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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo examinar la produccion cientifica de la literatura
actual sobre la gestion del talento humano y el clima institucional en la educacion secundaria
publica, mediante un analisis sistematico. La investigacion se desarrolld desde un enfoque
cualitativo y considerd como criterio de inclusion estudios publicados en los tltimos cinco
afios, recopilados de los repositorios SciELO, Redalyc, Dialnet, Science Direct,
ResearchGate, Scopus, ProQuest y el buscador Google Scholar, lo que permiti6 asegurar la
actualidad y relevancia de los 15 estudios revisados. Los hallazgos evidencian que el clima
institucional se ve influido de manera positiva y directa por practicas adecuadas de gestion
del talento humano, entre ellas la formacién permanente, la evaluacion justa del desempefio
y el fortalecimiento de la motivaciéon docente. Asimismo, se identificO que una gestion
orientada al desarrollo profesional y al reconocimiento del personal favorece el bienestar
laboral, la lealtad institucional y la colaboracion entre los docentes. No obstante, la revision
también revel6 la presencia de limitaciones que dificultan la implementacion efectiva de
estas practicas, particularmente la burocracia institucional y la insuficiencia de recursos
financieros en el sector educativo publico. En conclusion, los hallazgos subrayan la
necesidad de adoptar una estrategia integral que articule la gestion del talento humano con
un liderazgo directivo eficiente y una comunicacion clara, a fin de optimizar el clima
institucional en las instituciones educativas de nivel secundario y contribuir al

fortalecimiento de la calidad educativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, clima institucional, impacto y buenas practicas.
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ABSTRACT

This study aimed to examine the current scientific literature on human talent management
and institutional climate in public secondary education through a systematic analysis. The
research employed a qualitative approach and included studies published within the last five
years, collected from the repositories SciELO, Redalyc, Dialnet, Science Direct,
ResearchGate, Scopus, ProQuest, and the Google Scholar search engine. This ensured the
currency and relevance of the 15 studies reviewed. The findings demonstrate that the
institutional climate is positively and directly influenced by appropriate human talent
management practices, including ongoing professional development, fair performance
evaluation, and strengthening teacher motivation. Furthermore, the study identified that
management focused on professional development and staff recognition fosters job
satisfaction, institutional loyalty, and collaboration among teachers. However, the review
also revealed limitations that hinder the effective implementation of these practices,
particularly institutional bureaucracy and insufficient financial resources in the public
education sector. In conclusion, the findings underscore the need to adopt a comprehensive
strategy that links human talent management with efficient leadership and clear
communication, in order to optimize the institutional climate in secondary education

institutions and contribute to strengthening educational quality.

Keywords: Human talent management, institutional climate, impact, and best practices.
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L INTRODUCCION

Esta investigacion se propuso ofrecer una vision amplia y clara acerca de la gestion del
talento humano y el clima institucional en los centros de educacion publicas del nivel secundaria.
La gestion del talento humano, que surgi6 en la década de 1990 y sigue adaptandose entre las
entidades, es una herramienta para fomentar el éxito y desarrollar las capacidades de los
empleados. Sin embargo, aunque numerosas organizaciones se esfuerzan por captar empleados,

no invierten suficiente tiempo en su retencion y desarrollo, lo que representa un inconveniente.

En este contexto, un estudio realizado en Espafia, orientado a analizar de manera global la
retencion y el compromiso del personal docente, evidencid que este aspecto se ha convertido en
una urgencia institucional, ya que la evidencia sistematizada reciente muestra patrones de riesgo
consistentes. En una revision sistematica sobre gestion del talento, compromiso y rotacion se
reunieron 43 estudios y se reportd que 24 (55,8 %) fueron publicados en los Gltimos cuatro afios;
ademas, se halld que las variables sociodemograficas explican de manera irregular el compromiso,
observandose correlacion con el género en el 15 % de los estudios, con la edad en el 62 % y con
la antigiiedad en el 63 %, lo que refuerza la necesidad de intervenir sobre las practicas de gestion

de talento y el clima laboral, més que depender de perfiles individuales (Sinisterra et al., 2024).

Igualmente, en Alemania, el deterioro del clima institucional se profundiza cuando el
agotamiento docente se naturaliza como "riesgo del oficio". Un metaanalisis reciente encontrd que
los sintomas de burnout se presentan en el 30-40% de los maestros e incluyo 18 estudios originales,
demostrando que las caracteristicas individuales pueden aumentar el desgaste. En la educacion
media publica este desgaste impacta el rendimiento, la convivencia y la estabilidad del equipo,
socavando cualquier politica de talento humano si no se incorpora la prevencion psicosocial

(Roloff et al., 2022).

