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RESUMEN 

El estudio se centró en investigar la relación entre la gerencia de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca en el año 2023. Se empleó un enfoque cuantitativo para 

recolectar y analizar datos, utilizando tablas y gráficos para visualizar la 

información obtenida. El diseño de investigación fue descriptivo y relacional, sin 

experimentación activa, permitiendo explorar las relaciones entre las variables. 

La población consistió en 321 profesores, de los cuales se seleccionaron 116 

mediante muestreo probabilístico. Esta muestra se consideró adecuada para 

obtener resultados significativos y aplicables a la población estudiada. Los datos 

se recopilaron mediante entrevistas y encuestas utilizando un cuestionario 

estructurado. Para el análisis estadístico, se utilizó el software SPSS versión 25, 

permitiendo realizar análisis descriptivos, pruebas de significancia y correlación, 

lo que fortaleció la validez y confiabilidad de las conclusiones. Los resultados 

mostraron relaciones significativas con una confiabilidad del 95%, lo que indica 

la robustez de los hallazgos. Se incorporó un margen de error del 0.5% para 

garantizar mayor precisión en las inferencias. La conclusión del estudio reveló 

un valor de p < 0.05, lo que condujo al rechazo de la hipótesis nula y a la 

aceptación de la hipótesis alternativa, demostrando una relación significativa 

entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional. También se 

identificó una correlación positiva considerable, con un valor correlativo de 0.887, 

lo que respalda aún más la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional. Estos hallazgos destacan la importancia de una 

gestión eficaz de recursos humanos para promover el crecimiento y la mejora en 

las instituciones educativas primarias públicas. 

 

Palabras clave: Gerencia, recursos humanos, desarrollo organizacional, 

capacidades, cultura, gestión, colaboración, mejora. 
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ABSTRACT 

The study focused on investigating the relationship between human 

resource management and organizational development in the public primary 

educational institutions of Juliaca in the year 2023. A quantitative approach was 

used to collect and analyze data, using tables and graphs to visualize the 

information. obtained. The research design was descriptive and relational, 

without active experimentation, allowing the relationships between the variables 

to be explored. The population consisted of 321 teachers, of which 116 were 

selected through probabilistic sampling. This sample was considered adequate 

to obtain significant results applicable to the population studied. Data were 

collected through interviews and surveys using a structured questionnaire. For 

statistical analysis, SPSS version 25 software was used, allowing descriptive 

analysis, significance and correlation tests to be carried out, which strengthened 

the validity and reliability of the conclusions. The results showed significant 

relationships with a reliability of 95%, indicating the robustness of the findings. A 

margin of error of 0.5% was incorporated to ensure greater precision in the 

inferences. The conclusion of the study revealed a value of p < 0.05, which led 

to the rejection of the null hypothesis and the acceptance of the alternative 

hypothesis, demonstrating a significant relationship between human resource 

management and organizational development. A considerable positive 

correlation was also identified, with a correlative value of 0.887, further supporting 

the relationship between human resource management and organizational 

development. These findings highlight the importance of effective human 

resource management in promoting growth and improvement in public primary 

educational institutions. 

 

Keywords: Management, human resources, organizational development, 

capabilities, culture, management, collaboration, improvement. 
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INTRODUCCIÓN 

La administración de personal en el ámbito educativo se torna esencial 

para el funcionamiento exitoso de las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca. En este contexto, la competencia y dedicación del equipo docente y 

administrativo son determinantes para alcanzar los objetivos educativos y 

promover el desarrollo integral de los alumnos. Un aspecto crucial de esta 

administración radica en la selección y contratación de profesionales idóneos 

que compartan la visión y misión de la institución y cuenten con habilidades 

pedagógicas sólidas, capaces de adaptarse a las necesidades de la comunidad 

educativa. Una vez integrados al equipo, es vital brindarles oportunidades de 

capacitación continua para mejorar sus competencias y mantenerse 

actualizados sobre nuevas metodologías educativas y tecnologías emergentes, 

a través de programas de formación, talleres y acceso a recursos innovadores. 

 

Asimismo, la evaluación periódica del desempeño permite identificar 

fortalezas y áreas de mejora en el personal, facilitando la implementación de 

medidas correctivas y planes de desarrollo individualizados. La motivación y el 

reconocimiento del esfuerzo también resultan fundamentales, pudiendo incluir 

incentivos salariales, reconocimientos públicos y oportunidades de crecimiento 

profesional, generando así un ambiente laboral positivo y colaborativo. La 

gerencia efectiva de conflictos y la promoción del bienestar laboral son aspectos 

esenciales que requieren establecer canales de comunicación abiertos y 

transparentes para abordar cualquier problema o preocupación que surja entre 

el personal. La diversidad y la inclusión deben ser consideradas en esta gestión, 

promoviendo la igualdad de oportunidades y creando un entorno donde todos los 



x 

miembros de la comunidad educativa se sientan valorados y apoyados en su 

desarrollo. 

 

Además, es necesario planificar estratégicamente a largo plazo, 

anticipando las demandas del mercado laboral, las tendencias educativas y las 

necesidades de la comunidad para garantizar la preparación adecuada del 

personal. Por último, esta gestión debe estar alineada con los valores éticos de 

la educación, fomentando la integridad, la equidad y el respeto mutuo en todas 

las interacciones dentro de la comunidad educativa.  

 

El Desarrollo Organizacional en el ámbito educativo comprende una serie 

de estrategias y prácticas destinadas a mejorar el funcionamiento de las 

instituciones educativas, así como a promover el crecimiento y desarrollo del 

personal. En el caso específico de las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca, el desarrollo organizacional podría incluir acciones para fortalecer la 

cultura institucional, mejorar la comunicación interna, fomentar el liderazgo 

participativo y estimular el trabajo en equipo entre docentes, personal 

administrativo, estudiantes y padres de familia. 

 

Una de las áreas centrales del desarrollo organizacional en el contexto 

educativo es la implementación de programas de formación continua para el 

personal docente y administrativo. Estos programas pueden abarcar talleres, 

seminarios, cursos de capacitación y oportunidades de aprendizaje en línea, 

diseñados para mejorar las competencias pedagógicas, el uso de tecnología 

educativa y la gestión del aula. 
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Además, el desarrollo organizacional en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca puede implicar la revisión y actualización de 

políticas y procedimientos organizacionales para garantizar su alineación con las 

mejores prácticas educativas y los estándares de calidad. Esto podría incluir la 

elaboración de manuales de procedimientos, la revisión de políticas de 

evaluación del desempeño y la implementación de sistemas de retroalimentación 

continua. 

 

Otro aspecto relevante del desarrollo organizacional en el ámbito 

educativo es la promoción de una cultura de innovación y mejora constante. Esto 

implica estimular la experimentación y el intercambio de ideas entre los 

miembros de la comunidad educativa, así como implementar mecanismos de 

retroalimentación que permitan identificar áreas de oportunidad y proponer 

soluciones creativas. 

 

El liderazgo juega un papel crucial en el éxito del desarrollo organizacional 

en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca. Los directores y 

líderes educativos deben actuar como impulsores del cambio, promoviendo una 

visión compartida, fomentando la participación de todos los miembros de la 

comunidad educativa y brindando el respaldo necesario para la efectiva 

implementación de las iniciativas de desarrollo organizacional. 

 

Además, el desarrollo organizacional en el contexto educativo puede 

incluir estrategias para fortalecer la relación entre la escuela, los estudiantes y 

sus familias. Esto podría implicar la creación de programas de orientación para 



xii 

padres, la organización de eventos comunitarios y la implementación de políticas 

de puertas abiertas que fomenten la participación activa de las familias en la vida 

de sus hijos. 

 

La interrelación entre la Gerencia de Recursos Humanos y el Desarrollo 

Organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca en 

2023 es esencial para garantizar el éxito de estas instituciones en la consecución 

de sus metas educativas. La gerencia de recursos humanos se ocupa de la 

gestión del personal, mientras que el desarrollo organizacional busca mejorar la 

eficacia y eficiencia de la institución en su conjunto. En el ámbito educativo, estas 

dos disciplinas colaboran para asegurar que el personal docente y administrativo 

esté debidamente cualificado, motivado y comprometido con la misión y visión 

de la institución. 

 

En las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca, la gerencia 

de recursos humanos se encarga de reclutar, seleccionar y contratar al personal 

más adecuado para cubrir las necesidades de la institución, garantizando que 

los docentes y el personal administrativo cuenten con las competencias 

necesarias para su labor. Por su parte, el desarrollo organizacional se enfoca en 

mejorar la estructura, cultura y procesos organizacionales para promover un 

ambiente laboral positivo y productivo, mediante la implementación de 

programas de desarrollo profesional, la revisión de políticas y procedimientos, y 

la promoción de una cultura de innovación y mejora continua. La gerencia de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional se observa en diversos 

aspectos, como en el reclutamiento y selección de personal, donde la gerencia 
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de recursos humanos identifica y contrata a los candidatos idóneos, mientras 

que el desarrollo organizacional se encarga de su integración efectiva a través 

de una adecuada inducción y formación. Asimismo, ambas disciplinas trabajan 

en conjunto en la evaluación del desempeño y el desarrollo profesional del 

personal, identificando áreas de mejora y proporcionando oportunidades de 

crecimiento. 

 

En resumen, la colaboración entre la gerencia de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de 

Juliaca en 2023 es crucial para garantizar el éxito y la efectividad de estas 

instituciones en la consecución de sus metas educativas. Ambas disciplinas 

colaboran para gestionar el talento humano y mejorar la estructura y cultura 

organizacional, contribuyendo al desarrollo integral de los estudiantes y al logro 

de la misión institucional. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

En el ámbito educativo, la gestión de recursos humanos enfrenta el 

desafío de la falta de personal cualificado y comprometido. Las instituciones 

educativas luchan por atraer y mantener a docentes altamente capacitados 

debido a factores como la competencia con el sector privado, las condiciones 

laborales poco atractivas y la falta de estímulos para el desarrollo profesional. 

Esta situación genera una alta rotación de personal, lo que afecta negativamente 

la continuidad de los programas educativos y la calidad de la enseñanza. 

 

Además, la carencia de oportunidades de desarrollo profesional dentro de 

las instituciones educativas contribuye a la desmotivación y al estancamiento del 

personal docente y administrativo. La falta de programas de capacitación 

adecuados y el escaso reconocimiento por parte de la institución pueden 

ocasionar la pérdida de talento y un bajo rendimiento en el aula. Otro aspecto 

relevante es la gestión ineficaz de conflictos dentro de las instituciones 

educativas. La incapacidad para resolver disputas entre el personal, ya sea entre 

colegas o entre personal y administración, puede crear un ambiente laboral tenso 

y perjudicar el clima organizacional, lo que repercute en el bienestar y 

desempeño de los estudiantes. 
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En el ámbito educativo, el Desarrollo Organizacional enfrenta varios 

desafíos que impactan la eficacia y eficiencia de las instituciones educativas. 

Uno de los principales problemas es la oposición al cambio por parte del personal 

docente y administrativo, que puede surgir debido a diversas razones, como la 

falta de comprensión, el temor al cambio o la comodidad con la situación actual. 

Además, la ausencia de un liderazgo efectivo y comprometido puede dificultar 

los esfuerzos de desarrollo organizacional. Sin un liderazgo sólido que respalde 

y promueva activamente el cambio, los programas de desarrollo organizacional 

pueden carecer de orientación y apoyo, lo que dificulta su implementación y 

éxito. 

 

Otro desafío radica en la limitación de recursos financieros y humanos 

dedicados al desarrollo organizacional. Muchas instituciones educativas 

enfrentan presupuestos ajustados y una carga de trabajo considerable, lo que 

dificulta la asignación de recursos para actividades de DO, como capacitación, 

coaching o consultoría externa. Asimismo, la resistencia cultural y la falta de 

alineación con la visión y valores de la institución pueden obstaculizar la 

implementación de iniciativas de DO. Si la cultura organizacional existente no 

respalda el cambio y la mejora continua, los esfuerzos de desarrollo 

organizacional pueden encontrar obstáculos significativos en su implementación. 

 

En el ámbito de las Instituciones Educativas Primarias Públicas de Juliaca 

en el año 2023, la Gerencia de Recursos Humanos se enfrenta a desafíos 

significativos que dificultan su capacidad para promover efectivamente el 
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Desarrollo Organizacional. Uno de los principales problemas es la dificultad para 

encontrar y retener personal docente y administrativo competente y 

comprometido con la misión educativa de la institución. La falta de personal 

estable y motivado puede obstaculizar la implementación de estrategias de 

desarrollo organizacional que requieren una plantilla comprometida. Además, la 

carencia de inversión en desarrollo profesional y capacitación del personal es 

otro desafío relevante. 

 

La ausencia de programas de formación continua y oportunidades de 

crecimiento puede limitar la capacidad de la institución para mejorar sus 

prácticas y procesos educativos mediante el desarrollo organizacional, lo que 

afecta la calidad de la enseñanza. Otro aspecto importante es la resistencia al 

cambio entre el personal, lo que puede dificultar la implementación de iniciativas 

de desarrollo organizacional destinadas a mejorar la cultura organizacional y los 

procesos internos. La falta de liderazgo efectivo para promover el cambio puede 

generar desconfianza y desmotivación entre los miembros del personal, lo que 

afecta la efectividad del desarrollo organizacional. 

 

Finalmente, la falta de recursos financieros y humanos específicamente 

asignados para la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional 

también es una preocupación relevante. La escasez de recursos puede dificultar 

la implementación de programas y proyectos de desarrollo organizacional, así 

como la contratación de personal especializado en gestión de recursos humanos 

y desarrollo organizacional. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Pregunta general 

¿Cuál es la relación que existe entre la gerencia de recursos humanos 

con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023? 

 

1.2.2. Preguntas específicas 

a. ¿Cuál es la relación que existe entre el desarrollo organizacional con 

las capacidades de los líderes en las instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 2023? 

 

b. ¿Cuál es la relación que existe entre el desarrollo organizacional con 

la cultura organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de juliaca - 2023? 

 

c. ¿Cuál es la relación que existe entre el desarrollo organizacional con 

la gestión del clima laboral en las instituciones educativas primarias 

públicas de juliaca - 2023? 

 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Justificación teórica 

La relación entre la Gerencia de Recursos Humanos y el Desarrollo 

Organizacional en las Instituciones Educativas Primarias Públicas de Juliaca en 

2023 se basa en varias teorías fundamentales. En primer lugar, la teoría de 

Recursos Humanos postula que el personal es un recurso valioso para cualquier 
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organización. En el ámbito educativo, la gerencia de recursos humanos 

desempeña un papel esencial al gestionar este recurso humano, desde la 

selección y capacitación del personal hasta la creación de un entorno laboral que 

fomente la motivación y el compromiso del personal docente y administrativo. 

 

Por otro lado, la teoría del Desarrollo Organizacional se centra en el 

cambio planificado y sistemático dentro de una organización para mejorar su 

efectividad y eficiencia. En las instituciones educativas, el desarrollo 

organizacional busca mejorar la estructura, la cultura y los procesos 

organizacionales para adaptarse a los desafíos del entorno educativo en 

constante evolución. Esto puede incluir la implementación de nuevas políticas 

educativas, la mejora de los métodos de enseñanza-aprendizaje y la promoción 

de una cultura de innovación y mejora continua. Además, la teoría de la 

motivación destaca la importancia de crear un ambiente de trabajo que motive al 

personal a alcanzar sus metas individuales y contribuir al éxito organizacional. 

La gerencia de recursos humanos desempeña un papel clave en este sentido al 

diseñar políticas de compensación, beneficios y reconocimiento que satisfagan 

las necesidades y expectativas del personal. 

 

El desarrollo organizacional complementa este esfuerzo al promover un 

clima organizacional positivo y colaborativo que motive al personal a trabajar en 

equipo hacia objetivos comunes. En resumen, la justificación teórica de la 

relación entre la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional en 

las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca en 2023 se basa en 
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principios fundamentales de gestión de recursos humanos, desarrollo 

organizacional y motivación laboral. 

 

1.3.2. Justificación práctica 

La justificación práctica de la relación entre la gerencia de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas Primarias 

Públicas de Juliaca en 2023 radica en la necesidad de optimizar el 

funcionamiento interno de estas instituciones para garantizar una educación de 

calidad. En primer lugar, una gerencia de recursos humanos eficiente puede 

contribuir a mejorar el ambiente laboral dentro de las instituciones, promoviendo 

la satisfacción y el compromiso del personal docente y administrativo. Esto, a su 

vez, puede aumentar la productividad y la retención del talento humano, 

aspectos esenciales para el desarrollo educativo. Además, la cooperación entre 

la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional puede impulsar 

el crecimiento profesional del personal. A través de programas de capacitación 

y formación, se pueden fortalecer las habilidades y competencias del equipo 

educativo, lo que se traduce en una mejora en la calidad de la enseñanza 

impartida en las aulas. El desarrollo continuo del personal también puede 

fomentar un ambiente de aprendizaje dinámico y en constante evolución en toda 

la institución. Asimismo, la gestión del cambio es fundamental para adaptar las 

instituciones educativas a las demandas y desafíos del entorno en constante 

cambio. La gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional pueden 

trabajar en conjunto para facilitar la implementación de cambios 

organizacionales, garantizando una transición fluida y minimizando la resistencia 

al cambio entre el personal. Esto permite a las instituciones educativas 

mantenerse actualizadas y responder de manera efectiva a las necesidades de 
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los estudiantes y la comunidad. Por último, una cultura organizacional orientada 

al aprendizaje y la mejora continua puede ser promovida por la colaboración 

entre la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional. Al valorar 

la innovación, el intercambio de conocimientos y la colaboración entre el 

personal, se crea un entorno propicio para la experimentación y el crecimiento 

institucional. Esto puede llevar a un mayor nivel de excelencia educativa y a una 

mayor satisfacción tanto para el personal como para los estudiantes y sus 

familias. 

