UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

(UAERENS VERITATEM

UNIVERSIDAD DE HUANUCD

http://www.udh.edu.pe

TESIS

“Gestion de recursos humanos y el clima organizacional en la
Inspectoria General del Ejército del Peri — Lima 2024”

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORA: Rodrigo Taipe, Juana Teodora

ASESOR: Livia Corne, Bardonio

HUANUCO - PERU
2025



(UAERENS VERITATEN

TIPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

e Tesis
e Trabajo de Suficiencia Profesional(
e Trabajo de Investigacion ()

e Trabajo Académico

(X)

(

)

)

LINEAS DE INVESTIGACION: Gestion administrativa

ANO DE LA LINEA DE INVESTIGACION (2020)

CAMPO DE CONOCIMIENTO OCDE:
Area: Ciencias Sociales

Sub area: Economia, Negocios
Disciplina: Negocios, Administracion

DATOS DEL PROGRAMA:
Nombre del Grado/Titulo a recibir: Titulo Profesional
de Licenciada en Administracion de Empresas
Cddigo del Programa: P36
Tipo de Financiamiento:

e Propio
e UDH ()
Fondos Concursables (

(X)

DATOS DEL AUTOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 41651707

DATOS DEL ASESOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 22477027

Grado/Titulo: Maestro en gestidon y negocios, con mencion
en gestion de proyectos

Cadigo ORCID: 0000-0002-3522-8203

DATOS DE LOS JURADOS:

)

APELLIDOS Cédigo

N° Y GRADO DNI ORCID
NOMBRES

1 | Lopez Doctor en 06180806 | 0000-0002-
Sanchez, gestién 0520-8586
Jorge Luis empresarial

2 | Anibal Rivero, | Doctor en gestidon | 41693326 | 0000-0003-
Rafael empresarial 1423-2737
Antonio

3 | Huerto Maestro en gestion y | 40530605 | 0000-0003-
Orizano, negocios, mencién 1634-6674
Diana en gestién de

proyectos



https://orcid.org/0000-0002-3522-8203

G UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PA. ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Huanuco, siendo las 9:00 horas del dia 23 del mes de mayo
del aifo 2025, en el Auditorio “San Juan Pablo |I” de la Facultad de Ciencias
Empresariales, en el cumplimiento de lo sefialado en el Reglamento de Grados
y Titulos de la Universidad de Huanuco se reunié el Jurado Calificador
integrado por los docentes

Dr. Jorge Luis Loépez Sanchez Presidente
Dr. Rafael Antonio Anibal Rivero Secretario
Mtra. Diana Huerto Orizano Vocal

Nombrados mediante la RESOLUCION N° 1850-2024-D-FCEMP-PAAE-UDH,
para evaluar la Tesis intitulada “GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSPECTORIA GENERAL DEL
EJERCITO DEL PERU - LIMA 2024", presentada por la Bachiller, RODRIGO
TAIPE, Juana Teodora, para optar el titulo Profesional de Licenciada en
Administracion de Empresas

Dicho actc de sustentacion se desarrolid en dos etapas: exposicion y
absolucién de preguntas, procediéndose luego a la evaluacion por parte de los
miembros del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros
del Jurado y de conformidad con ias respectivas disposiciones reglamentarias,
procedieron a deliberar y calficar, declarandola _[APROBADA  con el
calificativo cuantitativo de _ 14 (caToR(S) y cualitativo de
SVELUGVTE (an a7 m&wg&m,m)

Siendo las 10'99 horas del dia 23 del mes de mayo del afio 2025, los
miembros del Jurado Calificador an la presente Acta en sefial de
conformidad

b 5
Dr Jorge Luip doper Sanchez

YNt 06180806
Cédigo ORCID: 0080-0002-0520-8586
PRESI =
or I Antoryo Anibal Rivero Mtra. Diaha Huerto Orizano
DNI: 41633326 DNI: 40530605
Codigo ORCID: 0000-0003-1423-2737 Cédigo ORCID: 0000-0003-1634-6674
SECRETARIO VOCAL

-



VICERRECTORADO e()
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El comité de integridad cientifica, realizé la revision del trabajo de investigacion del
estudiante: JUANA TEODORA RODRIGO TAIPE, de la investigacion titulada "Gestion de
recursos humanos y el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del
Peru - Lima 2024", con asesor{a) BARDONIO LIVIA CORNE, designado(a) mediante
documento: RESOLUCION N° 1980-2022-D-FCEMP-PAAE-UDH del P. A. de
ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

Puede constar que la misma tiene un indice de similitud del 21 % verificable en el reporte
final del analisis de originalidad mediante el Software Turnitin.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con todas las normas de la Universidad de Huanuco.

