, sino también una

comprension de como los procesos de GT para el despliegue del talento deben disefiarse en
organizaciones agiles, para crear valor.

El desarrollo de los talentos se considera en parte como una respuesta a los objetivos de la
organizacion, como retener el conocimiento clave y apoyar las capacidades futuras. Al aplicar

verdaderas practicas de GT a todos los empleados, los gerentes de recursos humanos pueden
aprovechar al maximo los talentos en sus organizaciones. Ademas, los empleados jovenes tienen
actitudes y valores diferentes a los de sus compafieros de trabajo mayores.
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Hacer la conexion entre la definicion y la implementacion de modelos de la GT destaca la
necesidad de entender el ambito donde operan las organizaciones para saber qué modelo de la GT sera
mas eficaz. La GT depende en gran medida del contexto, como se han evidenciado en los articulos de
este estudio de revision.

Los modelos de GT detallados en el estudio se pueden dar uso para generar programas de
formacion y cursos de educacion en el campo de la gestion gubernamental. Dichos programas pueden
enfocarse especialmente en modelos de acuerdo con los siete elementos a saber, atracciones de los
talentos, identificar al talento, lograr el desarrollo del talento, mantenimiento de relaciones
significativas, compromisos con los trabajadores talentosos, retenerlos y generar competencias que
guardan relacién con sus actividades.

Los consejos dados por los articulos revisados van de la mano con lo que el talento significa, es
asi que la GT, de acuerdo con muchos modelos existentes, se trata de diferenciar a aquellos con grandes
habilidades que tienen alta capacidad de logro, entonces la GT trata de hacer que el talento se dé cuenta
de que es talentoso. El articulo concluye que los modelos de la GT no se basan Unicamente en creencias
ideoldgicas, sino que multiples factores en el contexto organizacional afectan la estrategia de GT
prevista.

Las précticas de los modelos de la GT que refuerzan los lazos sociales promueven la cooperacion
y el intercambio a través de la colaboracion producen ganancias de desempefio superiores, por lo tanto,
es preciso sefialar que las organizaciones realicen una inversion en practicas de los modelos de la GT
estudiados en este articulo de revisién, en un intento por obtener resultados favorables de los recursos
humanos, como un fuerte compromiso con las instituciones. Las mejores practicas deben basarse en
pruebas y los empleados deben demostrar su eficacia. Aprender y utilizar el conocimiento existente
conduce a una ventaja competitiva.

El estudio esta enfocado a la alta gerencia de las organizaciones publicas y privadas, porque se
debe construir una estructura de administracion de GT, enfatizando los fundamentos de las practicas
gerenciales de RRHH para las capacitaciones, el logro del desarrollo, el reclutamiento y el proceso de
seleccidn, para lograr un adecuado desempefio, planificando los procesos de las actividades, esto
significa que las instituciones tienen que ser proactivas sobre el trabajador. Tales acciones pueden
no estar limitadas a la institucidn central, mas por el contrario deben de expandirse a lo largo de la
cadena de valor de la organizacién, generando oportunidades para asignaciones, grupos de trabajos en
conjuntos y colaboracién mutua.

Asi mismo el estudio tiene alcance a nivel gerencial en las organizaciones toda vez que las
capacidades integradas de la GT permitiran a las organizaciones maximizar ain mas sus recursos y los
rendimientos por medio del vinculo con sus trabajadores, y asi poder formular estrategias de GT
que incluya diversas estructuras de GT en las instituciones de todo el mundo. La organizacién debe
ayudar a integrar las relaciones y facilitar la comunicacion y el desarrollo del conocimiento en cuanto
alaGT.

Los estudios de investigacion no se exceptuan de presentar limitaciones. El estudio
se centraenel estudiar la GT Yy mas concretamente en las empresas privadas y publicas. Las
conclusiones estan sustentadas en las evidencias encontradas en los dieciocho modelos de GT. Por lo
tanto, las generalizaciones Yy las teorizaciones de estos enfoques de estudio segun sus modelos
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pueden ser algo limitadas. Asi mismo, es preciso mencionar en este estudio las limitaciones de los
procedimientos de la obtencion de la muestra final segin los modelos estudiados.

Luego del proceso de recoleccion de las referencias, el investigador se basé en seguir el juicio
tematico del estudio para clasificar y categorizar a los modelos de GT elegibles. Para superar estas
limitaciones se evito la inclusion de articulos con insuficiente contenido en cuanto a la GT finalmente.

El estudio se centra en las précticas de GT partiendo de la perspectiva de los gerentes de RRHH
en los negocios y el espiritu empresarial en las instituciones. Una direccion progresiva normal de este
estudio es el andlisis y el desarrollo, las retenciones y la difusion del talento. Las empresas tienen que
poner en consideracion las fases del proceso de GT para desarrollar una arquitectura de GT de manera
integra (King y Vaiman 2019).

En el estudio se deja en evidencia una diversidad de procesos de GT, ello sugiere que
no siempre se aplican en las organizaciones. También, se puede evaluar que los proceso son resultados
I6gicos de los procesos e identificacion e incorporacion de los talentos en las organizaciones. Esto
conlleva a sugerir que estudios longitudinales caracterizaran mas y completamente la eficacia de las
construcciones de GT.

Pueden incluir el progreso constante del talento considerado elemento clave en la organizacion
para entender con claridad cuan exitoso seran estos elementos en diversos puntos de trabajo mas
adelante. Es por ello la necesidad de realizar estudios con un amplio margen de articulo con
seguimiento durante el tiempo para identificar la eficacia de los procesos de la GT.
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