 

1.3.4. Justificación metodológica 

La justificación metodológica de la conexión entre la Gerencia de recursos 

humanos y el desarrollo organizacional en las Instituciones Educativas Primarias 

Públicas de Juliaca en 2023 se apoya en la necesidad de utilizar enfoques 

cuantitativos para analizar de manera objetiva cómo las prácticas de gestión de 

recursos humanos afectan el desarrollo global de estas instituciones. Un enfoque 

cuantitativo ofrece la capacidad de medir con precisión variables clave, como la 

satisfacción laboral del personal, los índices de rotación de empleados, el 

rendimiento estudiantil y los indicadores de calidad educativa, lo cual 

proporciona datos concretos que pueden ser analizados estadísticamente para 

identificar patrones y tendencias. Además, permite explorar las relaciones entre 

las prácticas de gerencia de recursos humanos y los resultados 

organizacionales, como la correlación entre la capacitación del personal docente 

y el desempeño académico de los estudiantes. También posibilita comparar 

grupos dentro de las instituciones educativas para evaluar el impacto relativo de 

las prácticas de gerencia de recursos humanos y desarrollar modelos predictivos 

para prever el impacto futuro de las intervenciones en gerencia de recursos 
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humanos en el desarrollo organizacional. En resumen, utilizar enfoques 

cuantitativos proporciona una base sólida para tomar decisiones informadas y 

mejorar las políticas y prácticas de gerencia de recursos humanos en el ámbito 

educativo. 

 

1.4. OBJETIVOS  

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la Gerencia de recursos humanos 

con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca – 2023 

 

1.4.2. Objetivos específicos 

a. Establecer cuál es la relación que existe entre el desarrollo 

organizacional con las capacidades de los líderes en las instituciones 

educativas primarias públicas de juliaca - 2023 

b. Conocer cual es la relación que existe entre el desarrollo 

organizacional con la cultura organizacional en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca - 2023 

 

c. Describir cual es la relación que existe entre el desarrollo 

organizacional con la gestión del clima laboral en las instituciones 

educativas primarias públicas de juliaca - 2023 

 

1.5. IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN  

La investigación sobre la gestión de recursos humanos en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca, es de suma importancia por varias 
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razones. En primer lugar, el ámbito educativo primario desempeña un papel 

esencial en el desarrollo integral, siendo crucial para la preparación académica 

y profesional. Por lo tanto, asegurar una gestión efectiva del personal en estas 

instituciones es fundamental para ofrecer una educación de calidad. Además, el 

contexto específico de Juliaca puede presentar desafíos únicos que requieren 

una atención especial en términos de gestión de recursos humanos. Factores 

como la diversidad cultural, socioeconómica y lingüística pueden influir en las 

dinámicas organizacionales y en la efectividad de las prácticas de gestión de 

personal. Por ende, comprender y abordar estas particularidades locales es 

esencial para mejorar el rendimiento educativo en la región. 

 

El alcance de esta investigación incluye diversos aspectos relacionados 

con la gestión de recursos humanos en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca. En primer lugar, se realiza un análisis detallado de las 

prácticas actuales de gestión de personal, abarcando procesos como 

capacitación, evaluación del desempeño y desarrollo profesional. Este análisis 

proporciona una visión completa de las fortalezas y debilidades del sistema de 

gestión de recursos humanos en las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca. 

 

Además, la investigación explora la relación entre las prácticas de gestión 

de recursos humanos y el desarrollo organizacional en las instituciones 

educativas. Se examina cómo factores como la motivación del personal, el 

ambiente laboral y el liderazgo afectan el desempeño institucional y la capacidad 

de las instituciones educativas primarias para alcanzar sus metas educativas. 

Finalmente, se identifican áreas de mejora y se proponen recomendaciones 
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específicas para fortalecer la gestión de recursos humanos en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca. Estas recomendaciones pueden incluir 

iniciativas de capacitación, políticas de retención de talento, estrategias de 

comunicación interna y programas de desarrollo profesional para el personal 

educativo. En conjunto, el propósito de la investigación es proporcionar una base 

sólida para mejorar la calidad educativa y promover el desarrollo integral. 

 

1.6. LIMITACIÓN Y DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación sobre la gerencia de recursos humanos y su relación con 

el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de 

Juliaca – 2023 se enfrenta a diversas limitaciones que deben ser tomadas en 

cuenta. En primer lugar, la disponibilidad de datos pertinentes es un desafío 

importante. Recopilar información completa sobre las prácticas de gestión de 

recursos humanos y el estado del desarrollo organizacional puede ser 

complicado debido a la falta de registros centralizados o actualizados. Esta 

restricción puede dificultar obtener una visión completa y precisa de la situación 

en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca. 

 

Además, el acceso a informantes clave puede ser limitado debido a varios 

factores. Los directores, docentes y personal administrativo pueden tener 

agendas ocupadas, lo que dificulta la programación de entrevistas o su 

participación en el estudio. Además, algunos informantes pueden mostrar 

reticencia a compartir información confidencial o crítica sobre la gestión de 

recursos humanos y los desafíos organizacionales que enfrentan, lo que podría 

reducir la profundidad y calidad de los datos recopilados. 
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Por último, los recursos financieros y logísticos limitados también 

representan una limitación importante. La realización de visitas a campo, 

entrevistas en profundidad y el acceso a tecnologías especializadas para el 

análisis de datos pueden requerir inversiones significativas. 

 

Estas limitaciones pueden afectar la capacidad del investigador para llevar 

a cabo un estudio exhaustivo y riguroso sobre el tema. A pesar de las 

limitaciones mencionadas, la investigación se centra en proporcionar una 

comprensión detallada de la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de 

Juliaca durante el año 2023. 

 

Esta delimitación geográfica y temporal permite enfocarse en un contexto 

específico y reciente, proporcionando resultados y conclusiones pertinentes y 

aplicables a la situación actual de las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca. Además, el enfoque específico en la gestión de recursos humanos y 

el desarrollo organizacional permite profundizar en la comprensión de los 

factores que influyen en el rendimiento y la efectividad de estas instituciones.  

 

1.7. HIPÓTESIS 

1.7.1. Hipótesis general 

Existe relación directa y significativa entre la gerencia de recursos 

humanos con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca – 2023 
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1.7.2. Hipótesis específicas 

a. El desarrollo organizacional se relaciona directamente con las 

capacidades de los líderes en las instituciones educativas primarias 

públicas de juliaca - 2023 

 

b. El desarrollo organizacional se relaciona directamente con la cultura 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de 

juliaca – 2023 

 

c. El desarrollo organizacional se relaciona directamente con la gestión del 

clima laboral en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca 

– 2023 

 

1.8. VARIABLES E INDICADORES 

1.8.1. Conceptualización de variables 

Variable de estudio (1): Gerencia de recursos humanos 

Definición: 

La gerencia de recursos humanos implica la gestión estratégica del talento 

humano en una organización. Se encarga de reclutar, seleccionar, capacitar, 

motivar y retener a los empleados para alcanzar los objetivos de la empresa. 

Además, abarca aspectos como la administración de relaciones laborales, la 

definición de políticas de compensación y el cumplimiento de normativas 

laborales. En síntesis, la gestión de recursos humanos es fundamental para el 

éxito organizacional al asegurar la adecuada gestión del personal y el 
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mantenimiento de un entorno laboral favorable, también la gerencia de recursos 

humanos se refiere al proceso de administrar, dirigir y coordinar las actividades 

relacionadas con el personal de una organización para alcanzar los objetivos 

organizacionales de manera eficiente y efectiva" (Robbins y Judge, 2020). 

 

Variable de estudio (2): Desarrollo organizacional 

Definición: 

"El desarrollo organizacional es un proceso planificado y sistemático que busca 

mejorar la efectividad y el desempeño de una organización a través de cambios 

en la cultura, las estructuras, los procesos y el comportamiento de los miembros 

de la organización" (Cummings y Worley, 2020). 
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Tabla 1  

1.8.2. Operacionalización de las variables 

VARIABLE 1  DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
N° DE 

ITEMS 

ESCALA DE  

VALORES 

NIVEL Y 

RANGOS 
TIPO DE VARIABLE ESTADÍSTICA 

G
E

R
E

N
C

IA
 D

E
 R

E
C

U
R

S
O

S
 H

U
M

A
N

O
S

 

S
e
g

ú
n

 S
p
ill

a
n
e
 (

2
0
2
1

) 

 

D.1:  

Capacidades 
de los líderes 

 

 

• Desarrolla habilidades en los colegas de trabajo 

• Implementa programas de mentoría para apoyar a colegas  

• Existe oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo  

 

• ¿Aprecia Ud. si desarrolla habilidades en los colegas de trabajo? 

• ¿Aprecia Ud. si implementa programas de mentoría para apoyar 

a colegas?  

• ¿Aprecia Ud. si existe oportunidades de desarrollo para un 

liderazgo efectivo? 

 

1 

1 

1 

A.  

A
. S

í 

B
. 

N
o 

C
. 

A
  V

ec
es

 

D
. 

C
as

i S
ie

m
pr

e 

 
 
 
 

1-3 
 
 
 
 
 
 
 
 

1-3 
 
 
 
 
 
 
 

1-3 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

FÓRMULA DE 

CORRELACIÓN DE 

PEARSON 

 

  

D.2:  

Cultura 
organizacional 

 

 

• Promueve una comunicación abierta para construir confianza. 

• Existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión 

grupal    

• Fomenta el desarrollo profesional a través de programas 

 

• ¿Observa Ud. si se promueve una comunicación abierta para 

construir confianza? 

• ¿Observa Ud. si existe apoyo a todas las áreas para fortalecer 

la cohesión grupal?    

• ¿Observa Ud. si se fomenta el desarrollo profesional a través de 

programas de capacitación? 

 

1 

1 

1 

 

D.3:  

Gestión del 
clima laboral 

 

 

 

• Existe actividades que fomenten el respeto y la inclusión 

• Involucra a la plana docente en la toma de decisiones  

• Existe servicios de apoyo emocional para el personal docente.   

 

 

• ¿Aprecia Ud. si existe actividades que fomenten el respeto y la 

inclusión? 

• ¿Aprecia Ud. si involucra a la plana docente en la toma de 

decisiones?  

• ¿Aprecia Ud. si existe servicios de apoyo emocional para el 

personal docente? 

 

1 

1 

1 

1
4
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VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
N° DE 

ITEMS 

ESCALA DE  

VALORES 

NIVEL Y 

RANGOS 
TIPO DE VARIABLE ESTADÍSTICA 

D
E

S
A

R
R

O
L
L

O
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
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N
A

L
 

S
e
g

ú
n
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e
n
z
 (

2
0

2
1
) 

 

D.1:  

Desarrollo de 
capacidades 

 

• Cultiva el talento dentro y fuera del ámbito educativo  

• Implementa proyectos piloto para fomentar la innovación  

• Fomenta la construcción de habilidades y competencias. 

 

 

• ¿Aprecia Ud. si se cultiva el talento dentro y fuera del ámbito 

educativo?  

• ¿Aprecia Ud. si se implementa proyectos piloto para fomentar la 

innovación? 

• ¿Aprecia Ud. si se fomenta la construcción de habilidades y 

competencias? 

 

 

1 

1 

1 

E.  

A
. S
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B
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ec
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D
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1-3 
 
 
 
 
 
 
 
 

1-3 
 
 
 
 
 
 
 

1-3 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

FÓRMULA DE 

CORRELACIÓN DE 

PEARSON 

 

 

 

D.2:  

Colaboración 
y alianzas 

• Existe programas piloto para mejorar la calidad educativa  

• Existe reuniones con el gobierno local para abordar 

desafíos educativos 

• Existe participación activa de padres en proyectos de 

colaboración 

• ¿Observa Ud. si existe programas piloto para mejorar la calidad 

educativa  

• ¿Observa Ud. si existe reuniones con el gobierno local para 

abordar desafíos educativos? 

• ¿Observa Ud. si existe participación activa de padres en 

proyectos de colaboración? 

 

1 

1 

1 

 

D.3:  

La mejora 
continua 

 

 

• Fomenta la participación del docente centradas en 

estrategias de mejora continua 

• Establece metas de mejora y ajustes según sea necesario 

• Capacita al personal en estrategias de mejora continua 

 

 

• ¿Aprecia Ud. si se fomenta la participación del docente centradas 

en estrategias de mejora continua? 

• ¿Aprecia Ud. si se establece metas de mejora y ajustes según sea 

necesario 

• ¿Aprecia Ud. si se capacita al personal en estrategias de mejora 

continua? 

 

1 

1 

1 

 

1
5
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. A nivel Internacional  

Pesántez (2021) En su tesis titulada: “Gerencia de recursos humanos y su 

incidencia en la competitividad de las pymes del sector manufacturero de la 

ciudad de cuenca-ecuador” Llega a siguientes conclusiones: Los resultados del 

presente estudio demuestran que sí existe una incidencia positiva directa del 

Gerencia de recursos humanos en la competitividad de las PYMES del sector 

manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador en un alto nivel, ya que de 

acuerdo al coeficiente de correlación de Pearson se obtuvo una relación del 0.82; 

y de acuerdo al coeficiente de correlación de Tau-b de Kendall existe una 

relación aceptable entre el Gerencia de recursos humanos y la competitividad de 

0.358. 

 

De la misma manera se comprobó que sí existe una asociación positiva 

directa de la innovación del Gerencia de recursos humanos generada a partir de 

sus conocimientos sobre la competitividad de las PYMES del sector 

manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador en un alto nivel; de acuerdo al 

coeficiente de correlación de Pearson con una relación del 0.913; y de acuerdo 

al coeficiente de correlación del Tau-b de Kendall con una relación es del 0.628. 
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Finalmente se demostró que si existe una influencia positiva directa en un 

alto grado de la productividad del Gerencia de recursos humanos generado a 

partir de su creatividad sobre la competitividad de las PYMES del sector 

manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador, ya que de acuerdo al 

coeficiente de correlación de Pearson existe una asociación del 0.94; y de 

acuerdo al coeficiente de correlación del Tau-b de Kendall la asociación es del 

0.667. 

 

Segui (2020) En su tesis titulada: “La gestión del capital intelectual en las 

entidades financieras y caracterización del gerencia de recursos humanos en las 

cooperativas de crédito. Llega a las conclusiones siguientes. En primer lugar, 

cabe destacar que al igual que en otros estudios- el Gerencia de recursos 

humanos es, a juicio de los expertos, el principal grupo de intangibles del capital 

intelectual de una cooperativa de crédito. Es por ello que haber centrado la 

atención del estudio en este elemento ha sido acertado en orden a su relevancia. 

 

En segundo lugar, hay que insistir en que la banca cooperativa es un 

conjunto de realidades muy heterogéneo (donde conviven entidades 

exclusivamente de ámbito local con otras muchísimo mayores) y que –por lo 

tanto- resulta muy complicado extraer conclusiones y comparaciones válidas 

para todas y cada una de las realidades existentes. 

 

Enríquez (2021) quien investigó: “Análisis de la gestión de recursos 

humanos por competencias y su incidencia en el desempeño del personal 

administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Tulcán – Ecuador, 
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2021”, cuyo objetivo general fue analizar cómo la escasa gestión del recurso 

humano por competencias incide en el nivel de desempeño del personal 

administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Dicho estudio fue 

mixta, cuantitativa cualitativa, de tipo bibliográfica y de campo, de método 

deductivo inductivo. La población muestral de la investigación fue de 33 personas 

que laboraban en el área administrativa de dicha universidad. Para la recolección 

de datos se utilizó dos encuestas a través de dos instrumentos denominados 

gestión de recursos humanos por competencias y evaluación del desempeño 

laboral de 26 y 25 preguntas respectivamente, además se utilizó una guía 

observacional de 11 ítems. Los resultados obtenidos fueron que el personal 

administrativo asistencial en su mayoría con un  65% concuerdan que no se les 

ha aplicado ninguna evaluación del desempeño, pero solo que   un 18%  si se 

ha dado seguimiento, además las capacitaciones han ayudado a mejorar en un  

29 % las competencias y las cinco competencias que se ejerce para el desarrollo 

de las funciones según la investigación fueron: comunicación con un 84%, 

trabajo en equipo 34%, iniciativa 38%, toma de decisiones 66%, pensamiento 

crítico 72%. Las conclusiones fueron que existe una escasa gestión del recurso 

humano por competencias (39.58%), la misma que influye directamente en el 

nivel del desempeño del personal administrativo asistencial. No se aplica 

procedimientos de evaluación del desempeño (65%) que permitan conocer el 

nivel de conocimientos, habilidades y destrezas que posee el personal 

administrativo que labora en la institución El desempeño del personal 

administrativo asistencial es satisfactorio, pero es considerado el nivel mínimo 

aceptable de productividad, pero con el diseño de un modelo de gestión se busca 

que este nivel de desempeño llegue a ser excelente. 
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2.1.2. A nivel Nacional 

Pillco (2020) En su tesis titulada: “Gerencia de recursos humanos y el ejercicio 

de las labores en docentes de la UGEL 1- SJM – 2017” Llega a la conclusiones 

siguientes: Se halla relación estadísticamente significativa (p < 0,05) entre la 

gestión del Gerencia de recursos humanos y el ejercicio de las labores en los 

docentes de la UGEL 01 del distrito de San Juan de Miraflores, siendo la 

correlación baja (Rho= 0,249) entre las dos variables estudiadas. 

 

Se determinó que el proceso de reclutamiento del Gerencia de recursos 

humanos y el ejercicio de las labores en docentes de la UGEL 01 del distrito de 

San Juan de Miraflores no guardan relación estadísticamente significativa (p > 

0,05), por lo tanto, ambas variables son independientes una de la otra. 

 

Finalizada la investigación, podemos decir que no se halla relación 

estadísticamente significativa (p > 0,05) entre el proceso de selección del 

Gerencia de recursos humanos y el ejercicio de las labores en la población 

docentes de la UGEL 01 del distrito de San Juan de Miraflores. 

 

Se determinó que el proceso de incorporación del Gerencia de recursos 

humanos y el ejercicio de la labores en docentes de la UGEL 01 del distrito de 

San Juan de Miraflores no guardan relación estadísticamente significativa (p > 

0,05). 