Se expide la presente, a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Huéanuco, 06 de marzo de 2025

(OO DE He, \ORD DF >
- %, & \ 1'6"
s S °
S ° LE
® 3 N
, > N
“Unyco -7 “nyco -9
RICHARD J. SOLIS TOLEDO FERNANDO F. SILVERIO BRAVO
D.N.I.: 47074047 D.N...: 40618286
cod. ORCID: 0000-0002-7629-6421 cod. ORCID: 0009-0008-6777-3370

Jr. Hermilio Valdizan N2 871 - Jr. Progreso N® 650 - Teléfonos: (062) 511-113
Telefax: (062) 513-154
Hudnuco - Perd



141. Rodrigo Taipe, Juana Teodora.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

21,

INDICE DE SIMILITUD

27 % 8

FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES

8%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMAIIAS

repositorio.udh.edu.pe

Fuents oo Intermat

hdl.handle.net

Fuante de Intermet

distancia.udh.edu.pe

Fuente de Intermet

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Intermet

4

repositorio.espe.edu.ec

wente de Internat

repositorio.escuelamilitar.edu.pe

Foente de Intemet

.H

RICHARD J. SOLIS TOLEDO
D.N.l.: 47074047
cod. ORCID: 0000-0002-7629-6421

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

frabajo del estudiants

FERNANDO F. SILVERIO BRAVO
D.N.l.: 40618286
cod. ORCID: 0009-0008-6777-3370



DEDICATORIA

A mis padres, por su amor, apoyo incondicional y ejemplo de
perseverancia, y a mis hijos Marjorie y Hoshy, a mis amigos y profesores,
quienes me acompanaron y guiaron en este camino. Este logro es también de

ustedes.



AGRADECIMIENTO
A la Inspectoria General del Ejército del Peru de Lima, por brindarme la
informacion y el acceso necesario para la investigacion
A mi asesor de tesis Bardonio Livia Corne, cuya orientacion y sabiduria

han sido clave para la culminacion de este trabajo.



INDICE

DEDICATORIA ..ot en s e I
AGRADECIMIENTO ..ot n e e 1l
INDICE ...ttt en e e et \Y;
INDICE DE TABLA ...t n s s s s enan e s VI
INDICE DE FIGURAS ..ottt enen s s e, IX
RESUMEN ......oooieeieeeeeeeeeeee et n s s s e e e neneneneeens XI
ABSTRACT ..ot e s s e st e e, XII
INTRODUGCCION ......oomiiieieeeeeeee ettt Xl
(07X =] 1 [0 1 OO 16
PROBLEMA DE INVESTIGACION ......cooviuiiiieeeeeeeeeeeee e, 16
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA.........cocoieeeieieeeeeeeeeeee e 16
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA .......c.coeoievieieeeeeee e 17
1.2.1. PROBLEMA GENERAL .......cooiiiiiiiceee e 17

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS ......cociivieeeeeeeeeeeeeee e 18

1.3. OBJETIVO GENERAL .....cooiiieieceeeeeeeeeee e 18
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS ......cooieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 18
1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.........cooovoveieeeerieens 18
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA .......cooeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeen e 18

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA......ocoeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 18

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA .......cccoveveeeeeeeeeeeenns 19

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION...........ccoooveeeeeeeeeeeeeeenes 19
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION ......coovivieceeeeeeeeeeeeeens 19
CAPITULO Il ..ot n s 20
MARCO TEORICO ...ttt 20
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION........cccocevierieiiernnn, 20
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES .........cccooovvviieenne, 20

\Y



2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES........ccccoiiiiiiiiee e, 21

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES ........ooiiiiiiiiiie e 22

2.2. BASES TEORICAS ......coouiieeeeeeieeeeeteieee e, 24
2.2.1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS ..........cccoevvrererennnnne, 24

2.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL ..ottt 29

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES.........cooiiiiieeee e 35
2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS .....oovieieeeeeeececeeeeeeee e, 36
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL.......cocoovveeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 36

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS .......cooveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene, 37