Asimismo, el clima institucional en la educacion secundaria ptblica en Suiza se vuelve
fragil cuando la gestion del talento humano se centra en la cobertura administrativa de plazas y
descuida la dinamica de los equipos y el bienestar laboral, debido a sus efectos en la confianza, la
comunicacion y la percepcion de justicia interna. En estudios cualitativos desarrollados en dos

instituciones educativas, mediante 14 entrevistas grupales a 73 docentes, se identificoé que la

12



colaboracion docente se ve afectada por la asignacion de roles, el soporte directivo y la claridad

de metas compartidas (Hammar et al., 2024).

Asimismo, una investigacion en China realizada con 296 empleados del sector educativo,
mostrod que las estrategias de recursos humanos de ajuste entre la persona y el puesto y entre la
persona y la organizacion reducen el estrés laboral y las intenciones de rotacion. Ya que influye
en el clima organizacional, no solo con normas formales, sino con una administracion integral del

talento humano (Yang & Yasmin, 2022).

En Latinoamérica, la gestion del talento humano debe concebirse como un sistema
integrado y aplicado en el dia a dia de la organizacion, con la participacion de todos los niveles.
En Ecuador, segiin Gaspar (2021), la gestion del talento humano se refiere a la administracion de
manera eficiente los recursos humanos de las organizaciones, lo cual impacta en el rendimiento

laboral de los empleados.

De manera similar, en el Perti también se ha documentado esta relacion, especialmente en
los sectores de educacion y negocios. Galindo (2021) concluy6 que la direccion humana influye
en la creacion de un clima organizacional equilibrado que favorece la productividad y la eficiencia

educativa.

Asimismo, estudios como el de Loor et al. (2021), desarrollado en la Unidad Educativa
Roosevelt, encontraron una alta correlacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente. Por ello, estos estudios coinciden en que una adecuada gestion de personal
influye positivamente en el clima laboral, fortaleciendo el compromiso, la satisfaccion y el

desempefio de los trabajadores en el Peru.

Generalmente, la gestion del talento humano y el clima organizacional resultan
determinantes para que las organizaciones sean exitosas en distintos contextos del mundo. Olivos
et al. (2023) determinaron en Lima que el talento humano se debe adaptar siempre a los
comportamientos organizacionales. Asimismo, la literatura desarrollada en Chincha evidencia que
el liderazgo permite que el desarrollo de competencias del recurso humano impacte en aspectos
como la calidad del ambiente laboral, la negociacion y la motivacion inspiradora (Pinazo &

Concha, 2024).

Esta relacion se sustenta en que un entorno laboral positivo, alcanzado mediante una
efectiva gestion del talento humano, promueve la motivacion, la satisfaccion y el compromiso en

el trabajo. Un estudio indic6 que el 70 % de las empresas en Lima, capital del Perti, no realizan
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actividades de capacitacion con sus trabajadores. A su vez, Rodriguez et al. (2023) subrayan que
el entorno laboral es altamente cambiante y que, en la actualidad, no solo se valoran la formacion
y la experiencia, sino también las habilidades blandas del individuo. Por ello, surge la siguiente
cuestion de investigacion: jcudles son los principales aportes de la literatura cientifica sobre la
gestion del talento humano y su relacion con el clima institucional en la educacidon secundaria

publica?

Este estudio de investigacion se justifica, en términos teoricos, porque la gestion del
personal constituye un componente fundamental para optimizar el entorno institucional.
Asimismo, se justifica metodoldgicamente, ya que aplica el método de revision sistematica, el cual
permite recopilar, analizar y sintetizar de manera rigurosa la evidencia cientifica existente sobre
la gestion del talento humano y su efecto en el clima organizacional en instituciones educativas

secundarias publicas.

De igual modo, presenta una justificacion social, dado que la gestion del talento humano
involucra la capacidad de establecer un clima laboral en el que los individuos se sientan valorados
y reconocidos. Un clima institucional favorable influye directamente en el desempefio, la
motivacion, el compromiso y el bienestar emocional de los directivos y docentes. Lo cual impacta
en el tipo de servicio educativo que reciben los estudiantes. Finalmente, esta investigacion posee
una justificacion practica, ya que contribuye a la identificacion y posible solucion de problemas

concretos dentro de los centros educativos.

Por lo tanto, el objetivo general del estudio es: Examinar la literatura cientifica existente
acerca de la gestion del talento humano y su relacion con el clima institucional en los sectores
educativos del nivel secundaria. Asimismo, se proponen tres objetivos especificos: 1.-Identificar
las practicas mas relevantes de gestion del talento humano en la educacion secundaria publica. 2.-
Examinar las ventajas y desventajas de la implementacion de planes de gestion del talento humano
en este nivel educativo. 3.- Determinar las recomendaciones y buenas practicas derivadas de
investigaciones previas enfocados en el fortalecimiento del clima institucional en la educacion

secundaria publica.
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En este sentido, existen diversos modelos tedricos que explican la gestion del talento
humano. En primer lugar, el Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recursos Humanos se
centra en dirigir, planificar, ejecutar y evaluar a las entidades, articulando sistemas de gestion de

calidad y de desarrollo institucional (Molina et al., 2021).