 

Estela (2020) desarrollo el estudio llamado :  “Gestión del recurso humano 

y su influencia en el desempeño laboral en la empresa Hipermercados Tottus 
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S.A. de la provincia de Pacasmayo, 2020”, cuyo objetivo fue determinar de qué 

manera la gestión del talento humano influye en el desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa Hipermercados Tottus de la provincia de 

Pacasmayo. Dicha investigación fue de tipo básica, nivel descriptivo, diseño no 

experimental de corte transversal, de método inductivo- deductivo, hipotético - 

deductivo y analítico – sintético. Su población fue de 67 colaboradores de la 

empresa Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo, y su muestra fue  

igual al total de población, es decir los  67 colaboradores de la empresa 

Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo. La técnica utilizada fue la 

encuesta empleando como instrumento   un cuestionario de 38 preguntas 

dirigidas a la muestra de la población. Los resultados obtenidos fueron que un 

73.13% de los trabajadores mencionan que a veces la empresa cuenta con un 

programa anual, semestral o trimestral de capacitación, el 22.39% menciono que 

muy pocas veces y un 4.48% manifestó que casi siempre la presenta. Además 

que el 79 .10% mencionan que muy pocas veces su trabajo le permiten 

desarrollarse profesionalmente y el 22.90 % dijo que nunca. El 88% demuestran 

en su mayoría que siempre las condiciones higiénicas y el ambiente de trabajo 

resultan favorables para un buen desempeño laboral. Concluyendo que existe 

una relación de influencia entre ambas variables, ya que si existe una mejor 

percepción de las medidas de gestión del recurso humano habrá un mayor 

desempeño laboral del trabajador hacia hipermercados Tottus. Además el 

proceso de gestión de talento humano es percibido como regular por los 

trabajadores.. Concluyendo que existe una relación de influencia entre ambas 

variables, ya que si existe una mejor percepción de las medidas de gestión del 
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recurso humano habrá un mayor desempeño laboral del trabajador hacia 

hipermercados Tottus. Además el proceso de gestión de talento humano es 

percibido como regular por los trabajadores. 

 

Oscco (2020) quien desarrollo el estudio llamado llamado: “Gestión del 

talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de la 

municipalidad distrital del Pacucha- Andahuaylas- Apurímac, 2020”; tuvieron 

como objetivo determinar la relación existente entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal en la municipalidad distrital de 

Pacucha. El tipo de investigación fue básica de nivel correlacional, de diseño no 

experimental de corte transversal y de método hipotético deductivo. Se consideró 

como población al total de personas que laboran en dicha municipalidad, en las 

diferentes unidades ya sean gerenciales y subgerencia les, en un total de 35 

personas. Para la muestra se consideró al total de la población. Así mismo para 

la recolección de datos se utilizaron como instrumentos el cuestionario, ficha de 

evaluación del desempeño y por ultimo libreta de notas. Los resultados obtenidos 

fueron que el 37.1% respondieron que sólo algunas veces se dan las 

capacitaciones a los trabajadores, el 17.1% mencionaron que si reciben siempre 

y en igual porcentaje a lo señalado mencionan que frecuentemente se da 

capacitación a los nuevos trabajadores. Además los resultados de la evaluación 

de desempeño realizado a los trabajadores arrojaron, que el 34.3% de 

trabajadores se desempeña de forma regular (bueno), el 20% se desempeña de 

forma destacada, un 20% de forma escasa, y un 11.4% de los trabajadores no 

se desempeña adecuadamente. Concluyendo que la gestión del talento humano 
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se relaciona de forma positiva débil con el desempeño laboral del personal de la 

Municipalidad distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlación de 

Spearman (0.552). El desarrollo del talento humano se relaciona de forma 

positiva débil (0.417), coeficiente de correlación de Spearman) con el 

desempeño laboral. 

 

Inca (2015) quien realizó un estudio titulado: “Gestión de talento humano 

y su relación con el desempeño laboral en la municipalidad provincial de 

Andahuaylas, 2015”. Su objetivo fue determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral en la municipalidad provincial 

de Andahuaylas. La investigación fue de tipo básica, de diseño no  experimental, 

con corte transversal, de método hipotético deductivo. La población de esta 

investigación fue un total de 203 trabajadores y su muestra fue de 104 

trabajadores que prestaban servicios a la Municipalidad Provincial de 

Andahuaylas. En relación al instrumento de recolección de datos; se aplicó un 

cuestionario para cada variable. El cuestionario de gestión del talento humano 

estuvo compuesto por 12 ítems, con una amplitud de escala de Likert y del 

desempeño laboral compuesto por 06 ítems. Dados los resultados, afirmamos 

que existe una relación positiva alta (0,819) entre las variables gestión del talento 

humano y el desempeño laboral. Así mismo, se puede afirmar, que existe una 

correlación positiva alta entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. 

De este modo se concluyó que la gestión de talento humano y el desempeño 

laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, tiene una relación 
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positivamente alta. Demostrando así que, si se desarrollará una buena gestión 

de talento humano, se apreciaría un buen desempeño laboral del trabajador. La 

capacitación de personal y la calidad del trabajo en la municipalidad provincial 

de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman, 

quien arrojó un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlación positiva 

alta, entre capacitación de personal y la calidad del trabajo.        

 

2.1.3. A nivel Regional o Local 

Benito (2020) En su Tesis titulada: “Análisis del desempeño laboral de la 

gerencia de recursos humanos e incidencia en la gestión financiera de la 

municipalidad provincial de San Román periodo 2017” Llega a la conclusiones 

siguientes: Con relación al primer objetivo se concluye que los factores 

deficientes del desempeño laboral de la gerencia de recursos humanos, tiene 

relevancia con la contratación del personal para el área destinada; ausencia de 

estabilidad; debida capacitación; control en el desempeño laboral y con un buen 

clima laboral establecido con los Gerentes, líderes de cada unidad y así forjar al 

rendimiento y cumplimiento de metas establecidas anualmente. Enfocado en el 

objetivo específico 02. 

 

En el Estado de Gestión enfocado en el análisis horizontal se muestra que 

en el 2015 los ingresos son mucho mejores como los gastos son menores y cada 

punto que muestra en el estado de gestión y cumpliendo el meta establecido por el 

MEF superando un 11 % adicional, pero en el año 2016 el total de ingresos 

disminuyó en S/. -37’002,705.97 que representa el -29.60% respecto al año 2016, 

por lo que los costos y gastos aumentaron en S/. 6’063,679.64 y que representa el 
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14.65% evidenciando una deficiencia en la ejecución de gastos que llevó al 

incumplimiento de meta establecido por el MEF llegando solo al 85%. Enfocado en 

el objetivo específico 03. 

 

Desde el ingreso a la entidad, la contratación optar por ser trasparente, 

mantener factores motivacionales para el Gerencia de recursos humanos, como 

también capacitaciones y actualizar información requerida acordes a su función 

para así lograr cumplir las metas requeridas. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Teorías de la gerencia de los recursos humanos 

Teorías actuales sobre Gerencia de Recursos Humanos en el ámbito educativo, 

incluyendo los años de publicación cuando corresponda: 

a. Teoría del Liderazgo Distribuido 

Esta teoría sugiere que el liderazgo no es una responsabilidad exclusiva de 

una sola persona, como el director de la escuela, sino que puede ser 

compartido entre varios miembros de la comunidad educativa, incluidos los 

maestros, el personal administrativo y los estudiantes. 

 

Esta distribución del liderazgo permite una mayor participación y colaboración 

en la toma de decisiones y la implementación de iniciativas de mejora, lo que 

puede conducir a una mayor efectividad organizacional y a una mayor 

satisfacción laboral entre el personal. James Spillane y Alma Harris son dos 

de los principales investigadores en esta área, y sus trabajos han destacado 

la importancia de entender cómo funciona el liderazgo distribuido en el 

contexto educativo y cómo puede ser cultivado y promovido para mejorar el 
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rendimiento de las instituciones educativas. Su obra "Distributed Leadership" 

fue publicada en 2003. 

 

b. Teoría del Compromiso Organizacional 

Esta teoría se centra en comprender los factores que influyen en el 

compromiso del personal con la organización educativa, es decir, el grado en 

que los empleados se sienten conectados emocionalmente con su trabajo y 

están comprometidos con los objetivos y valores de la institución. Robert 

Meyer y John Meyer han investigado ampliamente este concepto y han 

identificado tres componentes clave del compromiso organizacional: afectivo, 

continuo y normativo. Su trabajo ha demostrado que un alto nivel de 

compromiso organizacional está asociado con una mayor satisfacción laboral, 

una mayor retención del personal y un mejor desempeño organizacional en el 

ámbito educativo. Su obra seminal, "El compromiso organizacional", fue 

publicada en 1991. 

 

c. Teoría del Aprendizaje Adaptativo 

En un entorno educativo en constante cambio, la capacidad de adaptarse y 

responder de manera efectiva a nuevos desafíos y oportunidades es esencial 

para el éxito organizacional a largo plazo. Ronald Heifetz y Marty Linsky han 

desarrollado la teoría del liderazgo adaptativo, que destaca la importancia de 

la capacidad de los líderes para movilizar a las personas dentro de la 

organización para enfrentar problemas complejos y desarrollar soluciones 

innovadoras. En el ámbito educativo, el liderazgo adaptativo puede ayudar a 

las instituciones a abordar desafíos como la diversidad estudiantil, los cambios 
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en las políticas educativas y las demandas de la sociedad en constante 

evolución. Su obra, "Liderazgo adaptativo: cómo liderar en tiempos de 

cambio", fue publicada en 2009. 

 

d. Teoría de la Gestión del Conocimiento 

En un entorno educativo, donde el conocimiento es fundamental para el 

aprendizaje y el crecimiento, la gestión efectiva del conocimiento se vuelve 

crucial para el éxito organizacional. Nonaka y Takeuchi han desarrollado una 

teoría de la gestión del conocimiento que destaca la importancia de crear una 

cultura organizacional que fomente la creación, compartición y utilización 

efectiva del conocimiento dentro de la organización. 

 

En el contexto educativo, esto implica desarrollar estructuras y procesos 

que promuevan el intercambio de ideas y experiencias entre el personal, así 

como la creación de sistemas de retroalimentación y aprendizaje continuo que 

permitan a la institución adaptarse y responder de manera ágil a los cambios 

en su entorno. Su libro, "La organización creadora de conocimiento", fue 

publicado en 1995. 

 

2.2.2. Gerencia de los recursos humanos 

La gerencia de recursos humanos se define como “el proceso de 

planificación, reclutamiento, selección, capacitación, desarrollo y retención de 

empleados dentro de una organización para lograr sus objetivos estratégicos y 

maximizar el rendimiento individual y organizacional” (Dessler, 2020). 
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La gerencia de recursos humanos es un componente fundamental en la 

gestión organizacional, involucrando diversas actividades que abarcan desde la 

planificación y reclutamiento de personal hasta la capacitación y retención de 

empleados (Dessler, 2020). Esta disciplina se centra en la administración 

efectiva de los recursos humanos dentro de una organización con el objetivo de 

alcanzar los objetivos estratégicos y maximizar el rendimiento individual y 

organizacional (Mathis & Jackson, 2020). En este contexto, la gerencia de 

recursos humanos desempeña un papel crucial en la selección y desarrollo del 

talento humano, así como en la creación de un ambiente laboral favorable que 

promueva la productividad y la satisfacción de los empleados (DeCenzo & 

Robbins, 2021). 

 

La gerencia de recursos humanos implica la aplicación de políticas y 

prácticas relacionadas con la contratación, compensación, evaluación del 

desempeño y gestión del talento, entre otras áreas (Dessler, 2020). Además, 

esta disciplina se encuentra en constante evolución, adaptándose a los cambios 

en el entorno laboral y las demandas de la fuerza laboral actual (Mathis & 

Jackson, 2020). Por lo tanto, los profesionales de la gerencia de recursos 

humanos deben estar al tanto de las tendencias emergentes y desarrollar 

estrategias innovadoras para abordar los desafíos presentes y futuros en la 

gestión del capital humano (DeCenzo & Robbins, 2021). 

 

La gerencia de recursos humanos también desempeña un papel crucial 

en la promoción de la diversidad e inclusión en el lugar de trabajo, reconociendo 

la importancia de la equidad y el respeto por la singularidad de cada empleado 

(Dessler, 2020). Además, la gerencia de recursos humanos se enfrenta a 
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desafíos en la gestión del talento en un entorno laboral cada vez más globalizado 

y digitalizado, lo que requiere habilidades y competencias adicionales para 

adaptarse a esta nueva realidad (Mathis & Jackson, 2020). 

 

La gerencia de recursos humanos también aborda la importancia del 

desarrollo del liderazgo y la gestión del cambio dentro de una organización 

(Dessler, 2020). Esto implica cultivar líderes efectivos que puedan inspirar y 

motivar a sus equipos, así como implementar estrategias para gestionar 

eficazmente los cambios organizacionales y minimizar la resistencia al cambio 

(DeCenzo & Robbins, 2021). 

 

La gerencia de recursos humanos también se enfoca en la gestión del 

desempeño y la evaluación del rendimiento de los empleados, con el objetivo de 

identificar fortalezas, áreas de mejora y oportunidades de desarrollo profesional 

(DeCenzo & Robbins, 2021). A través de sistemas de retroalimentación y revisión 

periódica, la gerencia de recursos humanos busca garantizar que los empleados 

estén alineados con los objetivos organizacionales y que reciban el apoyo 

necesario para alcanzar su máximo potencial (Dessler, 2020). Además, la 

gerencia de recursos humanos juega un papel esencial en la gestión de 

conflictos y la resolución de problemas en el lugar de trabajo (Mathis & Jackson, 

2020). Esto incluye la implementación de políticas y procedimientos para abordar 

las disputas entre empleados, así como la promoción de una cultura de 

comunicación abierta y colaborativa. 

 

La gestión de recursos humanos comprende diversas funciones 

esenciales que afectan el rendimiento y desarrollo del personal en las 
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organizaciones. Además de supervisar el desempeño y evaluar a los empleados, 

la gerencia de recursos humanos abarca una serie de actividades clave que 

influyen en el éxito y eficiencia de una empresa. Estas actividades incluyen la 

contratación, el diseño de puestos de trabajo, la formación y el desarrollo de 

empleados, la remuneración y los beneficios, el manejo del clima laboral, y la 

gestión del cambio. Cada una de estas áreas tiene sus propios procesos y 

prácticas que contribuyen al funcionamiento adecuado de la organización y al 

logro de sus objetivos estratégicos. 

 

Por ejemplo, el reclutamiento y selección son fundamentales para 

asegurar que la empresa cuente con el personal adecuado para cumplir con sus 

necesidades operativas y estratégicas. El diseño de los puestos de trabajo y la 

planificación de la carrera son importantes para garantizar la motivación y 

compromiso de los empleados, lo que a su vez impacta en su rendimiento y 

retención. 

 

La capacitación y desarrollo del personal son cruciales para mejorar las 

habilidades y competencias de los empleados, permitiéndoles crecer y avanzar 

en sus trayectorias profesionales. La compensación y beneficios son 

fundamentales para atraer y retener a los mejores talentos en el mercado laboral, 

y para reconocer y recompensar el desempeño excepcional. Finalmente, la 

gestión del clima laboral y del cambio son esenciales para promover un entorno 

de trabajo positivo y productivo, y para adaptarse a los cambios en el entorno 

empresarial y competitivo. 

 

La Gerencia de Recursos Humanos, según Lussier y Hendon (2016), 

comprende el conjunto de prácticas y políticas destinadas a administrar 
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eficazmente el capital humano de una organización para alcanzar sus objetivos 

estratégicos. 

 

La Administración de Personal, como lo describe Mondy et al. (2019), 

abarca las actividades relacionadas con la contratación, supervisión y gestión de 

los empleados en una organización, incluyendo aspectos como la nómina, la 

gestión del desempeño y las relaciones laborales. 

 

La Gestión del Talento, según Armstrong (2020), se enfoca en identificar, 

reclutar, desarrollar y retener a los empleados con habilidades y competencias 

valiosas para la organización, con el objetivo de asegurar un flujo constante de 

talento para cubrir las necesidades presentes y futuras. 

 

El Desarrollo Organizacional, como explican Cummings y Worley (2020), 

se refiere a los esfuerzos planificados y sistemáticos para mejorar la eficacia y el 

funcionamiento de una organización, incluyendo cambios en la estructura, 

procesos, cultura y sistemas de gestión. 

 

La Inteligencia Artificial en Recursos Humanos (IA-RH), como lo describen 

autores como Sahoo et al. (2020), se refiere al uso de algoritmos y tecnologías 

de inteligencia artificial para automatizar y optimizar procesos relacionados con 

la gestión de recursos humanos, como el reclutamiento, la selección, la 

capacitación y el análisis de datos. 

 

Inteligencia Artificial en Recursos Humanos (IA-RH): Este término se 

refiere al uso de algoritmos y tecnologías de inteligencia artificial para 
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automatizar y optimizar procesos relacionados con la gestión de recursos 

humanos, como el reclutamiento, la selección, la capacitación y el análisis de 

datos (Sahoo et al., 2020). 

 

2.2.3. Dimensiones de la gerencia de los recursos humanos 

Por supuesto, aquí hay una ampliación de los componentes de la teoría del 

liderazgo distribuido de Spillane: 

a. Capacidades de los Líderes: 

Spillane reconoce que el liderazgo efectivo no se limita a los líderes formales, 

como directores y administradores, sino que puede provenir de cualquier 

miembro de la comunidad educativa. Por lo tanto, enfatiza la importancia de 

desarrollar las habilidades de liderazgo de todos los miembros del personal, 

incluidos los docentes, el personal administrativo e incluso los estudiantes. 

Esto implica proporcionar oportunidades de desarrollo profesional, mentoría y 

apoyo para fomentar un liderazgo distribuido y efectivo en toda la organización 

educativa. 

 

b. Cultura Organizacional: 

Spillane destaca el papel crucial que desempeña la cultura organizacional en 

la práctica del liderazgo distribuido. Una cultura que fomente la confianza, la 

colaboración y el respeto mutuo crea un entorno propicio para el liderazgo 

compartido y la toma de decisiones colaborativa. Por lo tanto, promover una 

cultura de apertura, aprendizaje y crecimiento continuo es fundamental para 

el éxito del liderazgo distribuido en una institución educativa. 

 

c. Estructuras y Procesos: 

Las estructuras y los procesos organizacionales también tienen un impacto 

significativo en la efectividad del liderazgo distribuido. Spillane aboga por la 
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creación de estructuras de gobernanza que promuevan la participación y la 

toma de decisiones compartida en todos los niveles de la organización. 

Además, sugiere el diseño de procesos que faciliten la comunicación abierta, 

la colaboración y el intercambio de conocimientos entre los miembros del 

equipo. Esto puede incluir reuniones regulares de equipo, grupos de trabajo 

interdisciplinarios y sistemas de retroalimentación continua. 

 

d. Desarrollo Profesional docente: 

El desarrollo profesional continuo es fundamental para fortalecer las 

habilidades de liderazgo distribuido en una institución educativa. Spillane 

recomienda la implementación de programas de desarrollo profesional que 

ofrezcan oportunidades de aprendizaje y crecimiento para todos los miembros 

del personal. Esto puede incluir talleres, cursos de capacitación, programas 

de mentoría y oportunidades de liderazgo práctico. Al invertir en el desarrollo 

profesional de su personal, las organizaciones educativas pueden cultivar un 

liderazgo distribuido sólido y efectivo que conduzca a una mejora continua y 

al logro de los objetivos institucionales. La capacitación continua y el 

desarrollo profesional son esenciales para mejorar las habilidades 

pedagógicas, mantenerse actualizado con las mejores prácticas educativas y 

promover la excelencia en la enseñanza y el aprendizaje. 