2.5. SISTEMA DE VARIABLES........cooiiiii e 37
2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.........c.cooeeeeeveeeeea, 38
CAPITULO .ttt 40
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION........ceiiieieieeieeeeeeieeeeeeeveas 40
3.1. TIPO DE INVESTIGACION.......cociiieieeieeeeieieteeeee e, 40
311 ENFOQUE ... 40
3.1.2. ALCANCE O NIVEL....cciiiiiiiiiiiiiiie e 40

3.1.3. DISENO ...ttt 41

3.2. POBLACION Y MUESTRA .......coouiiieieeeeeeeeeeteeeeee e, 41
3.2.1. POBLACION ........ootiiieeeeeeeeee e, 41
3.2.2. MUESTRA .o 41

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS..42
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA

INFORMAGCION ..ottt 42
CAPITULO V..ot 43
RESULTADOS ...ttt 43

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS.......c.cocoovevereeeererereeeeeereereanens 43

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ......c.cocieeeeveteeeeeeeeeeee e 62



CAPITULO V..ot 68

DISCUSION DE RESULTADOS......coooiiieiieeieieteiceee et 68
5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES...........ccceuu..... 68
5.2. DISCUSION RESPECTO AL MARCO TEORICO........c.cccevevennnee. 70

CONCLUSIONES ... .o 72

RECOMENDACIONES ... 74

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooiovoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 75

ANEXOS ... 79

VI



INDICE DE TABLA

Tabla 1 ¢ Los procesos de seleccion de la Inspectoria fomenta que los nuevos
incorporados deban cumplir principios que permitan la integracion y las
DUENAS FrElaCIONES? .......eeiee e 43
Tabla 2 ;La seleccion para pertenecer a la Inspectoria me ha motivado a
desarrollar equipos de trabajo en funcion a los propositos que se me ha
ASIGNAAO? .. 44
Tabla 3 ¢ La Inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad y
salud €n el trabajO?.......ccoo o 45
Tabla 4 ;La Inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para
evitar riesgos laborales en el desarrollo del trabajo? ............ccooeeee 46
Tabla 5 ¢ La Inspectoria realiza una evaluacion de las tareas asignadas a cada
1rab@JaAdOr?. ... 47
Tabla 6 ¢ La Inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco
de medir el cumplimiento de objetivos? ... 48
Tabla 7 ¢La Inspectoria hace auditoria respecto al trabajo que realiza cada
COlADOIAdOI? ... .. 49

Tabla 8 ;Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los

trabajadores? ... ... 50
Tabla 9 Trabajar en la Inspectoria me ha permitido formar amigos.............. 51
Tabla 10 ;La Inspectoria fomenta las relaciones amicales? ........................ 52

Tabla 11 ¢ La Inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente
alas tareas que Se 1eS asigna?........coooeeeeeei i 53
Tabla 12 La inspectoria fomenta la articulacion de trabajos en las diferentes
8 T =T Lo 54
Tabla 13 ¢La administracién de Recursos Humanos impulsa un clima de
cooperacion entre todos los colaboradores? ..........coooovvieeiiiiiiiieiiiee e, 55
Tabla 14 ¢, Es politica de la inspectoria medir el nivel de cooperacién entre las
8 T =T Lo 56
Tabla 15 ¢ La gestion de recursos humanos fomenta la actitud participativa de
SUS trabajadores? ..o 57

Tabla 16 ¢ La Inspectoria premia la participacién de los colaboradores? .....58

VI



Tabla 17 ;Los medios de comunicacion difunden las buenas acciones de la
Inspectoria a nivel de sus trabajadores? ............ccoceeeeiiiiiiiiiiiee, 59
Tabla 18 ;Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los
Medios de COMUNICACIONT ........coovuiii i 60
Tabla 19 ;La administracion de recursos humanos impulsa las relaciones
publicas en la INSPeCtoria? .........oovveiiii i 61
Tabla 20 ;La administracion de recursos humanos promueve que cada
colaborador impulse las buenas relaciones con otras instituciones?............ 62
Tabla 23 Relacion de la gestion de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024 63
Tabla 24 Relacion de la direccion de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024 64
Tabla 25 Relaciéon del control de los recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejercito del Peru — Lima 2024 65
Tabla 26 Relacion de las relaciones humanas en el clima organizacional en la

Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024 ..............cccoeeeveiveeeene. 66