De igual manera, el Modelo de Gestion Estratégica subraya la gestion del talento humano
como un recurso crucial para disminuir la intenciéon de abandono de los empleados (Andrade et
al., 2022). Asimismo, el modelo de gestion del talento humano centrado en habilidades fomenta
estructuras organizativas mas agiles, facilitando la adaptabilidad y la alineacion del talento
humano con las necesidades de un entorno organizacional en constante evolucion (Huaraca, 2023).
Ademas, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion concibe al ser humano como factor clave

para el éxito organizacional (Bello et al., 2024).

En ese tenor, Basurto y Yoza (2022) sefialan que administrar el personal es un conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir una organizacion. Por otro lado, Baque y Cafarte
(2023) sefialan que administrar el talento humano es un proceso que involucra todos los
procedimientos orientados a dirigir a los colaboradores para lograr los objetivos de la empresa.
Finalmente, Garcia et al. (2020) determinan al clima organizacional como un aspecto de suma
importancia dentro de la gestion del talento humano, fundamental para el adecuado

funcionamiento de las organizaciones publicas y privadas.
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1. METODOLOGIA

La investigacion se fundamenta en un enfoque cualitativo documental, ya que tuvo como
objetivo analizar la produccion cientifica existente sobre la gestion del talento humano y el clima

institucional a partir de una revision sistematica de la literatura (Zufiga et al., 2023).

El estudio es de tipo revision sistematica, lo que implica el seguimiento de una metodologia
estricta para descubrir, evaluar y sintetizar los estudios pertinentes acerca de un tema determinado;
Su objetivo es proporcionar un resumen imparcial y completo del estado actual del conocimiento,
sin desarrollar investigacion empirica, sino examinando la evidencia cientifica disponible

(Pereyra, 2022).

La metodologia se fundamenta en la Revision Sistematica de la Literatura (RSL)
llevandose a cabo segun la guia PRISMA 2020 de reconocimiento mundial; asimismo para
asegurar la calidad y relevancia de los documentos examinados, se definieron criterios de
seleccion explicitos. Se incluyeron solo articulos cientificos de revistas indexadas y de acceso
abierto que abordaran directamente la relacion entre la gestion del talento humano y el clima
institucional. Las busquedas se hicieron en repositorios académicos como SciELO, Redalyc,
Dialnet, Science Direct, ResearchGate, Scopus, ProQuest y el buscador Google Scholar. Asi
también se incorporaron publicaciones desde el afio 2021 al 2025 para analizar informacion
actualizada. Se incluyeron articulos en distintos idiomas, sin embargo, se hizo énfasis en estudios
en espaiol e inglés. Las palabras clave que se emplearon fueron: “gestion del talento humano y
clima organizacional”, “gestion del talento en educacion”, “clima institucional en educacion

secundaria” y sus similares en inglés.

Para realizar una busqueda refinada en los bancos de datos se utilizaron los operadores
booleanos como AND, OR y NOT para ampliar o restringir la busqueda de informacion segtin los
objetivos de la investigacion, combindndolos como “gestion del talento humano” OR “clima
institucional” y “gestion del talento humano” AND “buenas practicas” en las bases de datos

Scopus, SciELO y ProQuest; se usd6 Google Scholar para asegurar una busqueda mas amplia.

El método fue analitico-documental fue el que se empleo, y para recopilar datos se usaron
hojas de verificacion de Excel y tarjetas de informacion bibliografica. La informacion mas

importante de cada articulo escogido se codifico en esta tabla, incluyendo las citas bibliograficas
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completas, la metodologia utilizada, los resultados principales y las aportaciones mas relevantes
para los fines del estudio; esto hizo posible que la informacion fuera organizada y analizada de

forma sistematica.

Finalmente, la fase de seleccion y analisis de datos informativos fue ilustrado por medio
de un flujo grama basado en la declaracion PRISMA 2020, donde se especifican las etapas de
identidad, cribado, elegibilidad y la incorporacion de los articulos (Yepes et al., 2021). Este
método fue claro y organizado, posibilitd garantizar la trazabilidad, reproducibilidad, validez y

confiabilidad de los hallazgos obtenidos.
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Figura 1
Flujograma PRISMA de la Revision Sistematica de la gestion del talento humano y el clima
institucional
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Tabla 1
Gestion del talento humano y su relacion con el clima institucional en la educacion secundaria.

III. RESULTADOS

No. Autor y afio

Gestion del talento humano y su relacion con el clima institucional

1 Villao & Evidencian que una gestion del talento humano con enfoque estratégico
Bacilio  optimiza el clima de la institucion al fortalecer las relaciones interpersonales,
(2025) el respeto mutuo y las condiciones de trabajo del docente.