 

e. Gestión del clima laboral: 

Se fomenta un ambiente laboral positivo y colaborativo, donde se promueve 

el respeto mutuo, la inclusión, la participación de la comunidad y el bienestar 

emocional de los estudiantes y el personal. 
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f. Desarrollo de políticas educativas: 

Se establecen políticas y procedimientos relacionados con la contratación, 

evaluación del desempeño, desarrollo profesional, disciplina estudiantil, 

seguridad laboral y otros aspectos relevantes para la gestión efectiva de 

recursos humanos en el ámbito educativo. 

 

2.2.4. Desarrollo organizacional 

El desarrollo organizacional (a veces llamado desarrollo de la 

organización) es un esfuerzo dentro de una organización para mejorar sus 

capacidades y su eficacia general. No es un proceso simple o una solución 

rápida. El desarrollo organizacional es un esfuerzo estructurado, organizado y, a 

menudo, prolongado para lograr un cambio transformacional en áreas 

específicas de una organización o en todas sus partes (sus valores, estrategia, 

estructura, personas y procesos) con el objetivo final de crear una cultura 

organizacional sostenible y resiliente que pueda adaptarse al cambio y lograr 

objetivos específicos para el éxito, crecimiento y rentabilidad.  

 

Los datos y la evidencia se utilizan ampliamente en el DO. Es un proceso 

impulsado por la investigación y se centra en modificar el comportamiento 

humano para mejorar a los empleados y a la organización en general. A 

diferencia de la gestión de recursos humanos, que incluye contratación, 

retención de empleados y gestión del desempeño, así como garantizar políticas 

y procedimientos, el DO evalúa lo que sucede dentro de una organización y 

realiza una intervención, en un intento de producir cambios positivos y alinear el 

comportamiento de los empleados con la estrategia, los procesos empresariales 
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y de la organización. En un entorno empresarial en rápida evolución, el DO es 

crucial para mantener la competitividad y la sustentabilidad de las empresas. Les 

ayuda a mejorar la eficacia organizacional, adaptarse a nuevos desafíos y apoyar 

una cultura laboral positiva y atractiva. 

 

El desarrollo organizacional se basa en diversos campos, incluidos la 

psicología, la sociología y la teoría administrativa. La historia del desarrollo 

organizacional se puede remontar a principios del siglo XX, cuando el campo de 

la psicología industrial y organizacional surgió como un intento de comprender el 

comportamiento humano en el lugar de trabajo. 

 

En las décadas de 1920 y 1930, los estudios de Hawthorne realizados en 

la Western Electric Company, cerca de Chicago, exploraron la ciencia del 

comportamiento y destacaron el importante papel que desempeñan las 

dinámicas sociales en la influencia de la productividad. En la década de 1940, el 

psicólogo Kurt Lewin introdujo los conceptos de investigación aplicada, 

investigación de acción y comunicación grupal para impulsar el cambio 

organizacional. En el Reino Unido, el Tavistock Institute of Human Relations 

estudió la gestión empresarial, la demografía del lugar de trabajo y la adopción 

de nuevas tecnologías. 

 

El término “desarrollo organizacional” ganó exposición por parte de varios 

académicos y profesionales de las ciencias sociales en las décadas de 1960 y 

1970, y sus principios y procesos se hicieron más conocidos después de que los 

National Training Laboratories en Estados Unidos llevaron a cabo talleres de 

aprendizaje experiencial y capacitación en sensibilidad. El DO se desarrolló aún 
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más en las décadas de 1980 y 1990 en respuesta a los avances de la tecnología 

y la globalización, poniendo mayor énfasis en la gestión del cambio, el desarrollo 

del liderazgo y la colaboración intercultural. La era digital que evolucionó desde 

entonces hasta que el presente trajo la necesidad de abordar los cambios 

rápidos y el ritmo creciente del entorno empresarial global. La tecnología, el 

analytics de datos y las metodologías ágiles son ahora esenciales para impulsar 

el cambio organizacional, y los profesionales de DO continúan ayudando a las 

organizaciones a adaptarse a la disrupción y crear una cultura de aprendizaje y 

mejora continuos. 

 

El Desarrollo Organizacional en el ámbito educativo es una disciplina que 

busca mejorar la eficiencia y la efectividad de las instituciones educativas a 

través de cambios planificados y sistemáticos. Autores como Beckhard (2019) y 

Bennis (2020) han destacado la importancia de aplicar principios de desarrollo 

organizacional en entornos educativos para fomentar el crecimiento y el 

desarrollo de las organizaciones. 

 

Beckhard (2019) enfatizó la necesidad de crear una visión compartida y una 

cultura organizativa sólida en el contexto educativo. Su enfoque se centra en el 

diagnóstico participativo, la retroalimentación y la colaboración entre todos los 

miembros de la comunidad educativa. 

 

Bennis (2020) resalta la importancia del liderazgo efectivo en el contexto 

educativo. Según este autor, los líderes educativos deben ser agentes de cambio 

que inspiren a otros, fomenten la colaboración y promuevan una cultura de 

aprendizaje continuo. 
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Senge (1990) introdujo el concepto de "organización que aprende", donde las 

instituciones educativas se adaptan y evolucionan constantemente para 

enfrentar los desafíos cambiantes. Senge aboga por la creación de estructuras 

organizativas flexibles y procesos de aprendizaje colectivo para mejorar el 

rendimiento y la innovación en el ámbito educativo. 

 

Schein (2020) destaca la importancia de la cultura organizacional en el éxito de 

las instituciones educativas. Según él, la cultura influye en las actitudes, 

comportamientos y decisiones de los miembros de la comunidad educativa, por 

lo que es fundamental comprender y gestionar la cultura organizacional para 

impulsar el cambio y el desarrollo. 

 

Schön (2021) propuso la noción de "reflexión en la acción", donde los 

profesionales educativos reflexionan sobre su práctica mientras la llevan a cabo. 

Esta capacidad de reflexionar sobre la experiencia en tiempo real es fundamental 

para el desarrollo profesional y la mejora continua en el ámbito educativo. 

 

Lewin (1951) es conocido por su modelo de cambio organizacional, que consta 

de tres etapas: descongelamiento, cambio y recongelamiento. En el contexto 

educativo, su enfoque destaca la importancia de crear un sentido de urgencia, 

facilitar la participación de todos los interesados y consolidar los cambios para 

garantizar su sostenibilidad. 

 

Follett (1924) abogó por la gestión democrática en las organizaciones, incluidas 

las instituciones educativas. Su enfoque se centra en la colaboración, el poder 
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compartido y la toma de decisiones participativa, lo que puede promover un 

ambiente más inclusivo, empoderador y efectivo. 

 

Kolb (1984) desarrolló la teoría del aprendizaje experiencial, que enfatiza la 

importancia de aprender a partir de la experiencia directa y la reflexión activa. En 

el contexto educativo, su enfoque destaca la necesidad de incorporar 

experiencias prácticas y oportunidades de reflexión en el currículo para promover 

un aprendizaje significativo y duradero. 

 

Douglas McGregor y la Teoría X e Y: McGregor (1960) propuso la Teoría X e Y, 

que describe dos enfoques opuestos sobre la naturaleza humana y la gestión. 

En el ámbito educativo, esta teoría sugiere que las creencias y actitudes de los 

líderes educativos hacia los docentes y estudiantes pueden influir en el clima y 

la cultura. 

 

Herzberg (1959) desarrolló la Teoría de los Dos Factores, que identifica dos tipos 

de factores que influyen en la satisfacción laboral y la motivación: factores 

higiénicos y factores motivadores. En el contexto educativo, esta teoría puede 

ayudar a comprender cómo mejorar la satisfacción y el compromiso de los 

profesores y estudiantes. 

 

Maslow (1943) propuso la Jerarquía de Necesidades, que describe las 

necesidades humanas en una secuencia jerárquica, desde las necesidades 

básicas hasta las de autorrealización. En el ámbito educativo, esta teoría puede 

aplicarse para comprender las motivaciones de los estudiantes y diseñar 

entornos de aprendizaje que satisfagan sus necesidades en cada nivel. 
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Dewey (1916) abogó por una educación centrada en el estudiante y orientada 

hacia el aprendizaje activo y experiencial. Su enfoque enfatiza el papel del 

maestro como facilitador del aprendizaje y defiende una educación que 

promueva el pensamiento crítico, la creatividad y la participación democrática. 

Darling-Hammond (2012) es una autoridad en políticas educativas y calidad 

docente. Sus investigaciones se centran en la formación de maestros, la equidad 

educativa y la mejora del rendimiento estudiantil a través de prácticas 

pedagógicas efectivas. 

 

Hargreaves (2015) ha investigado ampliamente sobre la colaboración entre 

educadores y su impacto en el rendimiento estudiantil. Sus trabajos exploran 

cómo las redes de aprendizaje profesional y la colaboración entre escuelas 

pueden impulsar la mejora educativa. 

 

Robinson (2008) se ha centrado en el liderazgo educativo efectivo y su influencia 

en los resultados. Sus estudios destacan la importancia del liderazgo distribuido, 

la retroalimentación constructiva y el establecimiento de metas claras para 

mejorar el rendimiento estudiantil. 

 

Dweck (2006) es conocida por su trabajo sobre la mentalidad de crecimiento, 

que enfatiza la creencia en la capacidad de desarrollo y el aprendizaje a través 

del esfuerzo y la persistencia. Sus investigaciones tienen implicaciones 

significativas para la motivación y el rendimiento académico de los estudiantes. 

 

Dweck (2016) es conocida por su trabajo sobre la mentalidad de crecimiento, 

que enfatiza la creencia en la capacidad de desarrollo y el aprendizaje a través 
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del esfuerzo y la persistencia. Sus investigaciones tienen implicaciones 

significativas para la motivación y el rendimiento académico de los estudiantes. 

 

Hargreaves (2018) ha investigado ampliamente sobre la colaboración entre 

educadores y su impacto en el rendimiento estudiantil. Sus trabajos exploran 

cómo las redes de aprendizaje profesional y la colaboración entre escuelas 

pueden impulsar la mejora educativa. 

 

Robinson (2019) se ha centrado en el liderazgo educativo efectivo y su influencia 

en los resultados. Sus estudios destacan la importancia del liderazgo distribuido, 

la retroalimentación constructiva y el establecimiento de metas claras para 

mejorar el rendimiento estudiantil. 

 

Campbell (2020) es una autoridad en políticas educativas y liderazgo. Sus 

investigaciones se centran en la implementación efectiva de políticas educativas, 

el cambio organizacional y la mejora del rendimiento estudiantil a nivel sistémico. 

 

2.2.5. Dimensiones sobre el Desarrollo Organizacional 

Estas dimensiones proporcionadas por Renz (2021) son fundamentales 

para el desarrollo organizacional en el campo educativo. Renz (2021) se centra 

específicamente en el campo educativo y proporciona dimensiones específicas 

para el desarrollo organizacional algunas dimensiones generales que podrían 

ser extrapoladas: 

a. Liderazgo Estratégico 

Desarrollo de líderes con una visión clara y estratégica para dirigir la 

institución educativa hacia sus objetivos. Se refiere al desarrollo de líderes 
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con una visión clara y estratégica para dirigir la institución educativa hacia 

sus objetivos. Esto implica que los líderes deben ser capaces de identificar 

tendencias, anticipar cambios en el entorno educativo y tomar decisiones 

que posicionen a la institución de manera efectiva en el cumplimiento de su 

misión. Un líder estratégico en educación no solo se enfoca en el día a día, 

sino que también planifica a largo plazo, establece metas ambiciosas y 

motiva a su equipo para alcanzarlas. 

 

b. Desarrollo de Capacidades 

Construcción de capacidades dentro de la organización para adaptarse a los 

cambios y enfrentar desafíos educativos emergentes. Este aspecto implica 

la construcción de habilidades y competencias dentro de la organización 

educativa para adaptarse a los cambios y enfrentar desafíos emergentes en 

el ámbito educativo. Esto puede incluir la capacitación del personal en 

nuevas metodologías de enseñanza, el fomento de la innovación en el aula, 

y la promoción de un ambiente de aprendizaje continuo tanto para 

estudiantes como para docentes. El desarrollo de capacidades también 

abarca la identificación y el cultivo del talento dentro de la institución, 

asegurando que todos los miembros del equipo estén equipados para 

contribuir al éxito educativo. 

 

c. Gestión del Cambio 

Implementación de procesos efectivos para gestionar y liderar el cambio en 

la cultura, políticas y prácticas educativas. La gestión del cambio en el 

contexto educativo implica implementar procesos efectivos para liderar y 

gestionar cambios en la cultura, políticas y prácticas educativas. Esto puede 
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incluir la introducción de nuevas tecnologías en el aula, la revisión de los 

planes de estudio para adaptarse a las necesidades del siglo XXI, o la 

implementación de políticas inclusivas para atender a una diversidad cada 

vez mayor de estudiantes. La gestión del cambio exitosa requiere una 

comunicación clara, la participación de todas las partes interesadas y un 

enfoque proactivo para abordar resistencias y desafíos. 

 

d. Colaboración y Alianzas 

En el ámbito educativo, establecer colaboraciones y alianzas con otras 

organizaciones educativas, instituciones académicas, gobiernos locales y 

otros actores relevantes es fundamental para mejorar la calidad educativa. 

Esto puede implicar la creación de redes de apoyo entre escuelas, la 

colaboración con universidades para desarrollar programas educativos 

innovadores, o el trabajo conjunto con autoridades locales para abordar 

desafíos específicos en la comunidad. La colaboración y las alianzas 

permiten aprovechar recursos y conocimientos adicionales, ampliando así el 

impacto y la efectividad de las iniciativas educativas. 

 

e. La mejora continua 

La mejora continua en el campo educativo es un proceso dinámico que 

implica recopilar y analizar datos, identificar áreas de mejora, establecer 

metas claras, implementar estrategias específicas y monitorear 

constantemente los progresos. Este enfoque sistemático permite a las 

instituciones educativas adaptarse a las necesidades cambiantes de los 

estudiantes y la comunidad, promoviendo una cultura de aprendizaje 

colaborativo y excelencia educativa. Mediante la retroalimentación continua 
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y la evaluación de resultados, las escuelas pueden ajustar sus prácticas y 

políticas para lograr una mejora constante en el rendimiento estudiantil y la 

calidad educativa en general. 

 

f. Evaluación y Aprendizaje Continuo 

Implementación de sistemas de evaluación para medir el impacto de las 

intervenciones educativas y promover el aprendizaje continuo dentro de la 

organización. 

 

g. Adaptación al cambio: Fomentar una cultura de adaptabilidad y resiliencia 

para navegar eficazmente por los cambios en el entorno empresarial, como 

los avances tecnológicos, el aumento de la competencia y los cambios en el 

mercado. 

 

h. Mejor comunicación: Mejorar la comunicación, la colaboración y la 

retroalimentación en toda la organización para crear un entorno de trabajo 

más transparente en el que los empleados se sientan valorados. 

 

i. Mejor rendimiento y eficiencia: Implementar intervenciones que 

identifiquen y aborden las ineficiencias operativas, optimicen los procesos y 

mejoren el rendimiento general. Al optimizar los flujos de trabajo y reducir el 

desperdicio, las organizaciones pueden cumplir los objetivos y lograr una 

mayor productividad y rentabilidad. 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Gerencia de recursos humanos 

Es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos 

humanos de una organización para alcanzar sus objetivos estratégicos y 

maximizar el rendimiento y la satisfacción de los empleados (Chiavenato, 2019). 

 

2.3.2. Desarrollo organizacional 

Se refiere a un conjunto de técnicas y procesos diseñados para mejorar 

la eficacia y el rendimiento de una organización a través de cambios planificados 

en la cultura, estructuras, procesos y comportamientos organizacionales (French 

& Bell, 1999). 

 

2.3.3. Cambio Organizacional 

Autores como Burnes y Cooke (2019) describen el cambio organizacional 

como un proceso continuo y adaptativo que implica la transformación planificada 

de las estructuras, procesos, tecnologías y culturas de una organización para 

mejorar su eficacia y capacidad de adaptación. 

 

2.3.4. Gestión del Desempeño 

Aguinis (2019) destaca que la gestión del desempeño es un enfoque integral que 

incluye la fijación de objetivos claros, la retroalimentación continua, el desarrollo 

de habilidades y la evaluación del rendimiento, con el objetivo de mejorar la 

contribución de los empleados al logro de los objetivos organizacionales. 
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2.3.5. Capacitación y Desarrollo 

En el libro de Noe et al. (2021), la capacitación y el desarrollo se 

consideran actividades estratégicas que buscan mejorar las habilidades, 

conocimientos y competencias de los empleados para aumentar su rendimiento 

y su capacidad de adaptación a los cambios organizacionales. 

 

2.3.6. Liderazgo Organizacional 

Northouse (2021) define el liderazgo organizacional como el proceso de influir 

en un grupo de individuos para lograr metas y objetivos organizacionales, 

mediante la inspiración, la motivación y la dirección efectiva, adaptándose a las 

demandas cambiantes del entorno. 

 

2.3.7. Gestión del Talento 

Además de Saks y Haccoun (2018) y Collings, Scullion y Vaiman (2021), 

autores como Cascio y Boudreau (2019) han abordado la gestión del talento 

desde una perspectiva más analítica, destacando la importancia de medir el 

impacto financiero de las prácticas de gestión del talento en la rentabilidad y el 

crecimiento de la organización. 

 

2.3.8. Clima Organizacional 

Junto con Schneider et al. (2017) y Kristensen, Nielsen y Nielsen (2021), 

investigadores como Eisenberger, Stinglhamber y Vandenberghe (2020) han 

explorado cómo los aspectos emocionales del clima organizacional, como el 

reconocimiento y el apoyo emocional, influyen en la satisfacción laboral y el 

compromiso de los empleados. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

Este trabajo de investigación pertenece al enfoque y/o estudio cuantitativo. Se 

basa en la recopilación de datos numéricos y su análisis estadístico para 

responder preguntas de investigación. Se utiliza para medir y cuantificar 

fenómenos. 

 

3.2. MÉTODO (S) APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 

El paradigma metodológico que se utilizó es el cuantitativo. Los métodos 

específicos que se utilizaron fueron el hipotético, deductivo, analítico, estadístico 

y hermenéutico.  