VI



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 ¢ Los procesos de seleccion de la Inspectoria fomenta que los nuevos
incorporados deban cumplir principios que permitan la integracion y las
DUENAS FElACIONES? ... ..ttt nennnnnnnnes 43
Figura 2 ;La seleccion para pertenecer a la Inspectoria me ha motivado a
desarrollar equipos de trabajo en funcion a los propositos que se me ha
ASIGNAAO? .. 44
Figura 3 ¢La Inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad
y salud en el trabajo?........ooooiiiiiii e 45
Figura 4 ; La Inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para
evitar riesgos laborales en el desarrollo del trabajo? ............ccooeeee 46
Figura 5 ¢La Inspectoria realiza una evaluacién de las tareas asignadas a
Cada trabajador? .........coo i 47
Figura 6 ¢ La Inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco
de medir el cumplimiento de objetivos? ... 48
Figura 7 ¢La Inspectoria hace auditoria respecto al trabajo que realiza cada
(oo E=T 0 Yo =T Lo 49

Figura 8 ¢ Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los

trabajadores? ... ... 50
Figura 9 Trabajar en la Inspectoria me ha permitido formar amigos............. 51
Figura 10 ;La Inspectoria fomenta las relaciones amicales? ....................... 52

Figura 11 ¢ La Inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente
alas tareas que Se 1eS asigna?........coooeeeeeei i 53
Figura 12 4 La inspectoria fomenta la articulacién de trabajos en las diferentes
8 T =T Lo 54
Figura 13 ¢La administracion de Recursos Humanos impulsa un clima de
cooperacion entre todos los colaboradores? ..........coooovvieeiiiiiiiieiiiee e, 55
Figura 14 ; Es politica de la inspectoria medir el nivel de cooperacion entre
|aS UNIAAAES? ...t e 56
Figura 15 ¢ La gestidn de recursos humanos fomenta la actitud participativa
de SUS trabajadores? ..o 57

Figura 16 ¢ La Inspectoria premia la participacién de los colaboradores? ....58



Figura 17 ;Los medios de comunicacién difunden las buenas acciones de la
Inspectoria a nivel de sus trabajadores? ............ccoceeeeiiiiiiiiiiiee, 59
Figura 18 ;Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los
medios de COMUNICACION? .......cooeiiiiiiie e 60
Figura 19 ¢La administracion de recursos humanos impulsa las relaciones
publicas en la INSPeCtoria? .........oovveiiii i 61
Figura 20 ¢La administracion de recursos humanos promueve que cada

colaborador impulse las buenas relaciones con otras instituciones?............ 62



RESUMEN

El trabajo ha sido elaborado tomando en cuenta el objetivo de establecer
la relacion entre las variables de estudio y la necesidad de comprender la
complementariedad que existe entre la gestion de recursos humanos y el
clima organizacional en la inspectoria General del Ejército del Peru, en ese
sentido la metodologia establecida ha sido definida en un tipo de investigacion
aplicada, el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de disefio
no experimental de corte transversal con una muestra de 75 trabajadores, el
cual ha permitido establecer como conclusion lo siguiente: Segun el objetivo
general de la presente investigacion se ha podido demostrar que existe
relacion entre la gestion de recursos humanos y el clima organizacional en la
Inspectoria General del Ejército del Peru, ello se sustenta en informacion de
las diferentes tablas teniendo como ejemplo lo siguiente: Se pudo verificar que
el 100% de quienes laboran en esta dependencia reconocen que los procesos
de seleccién fomenta que los nuevos incorporados deben cumplir principios
que les permita la integracion y las buenas relaciones lo que esta generando
que en la tabla 16 el 93.3% dé cuenta que en la Inspectoria tenga como
politica reconocimientos a los colaboradores por su identificacion vy
participacion con la institucion, se suma eso Chi-cuadrado, con un valor de
230,000 y una significancia de 0,000, claramente menor al nivel critico de 0,05

que confirman la relacion.

Palabras claves: Compromiso, Identificacion, Liderazgo, Motivacion,

Trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The work has been prepared taking into account the objective of
establishing the relationship between the study variables and the need to
understand the complementarity that exists between human resources
management and the organizational climate in the General Inspectorate of the
Peruvian Army, in that sense. The established methodology has been defined
in a type of applied research, the quantitative approach, with a correlational
descriptive level, with a non-experimental cross-sectional design with a sample
of 75 workers, which has allowed the following to be established as a
conclusion: According to the general objective From the present investigation
it has been demonstrated that there is relationship between human resources
management and the organizational climate in the General Inspectorate of the
Peruvian Army, this is based on information from the different tables, taking
the following as an example: It was possible to verify that 100% of those who
work in this department recognize that The selection processes encourage that
new hires must comply with principles that allow them to integrate and have
good relationships, which is generating that in table 16, 93.3% realize that the
Province has a policy of recognizing collaborators for their identification and
participation with the institution, that Chi-square is added, with a value of
230,000 and a significance of 0.000, clearly lower than the critical level of 0.05

that confirms the relationship.