2 De la El estudio no formula propuestas explicitas de gestion del talento humano, sino

Torre que analiza el liderazgo y su relacion con el clima organizacional docente.
(2024)
3  Guerrero Encuentran que un clima organizacional directo se relaciona con un mejor
& rendimiento docente resaltando la necesidad de practicas de gestion del talento
Escalante  humano que fortalezcan dicho clima.
(2023)
4  Chéavez  Muestran que la gestion estratégica del talento humano basada en valoracion
et al. justa y comunicacién abierta y reconocimiento del personal contribuye s
(2024)  mejorar el clima institucional en ambito educativo publico.
5 Pinargote Senalan que el fortalecimiento de recursos humanos mediante practicas de
& gestion del talento robustece la cultura de la organizacion y determina un
Pinargote ambiente institucional adecuado.
(2024)

6 Llanos Muestra que la comunicacion eficaz, el reconocimiento y el bienestar laboral,
(2023) como elementos de la gestion del talento humano, impactan favorablemente

en el clima institucional educativo.

7 Tarazona Reconoce que aplicar un modelo de gestion del talento humano enfocado en
(2022)  motivar y capacitar a los profesores incrementa beneficiosamente el ambiente

organizacional.

8 Anccasi  Refieren que el acompafiamiento y desarrollo profesional del docente, como

et al. estrategias de gestion del talento humano, fortalecen el clima institucional, de
(2022) forma especial en situaciones de crisis.
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9 Cervera Muestra que el liderazgo transformacional del directivo incide en el
(2021)  mejoramiento del clima institucional, relaciondndose de forma directa con la
gestion del talento humano.
10 Aguirre  Resalta la relevancia del clima institucional para lograr resultados educativos,
(2022) resaltando el requerimiento de una correcta gestion del talento humano.
11 Quispe & Muestra que un manejo estratégico del talento humano direccionada a los
Contreras  objetivos institucionales mejora la motivacion del personal y el clima de les
(2026) instituciones.
12 Loépezet Concluyen que la formacion y evaluacion continua de la labor docente, como
al. (2023) parte de la gestion del talento humano, favorecen un clima institucional
positivo.
13 Alanyaet Muestran que la motivacion y la superacion profesional docente fortalecen el
al. (2021) clima institucional y el desempefio en la educacion.
14 Mufiozet Muestran que una gestion educacional estratégica del talento humano favorece
al. (2025) los contextos institucionales para el aprendizaje y la convivencia escolar.
15 Trujillo  Manifiestan que un enfoque integrado de gestion del talento humano incide
et al. directamente en el fortalecimiento del clima en la institucién y la calidad
(2025) educativa.
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Tabla 2

Principales propuestas de la gestion del talento humano en la educacion secundaria.

No. Autor y afio

Propuestas de la gestion del talento humano en la educacion

1 Villao &
Bacilio

(2025)

Proponen concebir la gestion del talento humano como un eje estratégico
impulsor del ambiente laboral, superando el enfoque administrativo y priorizando
relaciones interpersonales respetuosas, condiciones laborales adecuadas y

desarrollo integral docente.

2 De la
Torre

(2024)

La investigacion no propone recomendaciones especificas para la gestion del
talento humano; en cambio, analiza el liderazgo y su impacto con el clima

organizativo docente.

3  Querrero
&
Escalant

e (2023)

Se enfoca en describir la relacion entre el rendimiento de los docentes y el clima

organizacional; no propone ninguna gestion del talento humano.

4 Chavez
et al.

(2024)

Sugieren una administracion estratégica del recurso humano en el sector publico
fundamentada en la evaluacion equitativa, el desarrollo profesional, la

comunicacion efectiva y el reconocimiento del personal.

5 Pinargot
e&
Pinargot

e (2024)

Sugieren practicas de administracion del talento humano enfocadas en el
desarrollo de los recursos humanos con el objetivo de promover la innovacion, la

creatividad y el fortalecimiento de la cultura organizativa.

6 Llanos
(2023)

Evidencian practicas estratégicas para la gestion del talento humano que se
enfocan en el bienestar laboral, la evaluacion, el reconocimiento, la comunicacion

eficaz y el desarrollo profesional constante.

7  Tarazona

(2022)

Sugiere un modelo de administracion del talento humano enfocado en mejorar el
ambiente organizacional a través de la capacitacion constante del profesorado, el

reconocimiento y la motivacion.

8 Anccasi
et al.

(2022)

Apuntan que el manejo del talento humano se fortifique para optimizar el
rendimiento de los docentes a través del acompafiamiento, la motivacion y el

desarrollo profesional, particularmente en situaciones de crisis.
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9 Cervera No plantea un modelo para administrar el talento humano; examina la relacion
(2021)  entre el liderazgo transformacional del directivo y el ambiente organizacional.