 

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Este tipo de investigación se sitúa dentro del ámbito de la investigación básica, 

también conocida como investigación pura o fundamental. Se enfoca en adquirir 

conocimientos teóricos y comprender fenómenos sin necesidad de una 

aplicación práctica inmediata. En el estudio sobre la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca en 2023, se busca entender cómo esta relación 

influye en el contexto escolar específico. Este enfoque contribuye a establecer 

una base sólida de conocimientos que puede servir como punto de partida para 
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investigaciones futuras y para el desarrollo de aplicaciones prácticas en la 

gestión de recursos humanos y la administración educativa. A través de métodos 

cuantitativos para la recopilación y análisis de datos, se busca obtener resultados 

objetivos y generalizables, que, aunque pueden no tener una aplicación directa 

e inmediata, enriquecen el cuerpo de conocimientos existentes y orientan 

investigaciones y prácticas futuras en el ámbito educativo y de la gestión de 

recursos humanos. 

 

3.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El nivel es correlacional “las investigaciones correlacionales pretenden observar 

variables o relaciones entre éstas en su ambiente natural y en un momento en el 

tiempo” Hernández, Fernández & Baptista (2016 p. 121). 

 

3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

La investigación es correlacional para (Hernández, Fernández, & Baptista, 

Metodología de la investigación, 2018) en una investigación transversal se 

correlaciona datos en un solo momento, Su propósito es describir variables, y 

analizar su incidencia e interrelación en un momento dado”. (P. 154) su diseño 

se esquematiza de la siguiente manera: 

       Ov1 = (X) 

     

                                  M               r: Correlación  

          

                                                                Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 
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Ov1 = (X) Observación de la variable 1: Gerencia de recursos humanos 

Ov2 = (Y) Observación de la variable 2: Desarrollo organizacional 

r = Correlación entre dichas variables 

 

3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.6.1. Población 

La población de estudio está constituida por docentes de las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca - 2023.  

 

Tabla 2 

Población: Profesores de la instituciones educativas primarias públicas de 

Juliaca – 2023 

Fuente: UGEL – San Román 

 

3.6.2. Muestra 

El tipo de muestreo que se aplicó es el probabilístico y con carácter de 

representatividad.  

Nº Instituciones educativas primarias N° de 
docentes 

1 IEP. N° 70620-“ JORGE CHAVEZ” 34 

2 IEP Nº 70549 “VIRGEN DEL CARMEN” 29 

3 IEP. N° 70542 “SANTA BARBARA “ 38 

4 IEP. N° 70548 “BELLAVISTA 25 

5 IEP. N° 70610 “SANTA ADRIANA” 35 

6 IEP. N° 70563 “LOS CHOFERES” 35 

7 IEP. N° 70564 “ LAS MERCEDES” 36 

8 IEP. N° 70580 “ CHILLA” 20 

9 IEP. N° 70536 “ SANTA MARIA” 35 

10 IEP. N° 70615 “ SANTA CATALINA  34 

Total 321 
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Para obtener la muestra se aplicó la fórmula: 

 

 

𝑛 =
321 ∗ (1,96)2 ∗ (0,23)2

(0.07)2(321 − 1) +  (1,96)2 ∗ (0,23)2
 

                          

n = 115,691 <> 116 
 

 

Tabla 3 

Muestra: Profesores de las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca 

– 2023 

Población N= 
 

321 

Alfa (Error tipo I) 
 

α= 
 

0,05 

Nivel de Confianza (error tipo II) β=1-α/2 
 

0,95 

Z de (1-α/2) Z(1-α/2) 
 

1,96 

Desviación estándar s= 
 

0,479 

Varianza s^2 
 

0,23 

Precisión d= 
 

0,07 

Tamaño de muestra n= 116 

Nº Instituciones educativas primarias N° de 
docentes 

Tamaño 
de 

muestra 

1 IEP. N° 70620-“ JORGE CHAVEZ” 34 12 

2 IEP Nº 70549 “VIRGEN DEL CARMEN” 29 10 

3 IEP. N° 70542 “SANTA BARBARA “ 38 14 

4 IEP. N° 70548 “BELLAVISTA 25 9 

5 IEP. N° 70610 “SANTA ADRIANA” 35 13 

6 IEP. N° 70563 “LOS CHOFERES” 35 13 

7 IEP. N° 70564 “ LAS MERCEDES” 36 13 

8 IEP. N° 70580 “ CHILLA” 20 7 

9 IEP. N° 70536 “ SANTA MARIA” 35 13 

10 IEP. N° 70615 “ SANTA CATALINA  34 12 

Total 321 116 

2 2

1 /2

2 2 2

1 /2

* Z *S

*(N 1) Z *

N
n

d S





−

−

=
− +

Fuente: UGEL – San Román 
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3.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

3.7.1. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN 

• ENTREVISTA 

Otro de los mecanismos para recolectar los datos necesarios, el cual permitió 

obtener información. 

• ENCUESTA 

Una forma sencilla de investigar la relación entre variables es mediante 

encuestas y cuestionarios.             

       

3.7.2. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

(Seaman 1991: 42). Polit y Hungler (1997: 466) definen un cuestionario como “un 

método de recopilar información de los encuestados.  

 

Tabla 4 

Estructura del cuestionario de la variable de estudio 1 

Dimensión Ítems 

Capacidades de los líderes 03 

Cultura organizacional 03 

Gestión del clima laboral 03 

 Total 09 

 

 

Tabla 5 

Estructura del cuestionario de la variable de estudio 2 

Dimensión Ítems 

Desarrollo de capacidades 03 

Colaboración y alianzas 03 

La mejora continua 03 

 Total 09 
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3.8. VALIDEZ   Y   CONFIABILIDAD   DEL   INSTRUMENTO   DE 

INVESTIGACIÓN 

3.8.1. Validación de los instrumentos 

La validación del instrumento pasó por juicio de tres (03) especialistas 

profesionales destacados en el área donde corroboraron su visto bueno 

correspondiente. (Anexo N. 2). 

 

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos 

En el ámbito de la investigación, es fundamental evaluar la confiabilidad 

de una escala para asegurar la coherencia y exactitud de las mediciones. En 

este estudio, se ha elegido emplear el método Alpha de Cronbach como una 

herramienta estándar para medir la confiabilidad. Este método ofrece un valor 

numérico que varía de 0 a 1, donde 0 indica ninguna confiabilidad y 1 representa 

confiabilidad total en las respuestas a las preguntas o ítems de la escala 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

 

La cifra obtenida a través del método Alpha de Cronbach posibilita la 

evaluación de la coherencia interna de los ítems de la escala. Un valor cercano 

a 1 indica una consistencia más fuerte en las respuestas, indicando que los 

elementos de la escala miden de manera confiable el constructo que se busca 

evaluar. Este análisis se basa en la premisa de que, si los ítems miden conceptos 

similares, las respuestas de los participantes deberían mostrar coherencia entre 

sí. 

La confiabilidad de la escala resulta crucial para respaldar la validez de 

las conclusiones basadas en las respuestas recopiladas. Un índice de 
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confiabilidad insatisfactorio podría poner en duda la coherencia de las 

mediciones y, por ende, la interpretación de los resultados de la investigación. 

En este contexto, el método Alpha de Cronbach ofrece una medida reconocida 

y confiable para evaluar esta coherencia interna. 

 

En resumen, la elección del método Alpha de Cronbach en este estudio 

destaca la importancia de asegurar que la escala utilizada sea un instrumento 

confiable y coherente. Este enfoque metodológico contribuye a reforzar la 

integridad de los resultados obtenidos y respalda la validez de las conclusiones 

derivadas de la investigación. 

 

Tabla 6  

Estadísticas de fiabilidad de la variable: Gerencia de recursos humanos 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,819 09 

 

Las estadísticas de confiabilidad Alpha de Cronbach indican que el 

conjunto completo de 09 ítems o elementos tiene un valor de 0,819. Al comparar 

este resultado con la escala de evaluación, se observa que el coeficiente alfa es 

> 0,819. Este resultado señala que la escala muestra una confiabilidad 

aceptable, ya que se encuentra en el intervalo de 0,70 a 0,90 según la 

interpretación de Oviedo & Campo (2005). Por consiguiente, se concluye que 

esta escala es apropiada para su implementación en la encuesta actual. 
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El valor de 0,819 en el coeficiente alfa indica una coherencia interna 

destacada entre los ítems de la escala, sugiriendo que estos miden de manera 

confiable el constructo que se pretende evaluar. Esta confiabilidad refuerza la 

validez de las mediciones y establece una base sólida para la interpretación de 

los resultados de la encuesta.  La consideración de la escala como aceptable 

según los criterios de Oviedo & Campo (2005) subraya la solidez del instrumento 

utilizado en la investigación. Este rango específico, entre 0,70 y 0,90, señala que 

la escala tiene un nivel adecuado de confiabilidad para su uso en la encuesta 

actual, lo cual es esencial para obtener resultados precisos y válidos. 

 

Tabla 7  

Estadísticas de fiabilidad de la variable: Desarrollo organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,829 09 

La evaluación de la escala a través de la estadística de confiabilidad Alpha 

de Cronbach revela que el conjunto completo de 09 ítems o elementos tiene un 

valor global de 0.829. Al comparar este resultado con la secuencia de 

evaluación, se constata que el factor alfa es > 0.829. Este puntaje confirma que 

la escala muestra una confiabilidad aceptable, al situarse en el rango de 0.70 a 

0.90, según la interpretación de Oviedo & Campo (2005). Por lo tanto, se 

sostiene que la consistencia interna del instrumento empleado es adecuada y 

justifica su aplicación. El valor de 0.829 en el coeficiente alfa indica una 

coherencia interna significativa entre los ítems de la escala, señalando que estos 

miden de manera confiable el constructo que se busca evaluar. Esta 



53 

 

confiabilidad refuerza la validez de las mediciones y proporciona una base sólida 

para la interpretación de los resultados obtenidos. 

 

3.9. DISEÑO DE ESTRATEGIA PARA LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Al esquematizar este tipo de investigación entre las dos variables tenemos 

el siguiente Diagrama: 

 

 

 

 

 

Donde           M: Es la Muestra de Estudio 

O: Coeficiente de relación, los sub índices 1 y 2 en cada caso 

nos indica las observaciones obtenidas en cada una de 

las variables. 

R: Representado la flecha de doble entrada, representa la      

relación que existe entre las variables. 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

El tratamiento estadístico para el presente estudio es “La Chi 

Cuadrado”, que se utiliza para comprobar el grado de relación que 

existe entre las dos variables. 

FÓRMULA DE CORRELACIÓN DE PEARSON 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS 

Los datos recolectados sobre la interacción entre la administración de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca brindan una visión completa sobre 

cómo se están llevando a cabo las prácticas de gestión de personal y su 

influencia en el desarrollo y la eficiencia de estas instituciones educativas. 

Este conjunto de datos comprende información detallada sobre la 

aplicación de políticas de recursos humanos, el entrenamiento del personal 

y la percepción de los empleados sobre el entorno laboral y las 

oportunidades de crecimiento profesional. 

 

La representación de estos datos mediante gráficos y tablas no solo 

simplifica su comprensión, sino que también permite identificar patrones y 

tendencias significativas que pueden impactar en las decisiones 

gerenciales. Esto incluye la evaluación de si existe una correlación entre el 

nivel de satisfacción laboral y el desempeño académico de los estudiantes, 

o si la rotación de empleados está relacionada con la ejecución de 

programas de desarrollo profesional. 
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El análisis exhaustivo de estos datos provee una base sólida para 

comprender cómo la gestión de recursos humanos influye en el desarrollo 

organizacional de las instituciones educativas. Por ejemplo, se puede 

determinar si las políticas de reclutamiento y retención de personal están 

alineadas con los objetivos organizacionales y si se utilizan eficazmente 

para fomentar un ambiente laboral positivo y productivo. 

 

La interpretación de los resultados derivados del análisis de datos es 

crucial para extraer conclusiones significativas y formular recomendaciones 

pertinentes. Por ejemplo, si se detecta una baja satisfacción laboral entre 

el personal docente, se pueden sugerir acciones para mejorar el clima 

laboral y promover una cultura organizacional más inclusiva y colaborativa. 

 

En conclusión, la ampliación de estos datos no solo proporciona una 

comprensión más profunda de la relación entre la administración de 

recursos humanos y el desarrollo organizacional en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca, sino que también establece una 

base sólida para la implementación de estrategias efectivas que impulsen 

el crecimiento y el éxito continuo de estas instituciones educativas. 
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Tabla 8 

¿Desarrolla habilidades en los colegas de trabajo? *¿Cultiva el talento dentro y 

fuera del ámbito educativo?  

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  26 22.41 19 16.38 45 19.40 

No 40 34.48 38 32.76 78 33.62 

A Veces 19 16.38 47 40.52 66 28.45 

Casi Siempre 31 26.72 12 10.34 43 18.53 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 1 

¿Desarrolla habilidades en los colegas de trabajo? *¿Cultiva el talento dentro y 

fuera del ámbito educativo?  

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “No”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “A Veces” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 8 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su relación 

con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total de la 

muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si desarrolla habilidades en los colegas de 

trabajo? Se evidenció que, 26 docentes que revela un 22.41% exhortaron que Sí 

desarrolla habilidades en los colegas de trabajo, 40 docentes que revela un 

34.48% exhortaron que No desarrolla habilidades en los colegas de trabajo, 19 

docentes que revela un 16.38% exhortaron que A Veces desarrolla habilidades 

en los colegas de trabajo, y 31 docentes que revela un 26.72% exhortaron que 

Casi Siempre desarrolla habilidades en los colegas de trabajo. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se cultiva el talento dentro y fuera del 

ámbito educativo? El resultado fue que, 19 docentes que simboliza un 16.38% 

contestaron que Sí se cultiva el talento dentro y fuera del ámbito educativo, 38 

docentes que simboliza un 32.76% contestaron que No se cultiva el talento 

dentro y fuera del ámbito educativo, 47 docentes que simboliza un 40.52% 

contestaron que A Veces se cultiva el talento dentro y fuera del ámbito educativo, 

y 12 docentes que simboliza un 10.34% contestaron que Casi Siempre se cultiva 

el talento dentro y fuera del ámbito educativo. 

 

ANÁLISIS: El análisis de las respuestas de los docentes sobre el desarrollo de 

habilidades en los colegas de trabajo refleja una diversidad de opiniones que 

ilustran la complejidad de las interacciones en el entorno educativo. Mientras 
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algunos señalan un ambiente propicio para el crecimiento profesional, otros 

muestran reservas respecto a la efectividad de este proceso. Este contraste 

indica posibles brechas en la colaboración y el intercambio de conocimientos 

entre colegas, resaltando la necesidad de fortalecer estrategias de desarrollo 

profesional continuo y fomentar una cultura de apoyo mutuo en la educación. En 

cuanto al cultivo del talento dentro y fuera del ámbito educativo, surge una 

diversidad similar de opiniones. Algunos docentes reconocen esfuerzos para 

nutrir el potencial tanto de estudiantes como de colegas, mientras que otros 

expresan preocupaciones sobre la falta de iniciativas concretas en este sentido. 

Esta disparidad de percepciones subraya la importancia de implementar políticas 

y programas que promuevan la identificación y el desarrollo del talento en todos 

los niveles del sistema educativo y la comunidad en general. 

 

La variabilidad en las respuestas de los docentes sugiere la existencia de 

diferentes contextos y experiencias que influyen en sus percepciones sobre el 

desarrollo de habilidades y el cultivo del talento. Es crucial abordar estas 

diferencias mediante enfoques inclusivos que reconozcan y valoren la diversidad 

de perspectivas presentes en la comunidad educativa. Al hacerlo, se pueden 

identificar áreas de mejora y diseñar estrategias más efectivas para promover un 

entorno de aprendizaje dinámico y enriquecedor para todos los involucrados.  

 

En última instancia, el análisis de estas respuestas ofrece una oportunidad para 

reflexionar sobre las prácticas actuales y buscar estrategias innovadoras que 

promuevan un desarrollo integral tanto de los docentes como de los estudiantes, 

impulsando así la excelencia educativa y el éxito de todos los involucrados en el 

proceso de aprendizaje. 
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Tabla 9 

¿Implementa programas de mentoría para apoyar a colegas? *¿Implementa 

proyectos piloto para fomentar la innovación? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  14 12.07 36 31.03 50 21.55 

No 52 44.83 22 18.97 74 31.90 

A Veces 26 22.41 33 28.45 59 25.43 

Casi Siempre 24 20.69 25 21.55 49 21.12 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 2 

¿Implementa programas de mentoría para apoyar a colegas? *¿Implementa 

proyectos piloto para fomentar la innovación? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “No”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “Sí” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 9 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su relación 

con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total de la 

muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si implementa programas de mentoría para 

apoyar a colegas? Se evidenció que, 14 docentes que revela un 12.07% 

exhortaron que Sí implementa programas de mentoría para apoyar a colegas, 52 

docentes que revela un 44.83% exhortaron que No implementa programas de 

mentoría para apoyar a colegas, 26 docentes que revela un 22.41% exhortaron 

que A Veces implementa programas de mentoría para apoyar a colegas, y 24 

docentes que revela un 20.69% exhortaron que Casi Siempre implementa 

programas de mentoría para apoyar a colegas. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se implementa proyectos piloto para 

fomentar la innovación? El resultado fue que, 36 docentes que simboliza un 

31.03% contestaron que Sí implementa proyectos piloto para fomentar la 

innovación, 22 docentes que simboliza un 18.97% contestaron que No 

implementa proyectos piloto para fomentar la innovación, 33 docentes que 

simboliza un 28.45% contestaron que A Veces implementa proyectos piloto para 

fomentar la innovación, y 25 docentes que simboliza un 21.55% contestaron que 

Casi Siempre implementa proyectos piloto para fomentar la innovación. 

 

ANÁLISIS: En relación al respaldo entre colegas a través de programas de 

mentoría, se nota una diversidad en las prácticas, con una minoría que indica la 
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activa implementación de estos programas, mientras que la mayoría parece 

carecer de iniciativas estructuradas en esta área. Esto sugiere una oportunidad 

para fortalecer el desarrollo profesional y la colaboración entre los maestros al 

promover programas de mentoría más amplios y consistentes, lo que podría 

mejorar el intercambio de conocimientos y beneficios tanto para los docentes 

como para los estudiantes. Para mejorar aún más esta dinámica, sería útil 

organizar sesiones de capacitación para mentores y mentees, establecer metas 

claras y evaluar regularmente el progreso de los participantes, fomentando así 

un entorno de aprendizaje continuo y apoyo mutuo. 