Keywords: Commitment, Identification, Leadership, Motivation,

Teamwork.
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INTRODUCCION

La presente investigacion surge a partir de la observacion de que la
adecuada gestion de recursos humanos incide de forma determinante en el
clima organizacional. En la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
2024, se han identificado posibles deficiencias en aspectos relacionados con
la direccion, el control y las relaciones humanas, las cuales pueden estar
afectando negativamente la efectividad institucional.

El problema general se formula de la siguiente manera: ;Como se
relaciona la gestion de recursos humanos con el clima organizacional en la
Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 20247 Asimismo, se plantean
las siguientes preguntas especificas: ;Como se relaciona la direccion de
recursos humanos con el clima organizacional en la Inspectoria General del
Ejército del Peru — Lima 20247 ;Cdmo se relaciona el control de recursos
humanos con el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del
Peru — Lima 20247 ;Como influyen las relaciones humanas en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 20247?

Desde el enfoque tedrico, este estudio enriquece el conocimiento sobre
la interaccion entre las practicas de gestion de recursos humanos y el clima
organizacional en instituciones publicas. En el ambito practico, aporta insumos
relevantes para optimizar el manejo del recurso humano en el Ejército del
Peru, impactando positivamente en su desempenio institucional. Ademas, el
disefio y aplicacion de herramientas especificas para la recoleccion de datos
ofrecen una base sodlida para la toma de decisiones estratégicas.

El objetivo principal de la investigacion es describir como se relaciona la
gestion de recursos humanos con el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Peru — Lima 2024. A partir de este, se plantean los
siguientes objetivos especificos: describir la relacion entre la direccion de
recursos humanos y el clima organizacional, analizar el impacto del control de
recursos humanos en el clima organizacional y examinar cdmo las relaciones
humanas influyen en el clima organizacional.

La tesis se estructura en seis capitulos. El primer capitulo plantea el
problema de investigacion, formulando los objetivos y justificacion del estudio.
El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico, abordando antecedentes,

Xl



bases conceptuales y el uso de variables. El tercer capitulo detalla la
metodologia empleada, especificando el tipo de estudio, enfoque, poblacion,
muestra e instrumentos de recoleccion de datos. En el cuarto capitulo se
presentan y analizan los resultados obtenidos mediante encuestas,
organizados en tablas y figuras. El quinto capitulo discute estos hallazgos en
relacion con estudios previos, identificando coincidencias y diferencias.
Finalmente, el sexto capitulo expone las conclusiones y recomendaciones,
destacando la importancia de la gestion de recursos humanos en la mejora
del clima organizacional dentro de la Inspectoria General del Ejército del Peru.

La investigacion presenta un analisis sistematico de la gestién de
recursos humanos y su influencia en el clima organizacional. Se abordan
aspectos clave como la direccion, el control y las relaciones interpersonales,
evaluando su impacto en los resultados institucionales y proponiendo
estrategias orientadas a mejorar la efectividad organizacional.

Se emplea una investigacion de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo y un nivel descriptivo-correlacional. El disefio metodoldgico es no
experimental de corte transversal, utilizando una muestra de 75 miembros del
COPERE. La técnica de recoleccion de datos consistio en la aplicacion de
encuestas mediante un cuestionario estructurado.

La fundamentacion tedrica y empirica se sustenta en bibliografias
especializadas, buscadores académicos y bibliotecas virtuales, documentos
oficiales de la entidad y estudios previos relacionados con la gestion de
recursos humanos y el clima organizacional en el sector publico.

Entre las principales limitaciones se destacan la disponibilidad de tiempo
de los participantes para responder las encuestas y la escasez de
antecedentes especificos al contexto peruano, lo que dificulta establecer
comparaciones directas. No obstante, dichas limitaciones se han mitigado
mediante una planificacion adecuada y una coordinacion efectiva con los
participantes.