10 Aguirre  No se proponen formulas directas; realiza una revision bibliografica acerca del
(2022)  clima institucional y su relevancia en el campo de la educacion.

11 Quispe  Sugieren una administracion estratégica del talento humano en el sector publico

& que esté orientada a los objetivos de la institucion, asi como a la motivacion y al
Contrera  rendimiento del personal.
s (2026)
12 Lopezet Plantean que se mejore la gestion de recursos humanos en educacion a través de
al. formacion, desarrollo profesional y evaluacion constante del rendimiento de los

(2023)  profesores.

13 Alanya  Sefalan que una gestion del talento humano enfocada en motivar y desarrollar
et al. profesionalmente al docente es un método para optimizar el rendimiento
(2021)  educativo.

14  Mufioz  Sugieren un manejo estratégico de los recursos humanos en el ambito educativo
et al. para generar ambientes propicios para el aprendizaje y optimizar el desempeio
(2025)  de los docentes.

15 Tryjillo  Plantean un modelo de gestion estratégica del talento humano que, al ser
et al. integrado, tiene un efecto directo en la calidad educativa y el clima laboral.
(2025)

Fuente: Lista de verificacion
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Tabla 3
Ventajas y desventajas de implementar las propuestas de la gestion del talento humano

Ventajas y desventajas de implementar las propuestas de la gestion
No. Autor y afio
del talento humano

1 Villao & Confirman mejora significativa del clima laboral y relaciones

Bacilio (2025) interpersonales. Desventajas: no se reportan explicitamente.

2 De la Torre Evidencia el efecto positivo del liderazgo en el clima organizacional.
(2024) Desventajas: no analiza implementacion de propuestas de talento
humano.
3 Guerrero & Confirman relacion entre clima y desempefio. Desventaja: se evidencia
Escalante un clima organizacional bajo que limita el desempefio docente.
(2023)
4 Chavezetal.  Precisan que la gestion estratégica mejora productividad y bienestar
(2024) laboral. Desventajas: se reconocen limitaciones estructurales del sector
publico.
5 Pinargote & Refieren que fomenta la creatividad e innovacidon organizacional.
Pinargote Desventaja: se identifican problemas de comunicacion y desmotivacion
(2024) en su aplicacion.
6  Llanos (2023) Recalca que mejora del desempefio y clima institucional. Desventajas:
no se reportan explicitamente.
7 Tarazona Especifica que fortalece del clima organizacional docente. Desventajas:

(2022) limitaciones institucionales para su implementacion.

8 Anccasietal. Refieren que mejora del desempefio docente en contextos adversos.

(2022) Desventajas: condicionada por recursos y contexto de crisis.

9 Cervera (2021) Revela que el liderazgo transformacional mejora clima. Desventajas: no

aborda gestion del talento humano.

10  Aguirre (2022) Menciona que la gestion humana sistematiza evidencia sobre clima

institucional. Desventajas: no analiza implementacion de propuestas.

11 Quispe & Identifican que apoya a la alineacidon estratégica y motivacional del
Contreras personal publico. Desventajas: desafios de adaptacion organizacional.
(2026)
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12 Lépez et al. Fortalecimiento del desarrollo profesional docente. Desventajas:
(2023) resistencia al cambio institucional.

13 Alanyaetal. Su ventaja el incremento de motivacion docente. Desventajas: no se
(2021) desarrollan explicitamente.

14  Mudozetal. Mejora del aprendizaje y desempefio docente. Desventajas: no
(2025) reportadas explicitamente.

15 Trujilloetal.  Mejora integral del clima y resultados educativos. Desventajas: no se

(2025)

detallan explicitamente.

Fuente: Lista de verificacion
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Tabla 4

Recomendaciones y buenas précticas para el clima institucional en la educacion

No. Autory afio

Recomendaciones y buenas practicas para el clima institucional

1 Villao &
Bacilio

(2025)

Sugieren fortalecer relaciones interpersonales, trato respetuoso y desarrollo

integral docente.

2 De la Torre
(2024)

Recomiendan impulsar el liderazgo directivo para optimizar el clima

organizacional.

3 Guerrero &
Escalante

(2023)

Invitan a intervenir en el clima organizacional porque impulsa la calidad

educativa y el rendimiento docente.

4  Chavezet al.

(2024)

Proponen la implementacion de sistemas de evaluacion justas, comunicacion

abierta y desarrollo profesional continuo.

5  Pinargote &

Sefialan fomentar creatividad e innovacion mediante practicas de talento

Pinargote humano.
(2024)
6 Llanos Instan a que prime la comunicacion efectiva, reconocimiento, evaluacion y
(2023) bienestar laboral.
7 Tarazona Recomiendan motivacion, reconocimiento y capacitacion continua docente.
(2022)

8  Anccasi et al.

Resaltan trabajar en potenciar el acompanamiento docente y el fortalecimiento

(2022) del desarrollo profesional.