 

En cuanto a la implementación de proyectos piloto para fomentar la innovación, 

se observa una distribución más equilibrada de respuestas, con una parte 

significativa de los docentes que informa sobre la implementación regular o 

intermitente de estos proyectos. Sin embargo, también se destaca la necesidad 

de fortalecer y sistematizar los esfuerzos para promover la innovación en el 

ámbito educativo, lo que implica establecer estructuras y procesos que faciliten 

la identificación, implementación y evaluación de proyectos piloto, así como el 

intercambio de buenas prácticas entre los educadores y las instituciones 

educativas. Para impulsar la innovación de manera más efectiva, se podrían 

establecer incentivos para la presentación de propuestas innovadoras, así como 

espacios regulares de retroalimentación y reflexión para compartir experiencias 

y lecciones aprendidas entre los diferentes actores del sistema educativo. 
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Tabla 10 

¿Existe oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo? *¿Fomenta la 

construcción de habilidades y competencias? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si 16 13.79 21 18.10 37 15.95 

No 20 17.24 19 16.38 39 16.81 

A Veces 38 32.76 30 25.86 68 29.31 

Casi Siempre 42 36.21 46 39.66 88 37.93 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 3 

¿Existe oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo? *¿Fomenta la 

construcción de habilidades y competencias? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “Casi Siempre”, mientras que la 

segunda figura muestra ascendencia en “Casi Siempre” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 10 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si existen oportunidades de desarrollo para 

un liderazgo efectivo? Se evidenció que, 16 docentes que revela un 13.79% 

exhortaron que Sí existen oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo, 

20 docentes que revela un 17.24% exhortaron que No existen oportunidades de 

desarrollo para un liderazgo efectivo, 38 docentes que revela un 32.76% 

exhortaron que A Veces existen oportunidades de desarrollo para un liderazgo 

efectivo, y 42 docentes que revela un 36.21% exhortaron que Casi Siempre 

existen oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se fomenta la construcción de 

habilidades y competencias? El resultado fue que, 21 docentes que simboliza un 

18.10% contestaron que Sí fomenta la construcción de habilidades y 

competencias, 19 docentes que simboliza un 16.38% contestaron que No p 

fomenta la construcción de habilidades y competencias, 30 docentes que 

simboliza un 25.86% contestaron que A Veces fomenta la construcción de 

habilidades y competencias, y 46 docentes que simboliza un 39.66% contestaron 

que Casi Siempre fomenta la construcción de habilidades y competencias. 

 

ANÁLISIS: En lo que respecta a la percepción sobre las oportunidades de 

desarrollo para un liderazgo efectivo, se aprecia una diversidad de opiniones 

entre los docentes, con un segmento importante expresando que estas 
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oportunidades se presentan tanto de manera regular como ocasional. Este 

panorama refleja la relevancia otorgada al liderazgo efectivo en el ámbito 

educativo y la necesidad de continuar fortaleciendo y consolidando estas 

oportunidades para el crecimiento profesional de los líderes educativos. Además, 

resalta la importancia de implementar estrategias específicas para identificar y 

abordar las áreas de mejora en el desarrollo del liderazgo, con el propósito de 

promover una gestión escolar más eficaz y enfocada en el éxito estudiantil. 

 

Por otro lado, en relación al estímulo de la construcción de habilidades y 

competencias, se observa una tendencia general hacia el reconocimiento de 

estas prácticas por parte de los docentes, con una mayoría expresando que se 

promueve la construcción de habilidades y competencias en diferentes grados. 

Esto sugiere un compromiso con el desarrollo integral de los estudiantes, así 

como una disposición a adaptar las prácticas educativas para satisfacer las 

necesidades cambiantes del entorno. No obstante, también se identifican áreas 

de oportunidad para mejorar la consistencia y la efectividad de estas iniciativas, 

lo que podría lograrse mediante una planificación más estratégica y una mayor 

colaboración entre los educadores y las instituciones educativas para identificar 

y compartir las mejores prácticas en este ámbito. 
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Tabla 11 

¿Promueve una comunicación abierta para construir confianza? *¿Existe 

programas piloto para mejorar la calidad educativa? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  51 43.97 24 20.69 75 32.33 

No 10 8.62 48 41.38 58 25.00 

A Veces 28 24.14 21 18.10 49 21.12 

Casi Siempre 27 23.28 23 19.83 50 21.55 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 4 

¿Promueve una comunicación abierta para construir confianza? *¿Existe 

programas piloto para mejorar la calidad educativa? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “Si”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “No” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 11 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Observa Ud. si se promueve una comunicación abierta 

para construir confianza? Se evidenció que, 51 docentes que revela un 43.97% 

exhortaron que Sí promueve una comunicación abierta para construir confianza, 

10 docentes que revela un 8.62% exhortaron que No promueve una 

comunicación abierta para construir confianza, 28 docentes que revela un 

24.14% exhortaron que A Veces promueve una comunicación abierta para 

construir confianza, y 27 docentes que revela un 23.28% exhortaron que Casi 

Siempre promueve una comunicación abierta para construir confianza. 

 

Sobre la consideración: ¿Observa Ud. si existen programas piloto para mejorar 

la calidad educativa? El resultado fue que, 24 docentes que simboliza un 20.69% 

contestaron que Sí existen programas piloto para mejorar la calidad educativa, 

48 docentes que simboliza un 41.38% contestaron que No existen programas 

piloto para mejorar la calidad educativa, 21 docentes que simboliza un 10.10% 

contestaron que A Veces existen programas piloto para mejorar la calidad 

educativa, y 23 docentes que simboliza un 19.83% contestaron que Casi 

Siempre existen programas piloto para mejorar la calidad educativa. 

 

ANÁLISIS: La evaluación sobre la promoción de una comunicación abierta para 

cultivar la confianza revela una amplia gama de experiencias y percepciones 

entre los docentes. Mientras algunos resaltan la existencia de un entorno propicio 
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para el diálogo abierto, que fortalece los vínculos dentro de la comunidad 

educativa y mejora el ambiente escolar, otros señalan la falta de iniciativas en 

este ámbito, destacando la necesidad de intensificar los esfuerzos para fomentar 

una comunicación transparente y colaborativa que contribuya a una relación más 

sólida entre colegas y con los estudiantes. 

 

En cuanto a la presencia de programas piloto para mejorar la calidad educativa, 

las opiniones entre los docentes muestran una diversidad de perspectivas. 

Aquellos que informan sobre la existencia de tales programas enfatizan su 

capacidad para impulsar la innovación y elevar los estándares de aprendizaje. 

Por otro lado, otros indican la escasez o inexistencia de estos programas, 

subrayando la necesidad de una mayor inversión y apoyo institucional para su 

desarrollo y ejecución. Esto señala una oportunidad para ampliar la 

implementación de iniciativas piloto que aborden las necesidades específicas del 

sistema educativo y mejoren la calidad de la enseñanza. 

 

En resumen, la evaluación de estas respuestas destaca la importancia de 

fortalecer la comunicación abierta y la implementación de programas piloto en el 

ámbito educativo. Al promover una cultura de diálogo transparente y el desarrollo 

de estrategias innovadoras, se puede mejorar la colaboración entre los 

miembros de la comunidad escolar y avanzar hacia una educación de mayor 

calidad y pertinencia para todos los estudiantes. 
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Tabla 12 

¿Existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión grupal?  *¿Existe 

reuniones con el gobierno local para abordar desafíos educativos? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  19 16.38 14 12.07 33 14.22 

No 26 22.41 68 58.62 94 40.52 

A Veces 56 48.28 18 15.52 74 31.90 

Casi Siempre 15 12.93 16 13.79 31 13.36 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 5 

¿Existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión grupal?  *¿Existe 

reuniones con el gobierno local para abordar desafíos educativos? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “A Veces”, mientras que la 

segunda figura muestra ascendencia en “No” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 12 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Observa Ud. si existe apoyo a todas las áreas para 

fortalecer la cohesión grupal? Se evidenció que, 19 docentes que revela un 

16.38% exhortaron que Sí existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la 

cohesión grupal, 26 docentes que revela un 22.41% exhortaron que No existe 

apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión grupal, 56 docentes que 

revela un 48.28% exhortaron que A Veces existe apoyo a todas las áreas para 

fortalecer la cohesión grupal, y 15 docentes que revela un 12.93% exhortaron 

que Casi Siempre existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión 

grupal. 

 

Sobre la consideración: ¿Observa Ud. si existen reuniones con el gobierno local 

para abordar desafíos educativos? El resultado fue que, 14 docentes que 

simboliza un 12.07% contestaron que Sí existen reuniones con el gobierno local 

para abordar desafíos educativos, 68 docentes que simboliza un 58.62% 

contestaron que No existen reuniones con el gobierno local para abordar 

desafíos educativos, 18 docentes que simboliza un 15.52% contestaron que A 

Veces existen reuniones con el gobierno local para abordar desafíos educativos, 

y 16 docentes que simboliza un 13.79% contestaron que Casi Siempre existen 

reuniones con el gobierno local para abordar desafíos educativos. 

 

ANÁLISIS: En lo que respecta al respaldo a todas las áreas para fortalecer la 

cohesión grupal, las respuestas de los educadores exhiben una diversidad de 
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opiniones. Mientras algunos indican que ocasionalmente se brinda apoyo 

integral para este propósito, otros sugieren que esta asistencia es irregular o 

incluso insuficiente. Esta diversidad destaca la necesidad de implementar 

enfoques más coherentes y efectivos que fomenten un ambiente colaborativo y 

unido dentro de la comunidad educativa, lo que podría mejorar la colaboración y 

la dinámica general dentro de la escuela. 

 

Con respecto a la celebración de reuniones con el gobierno local para abordar 

los desafíos educativos, la mayoría de los docentes perciben que estas 

reuniones son poco frecuentes o inexistentes. Esta percepción indica una falta 

de cooperación y comunicación entre las instituciones educativas y el gobierno 

local en la resolución de los problemas educativos. Sería fundamental impulsar 

un diálogo más amplio y coordinado entre ambas partes para identificar y abordar 

de manera más efectiva las necesidades y preocupaciones del sistema 

educativo, lo que podría mejorar la calidad y equidad de la educación en la 

comunidad. 

 

En resumen, las respuestas de los docentes resaltan la importancia de fortalecer 

el apoyo integral para promover la cohesión grupal y mejorar la colaboración 

entre las instituciones educativas y el gobierno local. Al implementar estrategias 

más coherentes y fomentar un diálogo más estrecho, se puede avanzar hacia un 

entorno escolar más unido y colaborativo, así como abordar de manera más 

efectiva los desafíos educativos locales para beneficiar a todos los estudiantes y 

a la comunidad en general. 
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Tabla 13 

¿Fomenta el desarrollo profesional a través de programas? *¿Existe 

participación activa de padres en proyectos de colaboración? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  29 25.00 65 56.03 94 40.52 

No 37 31.90 12 10.34 49 21.12 

A Veces 24 20.69 23 19.83 47 20.26 

Casi Siempre 26 22.41 16 13.79 42 18.10 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 6 

¿Fomenta el desarrollo profesional a través de programas? *¿Existe 

participación activa de padres en proyectos de colaboración? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “Si”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “Sí” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 13 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Observa Ud. si se fomenta el desarrollo profesional a 

través de programas de capacitación? Se evidenció que, 29 docentes que revela 

un 25.00% exhortaron que Sí fomenta el desarrollo profesional a través de 

programas de capacitación, 37 docentes que revela un 31.90% exhortaron que 

No fomenta el desarrollo profesional a través de programas de capacitación, 24 

docentes que revela un 20.69% exhortaron que A Veces fomenta el desarrollo 

profesional a través de programas de capacitación, y 26 docentes que revela un 

22.41% exhortaron que Casi Siempre fomenta el desarrollo profesional a través 

de programas de capacitación. 

 

Sobre la consideración: ¿Observa Ud. si existe participación activa de padres? 

El resultado fue que, 65 docentes que simboliza un 56.03% contestaron que Sí 

existe participación activa de padres, 12 docentes que simboliza un 10.34% 

contestaron que No existe participación activa de padres en proyectos de 

colaboración, 23 docentes que simboliza un 19.83% contestaron que A Veces 

existe participación activa de padres en proyectos de colaboración, y 16 

docentes que simboliza un 13.79% contestaron que Casi Siempre existe 

participación activa de padres en proyectos de colaboración. 

 

ANÁLISIS: En lo referente al estímulo del crecimiento profesional mediante 

programas de formación, existe una diversidad de opiniones entre los docentes. 

Algunos mencionan una promoción activa de este desarrollo mediante dichos 
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programas, mientras que otros señalan una falta de respaldo en esta área. Esta 

discrepancia resalta la necesidad de mejorar y fortalecer la implementación de 

estos programas para garantizar un crecimiento profesional efectivo del personal 

docente, lo que podría elevar la calidad educativa en la institución. 

 

En relación a la participación activa de los padres en proyectos colaborativos, la 

mayoría de los docentes indican su presencia activa en estos proyectos. No 

obstante, también hay un grupo considerable que menciona una participación 

ocasional o limitada. Este hallazgo destaca la importancia de promover una 

participación más constante y significativa de los padres en proyectos 

colaborativos, lo que fortalecería la relación entre la escuela y la comunidad, 

mejorando así el rendimiento académico y el bienestar estudiantil mediante una 

colaboración más efectiva. 

 

En resumen, las respuestas de los docentes apuntan a la necesidad de mejorar 

tanto el apoyo al desarrollo profesional a través de programas de capacitación 

como la participación activa de los padres en proyectos colaborativos. Al 

fortalecer estos aspectos, se puede avanzar hacia una comunidad educativa 

más sólida y colaborativa, lo que beneficiaría el éxito académico y el crecimiento 

integral de los estudiantes. 
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Tabla 14 

¿Existe actividades que fomenten el respeto y la inclusión? *¿Fomenta la 

participación del docente centradas en estrategias de mejora continua? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  62 53.45 34 29.31 96 41.38 

No 12 10.34 11 9.48 23 9.91 

A Veces 9 7.76 15 12.93 24 10.34 

Casi Siempre 33 28.45 56 48.28 89 38.36 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 7 

¿Existe actividades que fomenten el respeto y la inclusión? *¿Fomenta la 

participación del docente centradas en estrategias de mejora continua? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “Si”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “Casi Siempre” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 14 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si existen actividades que fomenten el 

respeto y la inclusión? Se evidenció que, 62 docentes que revela un 53.45% 

exhortaron que Sí existen actividades que fomenten el respeto y la inclusión, 12 

docentes que revela un 10.34% exhortaron que No existen actividades que 

fomenten el respeto y la inclusión, 09 docentes que revela un 7.76% exhortaron 

que A Veces existen actividades que fomenten el respeto y la inclusión, y 33 

docentes que revela un 28.45% exhortaron que Casi Siempre existen 

actividades que fomenten el respeto y la inclusión. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se fomenta la participación del docente 

centradas en estrategias de mejora continua? El resultado fue que, 34 docentes 

que simboliza un 29.31% contestaron que Sí si se fomenta la participación, 11 

docentes que simboliza un 9.48% contestaron que No si se fomenta la 

participación, 15 docentes que simboliza un 12.93% contestaron que A Veces si 

se fomenta la participación, y 56 docentes que simboliza un 48.28% contestaron 

que Casi Siempre si se fomenta la participación. 

 

ANÁLISIS: Las respuestas de los docentes respecto a la presencia de 

actividades que fomenten el respeto y la inclusión muestran una diversidad de 

puntos de vista. Aunque la mayoría reconoce la existencia de estas actividades 
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y su importancia para crear un ambiente escolar inclusivo, algunos mencionan 

su ausencia o realización esporádica. Esto indica la necesidad de implementar 

de manera más consistente y amplia estas actividades para fortalecer el respeto 

y la inclusión en la escuela. 

 

En relación al estímulo de la participación docente en estrategias de mejora 

continua, las respuestas varían. Mientras algunos reportan un apoyo efectivo en 

este aspecto, otros sugieren que podría mejorarse. A pesar de ello, la mayoría 

destaca que se promueve la participación docente en estas estrategias de 

manera regular. Esto destaca la importancia de seguir fomentando y 

respaldando la participación activa del docente en la mejora continua, lo que 

puede llevar a una evolución constante en las prácticas educativas y, en última 

instancia, mejorar la calidad del aprendizaje. 

 

En resumen, las respuestas de los docentes enfatizan la necesidad de fortalecer 

tanto la implementación de actividades que promuevan el respeto y la inclusión 

como el estímulo de la participación del docente en estrategias de mejora 

continua. Al hacerlo, se puede crear un entorno escolar más inclusivo y propicio 

para el aprendizaje, donde tanto los estudiantes como los educadores puedan 

alcanzar su máximo potencial y contribuir al éxito académico y personal de todos 

los involucrados. 
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Tabla 15 

¿Involucra a la plana docente en la toma de decisiones? *¿Establece metas de 

mejora y ajustes según sea necesario? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  28 24.14 15 12.93 43 18.53 

No 67 57.76 19 16.38 86 37.07 

A Veces 16 13.79 52 44.83 68 29.31 

Casi Siempre 05 4.31 30 25.86 35 15.09 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 8 

¿Involucra a la plana docente en la toma de decisiones? *¿Establece metas de 

mejora y ajustes según sea necesario? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “No”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “A Veces” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 15 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si involucra a la plana docente en la toma 

de decisiones? Se evidenció que, 28 docentes que revela un 24.14% exhortaron 

que Sí involucra a la plana docente en la toma de decisiones, 67 docentes que 

revela un 57.76% exhortaron que No involucra a la plana docente en la toma de 

decisiones, 16 docentes que revela un 13.79% exhortaron que A Veces involucra 

a la plana docente en la toma de decisiones, y 05 docentes que revela un 4.31% 

exhortaron que Casi Siempre involucra a la plana docente en la toma de 

decisiones. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se establece metas de mejora y ajustes 

según sea necesario? El resultado fue que, 15 docentes que simboliza un 

12.93% contestaron que Sí establece metas de mejora y ajustes según sea 

necesario, 19 docentes que simboliza un 16.38% contestaron que No establece 

metas de mejora y ajustes según sea necesario, 52 docentes que simboliza un 

44.83% contestaron que A Veces e establece metas de mejora y ajustes según 

sea necesario, y 30 docentes que simboliza un 25.86% contestaron que Casi 

Siempre establece metas de mejora y ajustes según sea necesario. 