En conclusién, la investigacion contribuira significativamente al
fortalecimiento de la gestion de recursos humanos en la Inspectoria General
del Ejército del Peru, proporcionando estrategias basadas en evidencia que

mejoren el clima organizacional y potencien el desempefio institucional. Los
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hallazgos obtenidos podran servir de referencia para futuras investigaciones

en el ambito de la gestion publica.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Pérez (2022) la gestion de Recursos Humanos es una disciplina de la
ciencia administrativa, compuesto por las cuatro funciones que se resumen en
organizacion, planificacion, direccion y control todo ello en términos de la
administracion del principal elemento de toda organizacion empresarial. En el
contexto explicado, el autor hace una descripcion importante de como en
Latinoamérica la gestion de Recursos Humanos en el sector publico ha tenido
una clara repercusion en las variables que estan vinculadas a las relaciones
humanas dentro del aparato estatal, especificamente en el clima
organizacional y la cultura entre otros aspectos. Sostiene el autor que el Pais
que mejor respuesta ha tenido en como gestionar sus Recursos Humanos ha
sido Chile, dado que sus competencias se han traducido en esfuerzos
colectivos que coincidian con los propaositos organizacionales, de esta manera
el modelo de gestion de Recursos Humanos del pais surefio representa las
cualidades que deben ser asumidas por otros paises en este continente.

El perfil definido para las organizaciones en el Peru fue determinado por
la Autoridad Nacional del Servicio Civil, organismo que ha definido con
claridad las competencias adecuadas para quienes trabajan en el sector
publico peruano. Servir, (2022) sostiene que en todos los niveles del Estado
debe primar los criterios uniformes en la seleccion de personal, y que permita
tener una direccion competente, con control objetivo que fomente las
relaciones humanas. Siendo las instituciones del estado un medio para hacer
valer los derechos constitucionales es necesario que el clima que gobierne a
estas instancias sean las adecuadas para que los contribuyentes sean
fundamentalmente quienes juzguen con aspectos positivos.

El Ejército del Peru, es un organismo publico que tiene como propdsito
garantizar los procesos necesarios para el cumplimiento de las funciones
asistenciales, salud y defensa del territorio peruano. En ese contexto, la
disciplina como principio de la administracion del recurso humano, es
protagonista sin lugar a duda de como esta organizacién se presenta frente a

otras con quienes tiene relacion directa. La inspectoria general del ejército
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cuenta con 17 unidades a nivel nacional, todos ellas distribuidos en Lima y los
diferentes departamentos de nuestro territorio nacional. Sin embargo, el
comando de personal del ejército (COPERE) ubicado en San Borja
(Comandancia General del Ejército — Pentagonito), actualmente cuenta con
75 miembros oficiales y personal civil, quienes son los encargados
fundamentalmente de velar por el personal en todas las unidades y que éstos
estén contentos cumpliendo su responsabilidad frente a la demanda de sus
propésitos. El comando de personal del ejército (COPERE) y su comandancia
general estan sujetos a velar por las buenas relaciones entre ellos, con la
cantidad de miembros que tienen, en ese aspecto, es importante comprender
que la direccibn de administracibn de recursos humanos en dicha
comandancia tiene que estar sujeto a las practicas de liderazgo y trabajo en
equipo, los mismos que a la fecha de desarrollo de esta investigacion tiene
una presentacion efectiva frente a lo que esperan los colaboradores en este
nivel de la inspectoria. Siendo la administracion de Recursos Humanos
fundamental a nivel Instituto, los sistemas de control con el fin de que se
cumpla las funciones de quienes integran estan asociados con indicadores
definidos por los documentos de gestion. De igual forma, un aspecto que se
ha evaluado permanentemente son las relaciones humanas entre los 75
miembros de esta entidad, teniendo como respuesta aspectos que no son bien
referenciados por las algunas unidades en toda la inspectoria. El clima
organizacional es un aspecto que debe ser estudiado a nivel Instituto
(DIPERE), por ser ellos los artifices de emitir las disposiciones de
administracién de Recursos Humanos para las otras 17 unidades, es por ello
que conocer su relacion e incidencia ayudara a comprender a la Comandancia
de como debe ser administrado y ésta ayudara a tener un mejor clima
organizacional.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Como se relaciona la gestiéon de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peri — Lima
20247
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1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;CoOmo se relaciona la direccion de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
20247

e ;Como se relaciona el control de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
20247

e ;COomo se relaciona las relaciones humanas en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
20247