9 Cervera Resaltan la importancia de tener un liderazgo transformacional para mejorar el
(2021) clima institucional.

10 Aguirre Recomienda priorizar el clima institucional como base del desempefio
(2022) educativo.

11 Quispe & Respaldan enfocarse en una gestion estratégica del talento humano alineada a

Contreras objetivos publicos.

(2026)
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12 Loépezetal. Infieren fortalecer la capacitacion y evaluacion docente continua.

(2023)

13 Alanyaetal. Proponen establecer motivacion y desarrollo profesional docente.

(2021)

14 Muifozetal. Proponen una gestion educacional estratégica centrada en el desempefio

(2025) docente.

15 Trujilloetal. Recomiendan implementar modelos integrados de gestion del talento humano.

(2025)

Fuente: Lista de verificacion
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IV. DISCUSION Y CONCLUSION

En relacion con el objetivo general planteado en la Tabla 1, referido a la gestion del talento
humano y su relacion con el clima institucional en la educacidon secundaria publica, los estudios
analizados evidencian una asociacion consistente entre ambas variables. Segun coinciden
diferentes estudios recientes, como los de Villao y Bacilio (2025), Muiioz et al. (2025), Trujillo et
al. (2025) y Chavez et al. (2024), que una administracion del talento humano que tenga un enfoque
estratégico y esté alineada con las metas de la institucion ayuda considerablemente a mejorar el
ambiente institucional, en particular mediante procesos de evaluacion que se perciben justos,

practicas comunicativas eficaces y sistemas para reconocer al personal docente.

El liderazgo directivo es, ademads, un elemento fundamental para conformar el ambiente
institucional. En este marco, las contribuciones de Cervera (2021) y De la Torre (2024) evidencian
que los estilos de liderazgo transformacional y participativo influyen favorablemente en coémo se
percibe el clima organizacional, aun cuando no se discuta directamente la cuestion de la gestion

del talento humano. Esto pone de relieve su papel de articulador en las instituciones educativas.

De manera complementaria, investigaciones desarrolladas por Llanos (2023), Tarazona
(2022), Alanya et al. (2021) y Quispe y Contreras (2026) resaltan que aspectos como la
motivacion, el reconocimiento y el bienestar laboral, considerados componentes centrales de la
gestion del talento humano, inciden directamente en la satisfaccion docente y en la consolidacion

de un clima institucional favorable.

Finalmente, investigaciones como los de Anccasi et al. (2022), Lopez et al. (2023) y
Pinargote y Pinargote (2024) destacan que la capacitacion continua, el acompafiamiento
pedagbgico y el desarrollo profesional docente fortalecen tanto el desempefio como la cultura
organizacional, generando un efecto favorable y sostenible en el clima institucional, especialmente

en contextos de cambio o situaciones de crisis.

Con respecto al primer objetivo que se refleja en la Tabla 2 sobre las principales propuestas
de la gestion del talento humano en la educacion secundaria ptblica, permiti6 identificar que la
mayoria de los autores conciben la gestion del talento humano como un eje estratégico para la
mejora del clima organizacional y del desempefio docente en la educacion secundaria publica. En

este sentido, Villao y Bacilio (2025) destacan la necesidad de superar el enfoque administrativo
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tradicional, mientras que Chavez et al. (2024), Pinargote y Pinargote (2024), Llanos (2023),
Tarazona (2022) y Trujillo et al. (2025) coinciden en proponer modelos y practicas estratégicas
basadas en la motivacion, el reconocimiento, la comunicacion efectiva y el desarrollo profesional
continuo. Ademas, Muiioz et al. (2025), Lopez et al. (2023), Quispe y Contreras (2026), Alanya
et al. (2021) y Anccasi et al. (2022) destacan que el capital humano mejora y que la gestion del
talento se ajusta a los objetivos de la organizacion, especialmente en el sector publico educativo y

durante periodos de crisis o cambio.

Por otra parte, De la Torre (2024), Guerrero y Escalante (2023), Cervera (2021) y Aguirre
(2022), si bien no proponen abiertamente métodos de gestion del talento humano, hacen
contribuciones significativas al examinar variables relacionadas como el liderazgo directivo y el
clima organizacional; lo cual demuestra su impacto en el rendimiento de los docentes y en la
calidad laboral. En conjunto, los resultados muestran que, aunque existen enfoques metodologicos
diversos, la literatura revisada converge en destacar la relevancia de implementar una gestion del
talento humano integral, estratégica y orientada al desarrollo docente como condicion fundamental
para el fortalecimiento del clima institucional y la calidad de la ensefianza en la educacion

secundaria publica.