 

ANÁLISIS: El análisis de las respuestas de los docentes resalta dos aspectos 

clave en el funcionamiento de la institución educativa: la participación de los 

docentes en la toma de decisiones y el establecimiento de metas de mejora y 
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ajustes. Respecto a la participación en la toma de decisiones, la mayoría de los 

docentes observan una falta de involucramiento en este proceso, lo que puede 

afectar la efectividad y la legitimidad de las decisiones institucionales. Esto 

enfatiza la necesidad de promover una cultura participativa que valore la 

experiencia y las perspectivas de los docentes en la toma de decisiones 

importantes para la escuela. 

 

En cuanto al establecimiento de metas de mejora y ajustes, se nota una mayor 

participación de los docentes en este aspecto. Sin embargo, aún existe un 

porcentaje significativo que menciona una implementación irregular o poco 

frecuente de este proceso. Esto sugiere que, aunque se reconoce la importancia 

de establecer metas de mejora, es necesario reforzar la consistencia y la 

efectividad en su implementación para asegurar un enfoque continuo en la 

mejora y la adaptación en el ámbito educativo. Esto podría lograrse mediante la 

implementación de sistemas y procesos que fomenten la colaboración y la 

retroalimentación entre todos los miembros del equipo docente. 

 

En resumen, para mejorar el funcionamiento y la efectividad de la institución 

educativa, es crucial fomentar una mayor participación de los docentes en la 

toma de decisiones y fortalecer el proceso de establecimiento de metas de 

mejora y ajustes. Al hacerlo, se puede crear un ambiente de trabajo más 

colaborativo y receptivo, que impulse la innovación, la mejora continua y, en 

última instancia, eleve la calidad de la educación ofrecida a los estudiantes. 
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Tabla 16 

¿Existe servicios de apoyo emocional para el personal docente? *¿Capacita al 

personal en estrategias de mejora continua? 

 

Respuestas 

Gerencia de 
recursos 
humanos  

Desarrollo 
organizacional 

TOTAL 

f % f % f % 

Si  24 20.69 22 18.97 46 19.83 

No 64 55.17 29 25.00 93 40.09 

A Veces 19 16.38 39 33.62 58 25.00 

Casi Siempre 9 7.76 26 22.41 35 15.09 

TOTAL 116 100% 116 100% 232 100.00% 

    Fuente: Encuesta aplicada 

 

Figura 9 

¿Existe servicios de apoyo emocional para el personal docente? *¿Capacita al 

personal en estrategias de mejora continua? 

 

Nota. La primera figura indica ascendencia en “No”, mientras que la segunda 

figura muestra ascendencia en “A Veces” 
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INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 

La tabla 16 presenta datos acerca de “Gerencia de recursos humanos y su 

relación con el desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca - 2023. Se examinó a 116 profesores, representando el total 

de la muestra, y se detallan los resultados obtenidos. 

 

Respecto al bosquejo: ¿Aprecia Ud. si existen servicios de apoyo emocional para 

el personal docente? Se evidenció que, 24 docentes que revela un 20.69% 

exhortaron que Sí existen servicios de apoyo emocional para docentes, 64 

docentes que revela un 55.17% exhortaron que No existen servicios de apoyo 

emocional para docentes, 19 docentes que revela un 16.38% exhortaron que A 

Veces existen servicios de apoyo emocional para docentes, y 09 docentes que 

revela un 7.76% exhortaron que Casi Siempre existen servicios de apoyo 

emocional para docentes. 

 

Sobre la consideración: ¿Aprecia Ud. si se capacita al personal en estrategias 

de mejora continua? El resultado fue que, 22 docentes que simboliza un 18.97% 

contestaron que Sí capacita al personal en estrategias de mejora continua, 29 

docentes que simboliza un 25.00% contestaron que No capacita al personal en 

estrategias de mejora continua, 39 docentes que simboliza un 33.62% 

contestaron que A Veces capacita al personal en estrategias de mejora continua, 

y 26 docentes que simboliza un 22.41% contestaron que Casi Siempre capacita 

al personal en estrategias de mejora continua. 

 

ANÁLISIS: El análisis de las respuestas proporcionadas por los docentes 

destaca dos aspectos importantes en el entorno laboral educativo: la 
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disponibilidad de servicios de apoyo emocional para el personal docente y la 

formación en estrategias de mejora continua. Respecto a los servicios de apoyo 

emocional, la mayoría de los docentes observan una carencia en este aspecto, 

señalando la necesidad de atención en este ámbito. La falta de apoyo emocional 

puede tener un efecto negativo en el bienestar y la eficacia laboral de los 

docentes, lo que enfatiza la importancia de implementar recursos y programas 

que aborden estas necesidades. 

 

En cuanto a la capacitación en estrategias de mejora continua, las respuestas 

reflejan una variedad de percepciones. Aunque algunos docentes informan que 

reciben esta capacitación de manera regular, otros mencionan una falta de 

oportunidades en este ámbito. Sin embargo, es alentador ver que una proporción 

significativa de los docentes menciona una capacitación ocasional o frecuente 

en estas estrategias. Esto resalta la importancia de seguir promoviendo y 

fortaleciendo la capacitación del personal docente en estas áreas, lo que puede 

contribuir a mejorar la calidad del proceso de enseñanza y aprendizaje en la 

institución educativa. 

 

En resumen, las respuestas de los docentes subrayan la necesidad de 

implementar servicios de apoyo emocional para el personal docente y de 

fortalecer la formación en estrategias de mejora continua. Al hacerlo, se puede 

mejorar el bienestar y la eficacia laboral de los docentes, así como fomentar una 

cultura de mejora continua que beneficie a toda la comunidad educativa. 
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4.2. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Hipótesis general 

H1: Existe relación entre la gerencia de recursos humanos con el desarrollo 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca 

- 2023. Es de profundo significado. 

 

H0: No existe relación entre la gerencia de recursos humanos con el desarrollo 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca 

- 2023 

 

 

Tabla 17 

Gerencia de recursos humanos y desarrollo organizacional 

 

Interpretación 

El análisis estadístico revela un resultado significativo al obtener un valor de 

significancia bilateral de 0.000, lo que lleva a rechazar la hipótesis nula y aceptar 

la hipótesis alternativa. Esto indica una relación estadísticamente importante 

entre la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional en las 

instituciones educativas primarias públicas de Juliaca en 2023. 

Correlaciones 

Gerencia de 
recursos 
humanos 

Desarrollo 
organizacional 

Pearson 

Gerencia de 
recursos 
humanos 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,887** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 116 116 

Desarrollo 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

,887** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 116 116 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Además, el coeficiente de correlación de 0.887 muestra una correlación positiva 

considerable entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo 

organizacional. Esta correlación sugiere una conexión directa y significativa entre 

el manejo eficaz de los recursos humanos y el avance organizacional en el 

contexto educativo primario de Juliaca. 

 

Este hallazgo tiene profundas implicaciones, destacando la importancia de una 

gestión de recursos humanos efectiva en el ámbito educativo para impulsar el 

desarrollo organizacional. La capacidad de las instituciones educativas para 

fomentar un entorno laboral positivo y mejorar la eficiencia de su personal podría 

influir directamente en su capacidad para cumplir con su misión educativa y 

mejorar los resultados de aprendizaje de los estudiantes. 

 

Asimismo, este resultado resalta la necesidad de que las autoridades educativas 

y los responsables de la toma de decisiones en Juliaca y áreas similares prioricen 

la inversión y el desarrollo en prácticas de gestión de recursos humanos que 

promuevan un entorno de trabajo productivo y positivo. Reconocer la relación 

entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional puede 

conducir a la implementación de estrategias más efectivas para mejorar la 

calidad educativa y el funcionamiento general de las instituciones primarias 

públicas en la región. 
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Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación entre el desarrollo organizacional con las capacidades de los 

líderes en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca – 2023. 

 

H0: No existe relación entre el desarrollo organizacional con las capacidades de 

los líderes en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca - 2023. 

 

Tabla 18 

Desarrollo organizacional con capacidades de los líderes 

Correlaciones 
Desarrollo 

organizacional 

Capacidades 
de los 
líderes 

Pearson 

Desarrollo 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,771** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,001 

N 116 116 

Capacidades 
de los líderes 

Coeficiente 
de correlación 

,771** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,001 . 

N 116 116 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
Interpretación 

Los resultados analizados revelan un descubrimiento importante: existe una 

relación significativa entre el desarrollo organizacional y las capacidades de 

liderazgo en las instituciones educativas primarias públicas de Juliaca en 2023. 

Al obtener un nivel de significancia de 0.001, por debajo del valor convencional 

de 0.05, se rechaza la hipótesis nula, respaldando la hipótesis alternativa y 

sugiriendo una asociación notable entre ambas variables. 
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El coeficiente de correlación obtenido, que es de 0.771, indica una correlación 

positiva de magnitud moderada a alta entre el desarrollo organizacional y las 

capacidades de liderazgo en nivel medio. Este resultado respalda la idea de que 

un mayor desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias 

públicas está vinculado a un liderazgo más efectivo por parte de sus líderes. Este 

descubrimiento podría tener implicaciones importantes para la gestión y mejora 

continua de estas instituciones. 

 

Es relevante señalar que la correlación positiva observada sugiere que a medida 

que el desarrollo organizacional aumenta, también lo hacen las capacidades de 

liderazgo en estas instituciones. Este vínculo fortalecido entre ambas variables 

podría indicar la importancia de implementar estrategias específicas de 

desarrollo organizacional para apoyar y fortalecer las habilidades de liderazgo 

de los directores y líderes educativos en este contexto. 

 

En conclusión, estos hallazgos destacan la importancia de fomentar tanto el 

desarrollo organizacional como el desarrollo de habilidades de liderazgo en el 

ámbito educativo, especialmente en las instituciones primarias públicas. Al 

hacerlo, se podría crear un entorno escolar más efectivo y orientado hacia el 

logro de objetivos, lo que probablemente tenga un impacto positivo en el 

rendimiento estudiantil y en la calidad general de la educación en Juliaca y más 

allá. 
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Hipótesis específica 2 

H1: Existe relación directa entre el desarrollo organizacional con la cultura 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca - 

2023. 

 

H0: No existe relación directa entre el desarrollo organizacional con la cultura 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca - 

2023. 

 

Tabla 19 

Desarrollo organizacional y cultura organizacional 

Correlaciones 
Desarrollo 

organizacional  
Cultura 

organizacional 

Pearson 

Desarrollo 
organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 ,746** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 116 116 

Cultura 
organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
,746** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 116 116 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación 

Los datos tabulados revelan un resultado de gran relevancia estadística, ya que 

el nivel de significancia bilateral de 0.000 es inferior al estándar convencional de 

0.05. Esto conduce al descarte de la hipótesis nula y a la confirmación de la 

hipótesis alternativa, indicando una conexión sustancial entre el desarrollo 

organizacional y la cultura organizacional en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca en 2023. Este descubrimiento subraya la 
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importancia crucial de la cultura organizacional en el contexto del progreso 

institucional, sugiriendo que la forma en que una organización se estructura 

internamente está estrechamente vinculada a su desarrollo. 

 

El coeficiente de correlación calculado, que es de 0.746, refuerza aún más la 

noción de una relación directa entre el desarrollo organizacional y la cultura 

organizacional en este ámbito educativo particular. Una correlación directa 

implica que a medida que avanza el desarrollo organizacional, también lo hace 

la fortaleza y coherencia de la cultura organizacional en estas instituciones. Esta 

asociación positiva sugiere que fomentar una cultura organizacional sólida y 

alineada con los valores y metas institucionales puede contribuir 

significativamente al crecimiento general de la entidad. 

 

En conclusión, estos resultados resaltan la importancia de considerar tanto el 

desarrollo organizacional como la cultura organizacional como elementos 

interdependientes y esenciales para el funcionamiento óptimo de las 

instituciones educativas primarias públicas de Juliaca. Al reconocer y fortalecer 

esta relación, las instituciones pueden avanzar hacia una mayor cohesión, 

eficiencia y capacidad para adaptarse a los cambios, potencialmente mejorando 

la calidad educativa y la experiencia tanto del personal como de los estudiantes. 
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Hipótesis específica 3 

H1: Existe relación directa entre el desarrollo organizacional con la gestión del 

clima laboral en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca - 2023. 

 

H0: No existe relación directa entre el desarrollo organizacional con la gestión 

del clima laboral en las instituciones educativas primarias públicas de juliaca - 

2023. 

 

Tabla 20 

Desarrollo organizacional y gestión del clima laboral 

Correlaciones 
Desarrollo 

organizacional 
Gestión del 

clima laboral 

Pearson 

Desarrollo 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,508** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,001 

N 116 116 

Gestión del 
clima laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,508** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,001 . 

N 116 116 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación 

En la tabla 20 se evidencia un resultado relevante, dado que el valor de 

significancia bilateral de 0.001 es menor que el estándar convencional de 0.05. 

Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se confirma la hipótesis alternativa, 

señalando una conexión estadísticamente significativa entre el desarrollo 

organizacional y la gestión del clima laboral en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca en 2023. Este descubrimiento sugiere que el 

progreso interno de una organización está directamente relacionado con la 
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manera en que se maneja y se percibe el ambiente de trabajo dentro de dichas 

instituciones. 

 

El coeficiente de correlación obtenido, que es de 0.508, refuerza aún más la idea 

de una correlación directa entre el desarrollo organizacional y la gestión del clima 

laboral en este ámbito educativo específico. Esta correlación directa implica que 

a medida que avanza el desarrollo organizacional, también lo hace la eficacia y 

la percepción positiva del clima laboral en estas instituciones. Este hallazgo 

subraya la importancia de abordar de manera integral tanto el desarrollo 

organizacional como la gestión del clima laboral para fomentar un entorno de 

trabajo saludable y productivo en las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca. 
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4.3. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

Cruz (2024) La relación entre la gerencia de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional en las instituciones educativas primarias públicas 

de Juliaca en 2023 es un tema crucial que ha sido abordado por diversos 

autores desde diferentes perspectivas. La Gerencia de Recursos Humanos 

se enfoca en la administración efectiva del personal, incluyendo actividades 

como selección, capacitación y evaluación del desempeño. Por otro lado, 

ha resaltado la importancia del Desarrollo Organizacional como un proceso 

planificado para mejorar la efectividad de la organización mediante cambios 

en su estructura, procesos y cultura. 

 

En este contexto, la relación entre la gerencia de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional puede ser vista como mutuamente beneficiosa y 

bidireccional. Una sólida gerencia de recursos humanos, que implica 

motivación del personal, puede facilitar la implementación exitosa de 

iniciativas de desarrollo organizacional. A su vez, un enfoque efectivo en el 

desarrollo organizacional puede mejorar la efectividad de las prácticas de 

gerencia de recursos humanos al promover un entorno de trabajo 

colaborativo y orientado al logro de objetivos comunes. En conclusión, 

integrar prácticas sólidas de gerencia de recursos humanos con iniciativas 

efectivas de desarrollo organizacional puede contribuir al crecimiento y 

éxito tanto de los estudiantes como del personal en las instituciones 

educativas primarias públicas de Juliaca en 2023. Esto les permitirá trabajar 

hacia una mejora continua y cumplir con su misión educativa de manera 

más efectiva. 
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Segui (2020) El desarrollo organizacional es un proceso de cambio 

planificado continuo que busca mejorar la efectividad de la organización, 

destacando la importancia de una cultura organizacional saludable y un 

liderazgo efectivo para impulsar este proceso de cambio con éxito. En el 

ámbito educativo, esto podría traducirse en la promoción de un entorno de 

aprendizaje colaborativo y en el fortalecimiento del liderazgo pedagógico en 

las escuelas primarias públicas. 

 

Además, autores como Armstrong (2021) han enfatizado la importancia de 

la gestión estratégica de recursos humanos, que implica alinear las 

prácticas de gerencia de recursos humanos con los objetivos y la visión de 

la organización. En el contexto educativo, esto podría implicar la 

implementación de políticas de reclutamiento y retención de personal 

docente que estén alineadas con la misión y los valores de la institución, 

así como el desarrollo de programas de capacitación que fomenten el 

crecimiento profesional del personal. 

 

En resumen, al considerar las perspectivas de autores, se puede apreciar 

aún más la importancia de integrar prácticas sólidas de gerencia de 

recursos humanos con iniciativas efectivas de desarrollo organizacional. 

Esto permitirá no solo mejorar la efectividad organizacional, sino también 

promover un ambiente de trabajo satisfactorio y enriquecedor para el 

personal educativo y, en última instancia, mejorar la calidad de la educación 

ofrecida a los estudiantes. 
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Pilco (2020) La discusión de los resultados de la tesis sobre la relación entre 

la gerencia de recursos humanos y el desarrollo organizacional puede 

enriquecerse al considerar las perspectivas de varios autores destacados 

en el campo. Por ejemplo, al discutir los hallazgos, se pueden contextualizar 

con las teorías sobre la gerencia de recursos humanos estratégica, que 

enfatiza la importancia de alinear las prácticas de la gerencia de recursos 

humanos con los objetivos organizacionales para maximizar el rendimiento 

y la competitividad. Esto podría destacar la relevancia de los resultados 

encontrados en términos de cómo las prácticas de gerencia de recursos 

humanos están influyendo en el desarrollo organizacional dentro de las 

escuelas primarias públicas de Juliaca. 

 

Asimismo, la perspectiva sobre la cultura organizacional puede ser útil para 

interpretar los resultados. La discusión podría explorar cómo los hallazgos 

reflejan la influencia de la cultura organizacional en la implementación de 

prácticas de gerencia de recursos humanos y cómo esto, a su vez, afecta 

el desarrollo organizacional en el contexto educativo específico de Juliaca. 

 

Además, considerar las ideas de autores podría ayudar a identificar 

posibles áreas de mejora y recomendaciones para la práctica. Por ejemplo, 

si los resultados sugieren que la cultura organizacional está obstaculizando 

la eficacia de las prácticas de gerencia de recursos humanos, esto podría 

respaldar la necesidad de intervenciones específicas para abordar y 

fortalecer la cultura organizacional en las escuelas primarias públicas de 

Juliaca. 
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En última instancia, al integrar las perspectivas de diferentes autores en la 

discusión de los resultados, se puede ofrecer una visión más completa y 

fundamentada sobre la relación entre la gerencia de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional, así como proporcionar recomendaciones 

concretas para la práctica y la investigación futura. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA.- El análisis estadístico cuantitativo de las variables de estudio 

gerencia de recursos humanos y desarrollo organizacional en las 

instituciones educativas primarias públicas de Juliaca en el 2023 

reveló una correlación significativa de 0.887, indicando una relación 

directa y sólida entre la gerencia de recursos humanos y el 

desarrollo organizacional. Este hallazgo resalta una asociación 

directa de las estrategias de gestión de personal en el crecimiento 

y mejora de las instituciones educativas. La proximidad del 

coeficiente a 1 subraya la alta correlación que una gerencia de 

recursos humanos efectiva puede tener en el progreso institucional 

a largo plazo. Resultado como un buen liderazgo puede llevar, a un 

buen clima y cultura organizacional. 