En cuanto al segundo objetivo presentado en la Tabla 3 sobre las ventajas y desventajas de
implementar las propuestas de la gestion del talento humano, muestran que la implementacion en
el ambito educativo del nivel secundaria genera ventajas relevantes asociadas principalmente al
fortalecimiento del clima organizacional, la motivacion y el desempeiio docente. En este sentido,
Villao y Bacilio (2025), Llanos (2023), Tarazona (2022), Mufioz et al. (2025) y Truyjillo et al.
(2025) concuerdan en sefialar que dichas practicas contribuyen a fortalecer las relaciones
interpersonales, el bienestar laboral y los resultados educativos, aun cuando varios de estos
estudios no reportan desventajas explicitas. De manera complementaria, Chavez et al. (2024),
Pinargote y Pinargote (2024), Lopez et al. (2023), Alanya et al. (2021) y Quispe y Contreras (2026)
destacan beneficios como el desarrollo profesional docente, la creatividad organizacional, la

motivacion y la alineacion estratégica del personal.

No obstante, algunos estudios evidencian limitaciones y desafios en la implementacion de
estas propuestas. Guerrero y Escalante (2023) advierten que un clima organizacional bajo puede
restringir el desempeno docente, mientras que, especialmente en momentos de crisis, Tarazona
(2022), Anccasi et al. (2022) y Chavez et al. (2024) identifican limitaciones estructurales,
institucionales y de recursos. Igualmente, Pinargote y Pinargote (2024) y Lépez et al. (2023)
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encuentran la falta de motivacion, la resistencia al cambio y los problemas de comunicaciéon como
barreras comunes. Por otro lado, aunque Aguirre (2022), Cervera (2021) y De la Torre (2024) no
analizan explicitamente cOmo se inicia la gestion del talento humano, sus hallazgos son pertinentes
porque ilustran como el liderazgo y la cultura organizacional influyen en los resultados de esas

practicas.

En conjunto, la evidencia sugiere que las ventajas de la gestion del talento humano superan
a las desventajas; sin embargo, su efectividad depende de condiciones institucionales, recursos
disponibles y del compromiso organizacional para su adecuada implementacion en los centros

educativos publicos.

Para el tercer objetivo que se presenta en la Tabla 4, sobre las recomendaciones y las
buenas practicas, muestran que las recomendaciones formuladas por los distintos autores se
orientan, de manera consistente, a consolidar una gestioén del talento humano integral, estratégica
y centrada en el desarrollo docente en la educacion secundaria publica. En esa linea, Bacilio y
Villao (2025) enfatizan que es necesario robustecer las relaciones entre personas, el trato con
respeto y la formacidon completa de los profesores para crear un clima institucional favorable.
Tarazona (2022), Llanos (2023) y Alanya et al. (2021) también indican que la motivacion, el
reconocimiento y la capacitacion constante son estrategias para optimizar el bienestar laboral y la
productividad docente. Asimismo, Trujillo et al. (2025) proponen poner en marcha modelos de
gestion del talento humano que sean integrados y organicen estas actividades de manera

sistematica.

Por otro lado, Lopez et al. (2023) y Chavez et al. (2024) proponen fortalecer los sistemas
de evaluacion docente y de comunicacion institucional, ya que estos procesos deben ser justos,
permanentes y orientados al crecimiento profesional. En esa misma linea, Muiioz et al. (2025) y
Quispe y Contreras (2026) destacan que una gestion educativa estratégica, alineada con los
objetivos institucionales del sector publico, es crucial. Se enfatiza el rendimiento de los docentes
y la motivacion de los empleados. Ademas, las investigaciones de Cervera (2021), Guerrero y
Escalante (2023) y De la Torre (2024) indican que el clima organizacional y el liderazgo directivo
tienen un impacto directo en la efectividad de los métodos para gestionar el talento humano.
Finalmente, Aguirre (2022) recalca que se debe priorizar el clima institucional para lograr mejores
resultados en la educacion. En sentido general, los datos encontrados revelan que hay consenso en
que se deben implementar buenas practicas de manera continua y articulada para mejorar la calidad

de la educacion en escuelas publicas secundarias.
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En suma, se abarcaron 15 estudios, sin embargo, aqui se muestran a los autores mas
resaltantes referente a los objetivos planteados, ellos concluyen que el progreso del clima
institucional en la educacion secundaria publica depende, en gran medida, de una gestion del
talento humano estratégica y coherente. Villao y Bacilio (2025) y Chavez et al. (2024) subrayan
la importancia de la valoracion docente, la evaluacion justa y la comunicacion eficaz. De la Torre
(2024) y Cervera (2021) subrayan que el liderazgo transformacional de los directivos es un
componente esencial para fortalecer las relaciones dentro de la institucion. Ultimately, Anccasi et
al. (2022) y Pinargote y Pinargote (2024) subrayan que la formacién constante y el desarrollo

profesional docente consolidan un entorno institucional favorable y sostenible.