 

SEGUNDA.- El coeficiente de correlación obtenido, que es de 0.771, indica una 

relación positiva entre el desarrollo organizacional y las 

capacidades de liderazgo en las instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca en 2023. Aunque esta relación se considera de 

magnitud media, lo que sugiere que no es extremadamente fuerte, 

respalda la premisa inicial de la investigación. La construcción de 

capacidades y competencias se correlaciona con una buena 

gestión de recursos humanos. Este hallazgo destaca la importancia 

del desarrollo de capacidades en el ámbito educativo y subraya la 
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necesidad de seguir investigando y desarrollando las competencias 

para promover un crecimiento organizacional sólido y sostenible. 

 

TERCERA.- El resultado de la estadística cuantitativa, que revela un coeficiente 

de correlación de 0.746, señala una correlación positiva de 

magnitud media entre el desarrollo organizacional y la cultura 

organizacional en las instituciones educativas primarias públicas de 

Juliaca en 2023. Esta correlación respalda la existencia de una 

relación directa entre ambas variables. Además, se destaca que la 

prueba tiene significancia estadística al nivel del 94% de confianza, 

lo que confirma la premisa inicial planteada en la investigación. 

Este descubrimiento enfatiza la relevancia que a medida que se 

tiene una adecuada cultura organizacional también se tendrá un 

adecuado desarrollo educativo, subrayando la importancia de 

promover una comunicación abierta y participación activa de los 

colaboradores en las actividades para el progreso institucional. 

 

CUARTA.- El hallazgo del coeficiente de correlación de 0.508 implica que 

existe una conexión considerable entre el desarrollo organizacional 

y la gestión del clima laboral en las instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca en 2023. Este resultado sugiere que 

cuando se implementan prácticas o políticas que fomentan el 

desarrollo organizacional, como la realización de programas para 

mejorar la calidad educativa y la capacitación del personal para 
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mejorar sus competencias, también se observa un adecuado clima 

laboral. 

 

Esta relación positiva implica que las mejoras en el desarrollo 

organizacional podrían tener un impacto directo en la percepción y 

la experiencia de los empleados en su entorno laboral. Por ejemplo, 

una mayor claridad en las expectativas laborales y una 

comunicación más efectiva podrían contribuir a un ambiente de 

trabajo más positivo y colaborativo. Este resultado es respaldado 

por la significancia estadística de la prueba realizada, que muestra 

que la relación entre estas variables no es simplemente aleatoria, 

sino que existe con un alto grado de confianza. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA.- Se recomienda a los Dirección de la UGEL – San Román enfocarse 

a seguir fortaleciendo las políticas de recursos humanos, promover 

un ambiente laboral saludable y brindar oportunidades de 

desarrollo profesional para cultivar un personal comprometido y 

capacitado. Además, se destaca la necesidad de un liderazgo 

efectivo a través de la organización de talleres que respalde estas 

iniciativas y promueva una cultura organizacional que fomente la 

excelencia educativa. 

 

SEGUNDA.-  A los funcionarios de la Unidad de Gestión Educativa Local se 

recomienda enfocarse en el desarrollo de programas de 

capacitación y mentoría para líderes educativos, con énfasis en 

habilidades de comunicación, gestión del cambio y fomento de un 

clima laboral colaborativo. Además, se recomienda una campaña 

de concientización que valore y reconozca el liderazgo efectivo, 

incentivando la participación activa del personal en la toma de 

decisiones y la implementación de prácticas innovadoras. Este 

enfoque continuo en el desarrollo del liderazgo puede contribuir 

significativamente a un crecimiento organizacional sólido y 

sostenible en el ámbito educativo. 

 



99 

 

TERCERA.- A los docentes de las instituciones Educativas primarias se 

recomienda enfocarse en la creación de políticas y prácticas que 

fomenten una cultura de colaboración, transparencia y 

aprendizaje continuo. Esto puede incluir la implementación de 

programas de capacitación en valores institucionales, la 

promoción de la participación del personal en la toma de 

decisiones y la creación de canales de comunicación abiertos y 

efectivos. Además, se plantea realizar evaluaciones periódicas de 

la cultura organizacional para identificar áreas de mejora y ajustar 

las estrategias según sea necesario. Al priorizar el fortalecimiento 

de la cultura organizacional, las instituciones educativas pueden 

crear un entorno propicio para el crecimiento y el desarrollo tanto 

del personal como de los estudiantes, contribuyendo así a su éxito 

a largo plazo. 

 

CUARTA.- Se recomienda a los directores y docentes priorizar en la 

implementación de prácticas que promuevan el desarrollo 

organizacional para mejorar el clima laboral. Esto podría incluir 

iniciativas como talleres de capacitación para el personal en 

habilidades de comunicación y resolución de conflictos, la 

creación de equipos de trabajo bien definidos y la promoción de 

una cultura de retroalimentación constructiva. Además, es 

importante establecer canales abiertos de comunicación entre el 

personal y la dirección para identificar y abordar proactivamente 
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cualquier problema relacionado con el clima laboral. Al priorizar el 

desarrollo organizacional como una herramienta para mejorar el 

clima laboral, las instituciones educativas pueden crear un 

entorno de trabajo más positivo y productivo para todo su 

personal, lo que a su vez puede contribuir a mejorar el rendimiento 

y la satisfacción en el trabajo. 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E  INDICADORES  
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL  VARIABLE 1: GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

 
     
VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítem / 
Índices 

Desarrollo de 
capacidades 

• Cultiva el talento dentro y fuera del ámbito educativo  

• Implementa proyectos piloto para fomentar la innovación  

• Fomenta la construcción de habilidades y competencias. 

 
a) Si 
b) No 
c) A Veces 
d) Casi 
siempre 
 
 

Colaboración y 
alianzas 

• Existe programas piloto para mejorar la calidad educativa  

• Existe reuniones con el gobierno local para abordar desafíos educativos 

Existe participación activa de padres en proyectos de colaboración 

La mejora 
continua 

• Fomenta la participación del docente centradas en estrategias de mejora continua 

• Establece metas de mejora y ajustes según sea necesario 

• Capacita al personal en estrategias de mejora continua 

 

Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Capacidades 
de los líderes 

• Desarrolla habilidades en los colegas de trabajo 

• Implementa programas de mentoría para apoyar a colegas  

• Existe oportunidades de desarrollo para un liderazgo efectivo 
 
a) Si 
b) No 
c) A Veces 
d) Casi siempre 
 
 
 

Cultura 
organizacional 

• Promueve una comunicación abierta para construir confianza. 

• Existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión grupal    

• Fomenta el desarrollo profesional a través de programas 

Gestión del 

clima laboral 

• Existe actividades que fomenten el respeto y la inclusión 

• Involucra a la plana docente en la toma de decisiones  

• Existe servicios de apoyo emocional para el personal docente 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la gerencia de recursos 

humanos con el desarrollo 

organizacional en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de Juliaca - 

2023? 

Determinar la relación que existe 

entre la Gerencia de recursos 

humanos con el desarrollo 

organizacional en las instituciones 

educativas primarias públicas de 

Juliaca - 2023 

Existe relación entre la gerencia de 

recursos humanos con el desarrollo 

organizacional en las instituciones 

educativas primarias públicas de 

Juliaca - 2023 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

a. ¿Cuál es la relación que 

existe entre el desarrollo 

organizacional con las 

capacidades de los líderes en 

las instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023? 

 

b. ¿Cuál es la relación que 

existe entre el desarrollo 

organizacional con la cultura 

organizacional en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023? 

 

c. ¿Cuál es la relación que 

existe entre el desarrollo 

organizacional con la gestión 

del clima laboral en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023? 

 

a. Establecer cuál es la relación 

que existe entre el desarrollo 

organizacional con las 

capacidades de los líderes en 

las instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

b. Conocer cual es la relación que 

existe entre el desarrollo 

organizacional con la cultura 

organizacional en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

c. Describir cual es la relación que 

existe entre el desarrollo 

organizacional con la gestión 

del clima laboral en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

a. El desarrollo organizacional se 

relaciona directamente con las 

capacidades de los líderes en 

las instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

 

b. El desarrollo organizacional se 

relaciona directamente con la 

cultura organizacional en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

 

c. El desarrollo organizacional se 

relaciona directamente con la 

gestión del clima laboral en las 

instituciones educativas 

primarias públicas de juliaca - 

2023 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACIÓN CON EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS PÚBLICAS DE JULIACA – 2023 
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 MÉTODO Y DISEÑO POBLACIÓN  Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA 

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

Rodríguez Peñuelas (2010, p.32), señala que el 

método cuantitativo se centra en hechos o 

causas del fenómeno social, con escaso interés 

por los estados subjetivos del individuo.  

 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Corresponde al diseño: descriptivo correlacional 

simple, no experimental 

 

NOTACIÓN FUNCIONAL: 

                       
Ov1 = (X) 

     
    
         
 M                       r: Correlación  

          

                                                                 

 

 

Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X 

Observación de la variable 1: Gerencia de 

recursos humanos 

Observación de la variable 2: Desarrollo 

organizacional  

r = Correlación entre dichas variables 

 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Pertenece al nivel No Experimental  

 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Investigación Correlacional - No experimental  

Población 

La población de estudio está constituida por docentes de las 

instituciones educativas primarias públicas de Juliaca - 2023.  

 

N

º 

Instituciones educativas primarias N° de 

doce

ntes 

1 IEP. N° 70620-“ JORGE CHAVEZ” 34 

2 IEP Nº 70549 “VIRGEN DEL CARMEN” 29 

3 IEP. N° 70542 “SANTA BARBARA “ 38 

4 IEP. N° 70548 “BELLAVISTA 25 

5 IEP. N° 70610 “SANTA ADRIANA” 35 

6 IEP. N° 70563 “LOS CHOFERES” 35 

7 IEP. N° 70564 “ LAS MERCEDES” 36 

8 IEP. N° 70580 “ CHILLA” 20 

9 IEP. N° 70536 “ SANTA MARIA” 35 

1

0 

IEP. N° 70615 “ SANTA CATALINA  34 

Total 321 

Población: Profesores de la instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca – 2023 

Fuente: UGEL – San Román 

 

MUESTRA 

El tipo de muestreo que se aplicó es el probabilístico y con carácter 

de representatividad.  

 

Para obtener la muestra se aplicó la fórmula: 

 

 

TÉCNICAS 

• ENTREVISTA 

Otro de los mecanismos para recolectar los datos 

necesarios, el cual permitirá obtener información. 

 

• ENCUESTA 

Una forma sencilla de investigar la relación entre 

variables es mediante encuestas y cuestionarios.                                 

 

INSTRUMENTOS 

(Seaman 1991: 42). Polit y Hungler (1997: 466) definen 

un cuestionario como “un método para recopilar 

información”  

 

DISEÑO DE 

CONTRASTACIÓN DE 

HIPÓTESIS 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

Para comprobar la veracidad de 

la hipótesis que se plantea en el 

presente trabajo de 

investigación de tipo 

correlacional se utilizó la 

explicación de Karl Pearson. 

 

La fórmula de Pearson es el 

siguiente: 

 

 

 

 

 

DETERMINACIÓN DE LAS 

HIPÓTESIS ESTADÍSTICAS. 

H1: Rxy≠O (significa que existe 

relación directa entre las dos 

variables)  

Ho: Rxy=0 (significa que no 

existe relación directa entre las 

dos variables) 

 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

Se usará un nivel de 

significancia entre el 1% y el 

10% cuando no se precisa este 

nivel, se asume un nivel de 

significancia del 5% es decir, 

α=0.05 

 

2 2

1 /2

2 2 2

1 /2

* Z *S

*(N 1) Z *

N
n

d S





−

−

=
− +
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 Población N= 321 

Alfa (Error tipo I) α= 0,05 

Nivel de Confianza (error tipo II) β=1-α/2 0,95 

Z de (1-α/2) Z(1-α/2) 1,96 

Desviación estándar s= 0,479 

Varianza s^2 0,23 

Precisión d= 0,07 

Tamaño de muestra n= 116 

𝑛 =
321 ∗ (1,96)2 ∗ (0,23)2

(0.07)2(321 − 1) + (1,96)2 ∗ (0,23)2
 

            n = 115,691 <> 116  

 

Muestra: Profesores de la instituciones educativas primarias 

públicas de Juliaca – 2023 

N

º 

Instituciones educativas primarias N° de docentes Tamaño de 

muestra 

1 IEP. N° 70620-“ JORGE CHAVEZ” 34 12 

2 IEP Nº 70549 “VIRGEN DEL CARMEN” 29 10 

3 IEP. N° 70542 “SANTA BARBARA “ 38 14 

4 IEP. N° 70548 “BELLAVISTA 25 9 

5 IEP. N° 70610 “SANTA ADRIANA” 35 13 

6 IEP. N° 70563 “LOS CHOFERES” 35 13 

7 IEP. N° 70564 “ LAS MERCEDES” 36 13 

8 IEP. N° 70580 “ CHILLA” 20 7 

9 IEP. N° 70536 “ SANTA MARIA” 35 13 

1

0 

IEP. N° 70615 “ SANTA CATALINA  34 12 

Total 321 116 

Fuente: UGEL – San Román 
 

ESTADISTICA DE PRUEBA 

Se usará la distribución T con 

n-2 grados de libertad. 

 

 

Dónde: 

t c ; T  calculada  

n : tamaño de muestra  

r : coeficiente de efecto. 

 

REGLA DE DECISIÓN. 

Si tc > tt, entonces se 

rechaza H0 

 

 

 

 



 

 
 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 
ESCUELA DE POSGRADO 

 
 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

 
ENCUESTA DE OPINIÓN SOBRE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

ENCUESTA PARA DOCENTES 

Instrucciones 

A continuación le planteamos un conjunto de preguntas las cuales debe responder con 

sinceridad. Esta encuesta es de carácter anónimo y confidencial. Ponga una cruz dentro 

del cuadro que elija considerando que: Si= S, No= N, A veces= AV, Casi siempre= CS. 

Agradecemos su colaboración y participación: 

ESCALA DE VALORACIÓN 

S: Si N: No AV: A veces CS: Casi Siempre 

1 2 3 4 

 

Componente INDICADORES S N AV CS 

C
A

P
A

C
ID

A
D

E
S

 D
E

 

L
O

S
 L

ÍD
E

R
E

S
 

¿Aprecia Ud. si desarrolla habilidades en los colegas de trabajo? 1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si implementa programas de mentoría para apoyar a 

colegas?  

1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si existen oportunidades de desarrollo para un liderazgo 

efectivo? 

1 2 3 4 
 
 

Sub Total     

Componente INDICADORES S N AV CS 

C
U

L
T

U
R

A
 

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 ¿Observa Ud. si se promueve una comunicación abierta para construir 

confianza? 

1 2 3 4 

¿Observa Ud. si existe apoyo a todas las áreas para fortalecer la cohesión 

grupal?    

1 2 3 4 

¿Observa Ud. si se fomenta el desarrollo profesional a través de 

programas de capacitación? 

1 2 3 4 

Sub Total     

ANEXO 2: INSTRUMENTO (S) DE INVESTIGACIÓN 



 

Componente Indicadores S N AV CS 

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

L
 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 ¿Aprecia Ud. si existen actividades que fomenten el respeto y la inclusión? 1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si involucra a la plana docente en la toma de decisiones?  1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si existen servicios de apoyo emocional para el personal 

docente? 

1 2 3 4 
 
 

Sub Total     

PUNTAJE TOTAL     

 
 

Observaciones Personales:  

 

 

 

 

 

 

Este espacio está dirigido a sus opiniones, dudas, sugerencias, etc. con relación 

al instrumento que acaba de contestar. En el espacio siguiente exponga su 

opinión. Muchas gracias por su colaboración. 

          GRACIAS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 
UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

ESCUELA DE POSGRADO 
 

 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 
 

ENCUESTA DE OPINIÓN SOBRE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

ENCUESTA PARA DOCENTES 

Instrucciones 

A continuación le planteamos un conjunto de preguntas las cuales debe responder con 

sinceridad. Esta encuesta es de carácter anónimo y confidencial. Ponga una cruz dentro 

del cuadro que elija considerando que: Si= S, No= N, A veces= AV, Casi siempre= CS. 

Agradecemos su colaboración y participación: 

 

ESCALA DE VALORACIÓN 

S: Si N: No AV: A veces CS: Casi Siempre 

1 2 3 4 

 

Componente INDICADORES S N AV CS 

D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 D
E

 

C
A

P
A

C
ID

A
D

E
S

 

¿Aprecia Ud. si se cultiva el talento dentro y fuera del ámbito 

educativo?  

1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si se implementa proyectos piloto para fomentar la 

innovación? 

1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si se fomenta la construcción de habilidades y 

competencias? 

1 2 3 4 
 
 

Sub Total     

Componente INDICADORES S N AV CS 

C
O

L
A

B
O

R
A

C
IÓ

N
 Y

 

A
L

IA
N

Z
A

S
 

¿Observa Ud. si existe programas piloto para mejorar la calidad 

educativa  

1 2 3 4 

¿Observa Ud. si existen reuniones con el gobierno local para 

abordar desafíos educativos? 

1 2 3 4 

¿Observa Ud. si existe participación activa de padres en proyectos 

de colaboración? 

1 2 3 4 

Sub Total     



 

Componente Indicadores S N AV CS 

L
A

 M
E

J
O

R
A

 

C
O

N
T

IN
U

A
 

¿Aprecia Ud. si se fomenta la participación del docente centradas 

en estrategias de mejora continua? 

1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si se establece metas de mejora y ajustes según sea 

necesario 

1 2 3 4 

¿Aprecia Ud. si se capacita al personal en estrategias de mejora 

continua? 

1 2 3 4 
 
 

Sub Total     

PUNTAJE TOTAL     

 
 

Observaciones Personales:  

 

 

 

 

 

 

Este espacio está dirigido a sus opiniones, dudas, sugerencias, etc. con relación 

al instrumento que acaba de contestar. En el espacio siguiente exponga su 

opinión. Muchas gracias por su colaboración. 

          GRACIAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

 