Entre los aportes mas relevantes del primer objetivo concluyen que la gestion del talento
humano es concebida como un eje estratégico que fortalece el clima organizacional y el
desempefio docente en la educacion secundaria publica. Villao y Bacilio (2025) y Chavez et al.
(2024) destacan la necesidad de superar el enfoque administrativo tradicional mediante practicas
centradas en la motivacion, el reconocimiento y la comunicacion efectiva. Asimismo, Pinargote y
Pinargote (2024), Llanos (2023) y Trujillo et al. (2025) resaltan el valor del desarrollo profesional
continuo y la alineacion con los objetivos institucionales. De forma complementaria, De la Torre
(2024) y Cervera (2021) aportan al evidenciar que el liderazgo directivo influye significativamente
en el bienestar laboral y el clima organizacional, aun sin plantear propuestas explicitas de gestion

del talento humano.

En relacidn con el segundo objetivo, las investigaciones concuerdan en que la gestion del
talento humano en escuelas secundarias publicas genera impactos positivos en la motivacion, el
rendimiento de los docentes y optimiza el clima organizacional. Asi lo sefialan Villao y Bacilio
(2025), Llanos (2023) y Trujillo et al. (2025). Ademas, destacan los beneficios en términos de
alineacion estratégica de los empleados y crecimiento profesional en Pinargote y Pinargote (2024)
y Chavez et al. (2024). Sin embargo, autores como Guerrero y Escalante (2023) y Anccasi et al.
(2022) encuentran barreras como la resistencia al cambio, la falta de recursos y los factores
estructurales. En ese sentido, Cervera (2021) y De la Torre (2024) sefialan que el clima

organizacional y el liderazgo gerencial son determinantes para el éxito de estas iniciativas.

Asimismo, las recomendaciones analizadas en el tercer objetivo proponen generalmente
una gestion estratégica e integral del talento humano que mejore el ambiente institucional y
desarrolle al profesorado. Segun Tarazona (2022), Villao y Bacilio (2025) y Llanos (2023), el

reconocimiento, la motivacion y la capacitacion continua son practicas esenciales. Ademas, Lopez
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et al. (2023) y Chavez et al. (2024) sefialan la necesidad de tener sistemas de evaluacion y
comunicacion institucional justos y formativos. Segin Cervera (2021) y De la Torre (2024), el
liderazgo directivo y el clima organizacional son determinantes para que estas practicas sean

efectivas en la ensefianza secundaria publica.

Finalmente, los centros educativos estatales de educacion secundaria deben priorizar el
desarrollo de una gestion integral y estratégica del talento humano, engranada con el liderazgo
directivo y el desarrollo profesional docente. Pero también hay que reforzar practicas permanentes
de comunicacion efectiva, evaluacion justa, reconocimiento y capacitacion constante, en las
condiciones del contexto institucional y los recursos con que se cuente. El proposito es crear un
ambiente institucional que apoye la mejora continua del desempefio docente y la calidad de la

educacion.
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El porcentaje indica la cantidad de texto calificado en la entrega que Es esencial comprender los limites de la deteccion de IA antes de tomar decisiones
probablemente se generd usando IA. acerca del trabajo del estudiante. Te alentamos a obtener mas informacidn acerca de
las funciones de deteccién de IA de Turnitin antes de usar la herramienta.

Aviso legal

Nuestra evaluacién de escritura con IA esta disefiada para ayudar a los académicos a identificar texto que podrian haberse preparado mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestra evaluacidn de escritura con IA no siempre sea precisa (existe la posibilidad de que identifigue erréneamente redacciones probablemente generadas por humanos como
generadas por IA, y redacciones probablemente generadas por IA como generadas por humanos), por lo gue no debe usarse como tnico fundamento para aplicar sanciones a un estudiante.
Para determinar si es un caso de deshonestidad académica, se necesita de un escrutinio mayor y el juicio humano, junto con la aplicacién de las politicas académicas especificas de la
organizacion.

Preguntas frecuentes

:Como deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con IA de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con 1A es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modelo de
deteccion de escritura con IA de Turnitin determina se generd probablemente con IA desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. L

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanos come generado con IA) son una posibilidad '
en los modelos de IA.

Los puntajes de deteccién de IA inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningln puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*%).

El porcentaje de escritura con IA no debe ser el Gnico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisor/instructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacién formativa con sus estudiantes o usarlo
para examinar el ejercicio entregado segun las politicas de la escuela.

£Qué significa "texto calificado'?

Nuestro modelo sélo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enunciados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacidn, un articulo, etc. El texto calificado que se ha determinado que
se generd probablemente con IA se resaltara en color cian en la entrega.
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