1.3. OBJETIVO GENERAL

Describir como se relaciona la gestion de recursos humanos y el clima

organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir como se relaciona la direccién de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.
Describir como se relaciona el control de recursos humanos en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Perd — Lima 2024.
Describir cdmo se relaciona las relaciones humanas en el clima

organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

La tesis propuso un analisis sobre los trabajos previos realizados
por investigadores y autores reconocidos a nivel mundial. Las
conclusiones obtenidas fortalecieron el entendimiento de estos estudios,
sirviendo como base para investigaciones mas complejas que buscan
comprender el impacto de una variable sobre otra.
1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La tesis se desarrollé en un ambito donde las variables fueron
estudiadas con total normalidad, lo que permitié obtener una nocion clara
sobre el criterio adecuado para determinar las relaciones entre dichas
variables, conocimiento que resulté relevante para orientar la

administracién de Recursos Humanos en toda la inspectoria.
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1.6.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Si bien es cierto que la metodologia fue definida en base a los
requerimientos de conocimiento especificos de la tesis, esta
investigacion disefid sus propios instrumentos para la recopilacion de
datos, los cuales facilitaron la comprension del comportamiento de
ambas variables y permitieron establecer una relacion fundamentada
entre ellas.

La relevancia, de la tesis radica en la capacidad de proveer
insumos para que el comandante general encamine la administracion de
sus recursos humanos y cuenten con un clima organizacional que tenga
la capacidad de atender las demandas de la poblacién segun las
funciones asignadas a dichas unidades.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las principales limitaciones que enfrento la tesis estan descritas en los

siguientes aspectos:

e Antecedentes de situaciones similares que ayuden a tener nocion
mas proxima del comportamiento de las variables

¢ Responsabilidad de la muestra, dado que su aplicacion estuvo en
funcién a la disponibilidad de su tiempo.

Las limitaciones de esta investigacion se superaron mediante la

coordinaciéon a quienes se aplicara la encuesta.

1.7.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
La investigacion fue viable por los siguientes motivos:
e Se contd con financiamiento requerido.
e Se dispuso con apoyo especializado en la formulacion de la tesis.
e Se contdé con tiempo necesario para el desarrollo de la tesis,
asimismo cuento con asesoria y asistencia para llegar a la

conclusion de la tesis.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Sanchez (2019) en la investigacion denominada “Riesgos
Psicosociales y Clima Organizacional en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Mushuc Runa Matriz Ambato”
elaborada en la Universidad Técnica de Ambato, la presente tesis con el
fin de optar el grado de Psicélogo Industrial. El enfoque es cuantitativo y
cualitativo, el nivel de la investigacion es descriptiva y relacional, la
poblacion sujeta de estudio ha sido integrada por la totalidad de
trabajadores de la cooperativa siendo 81 colaboradores teniendo a la
encuesta como instrumento que ha sido aplicado a través de
cuestionarios respectivamente a cada 1 de ellos, de esta manera se llego
a la siguiente conclusion:

e Mediante la aplicacion del Cuestionario de Evaluacion
Psicosocial en espacios laborales del Ministerio del Trabajo, se
pudo verificar la existencia de factores de riesgo psicosocial en
los colaboradores, siendo los que mas repercuten:
recuperacion 4%, soporte y apoyo 4%; los mismos que
presentan afectacion en los colaboradores de los diferentes
departamentos como son administrativos y operativos; hay que
considerar que no se tomd en cuenta la Dimensién 8. Otros
puntos importantes con los siguientes resultados: doble
presencia 11%, acoso laboral 7% y salud auto percibida 5%.
Debido a que son subdimensiones con diferente tematica para
analizar la problematica en conjunto.

Garcia (2022) en su tesis titulada “El liderazgo y su relacién con el
clima organizacional y las habilidades administrativas esenciales.
Modelo estructural comparativo de causalidad en el Ejército
Ecuatoriano.” presentada a la Universidad de las fuerzas armadas, la
presente tesis con el fin de optar el grado de administracion de

empresas. El enfoque de la investigacion es cuantitativo, de tipo
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descriptivo, el conjunto poblacional estuvo integrada por todos los
colaboradores de la institucién siendo una muestra de 646 contratados
cuya técnica e instrumento se basaron en la encuesta y la guia de
cuestionarios respectivamente permitiendo llegar a la siguiente
conclusion:

e De las organizaciones, los cuales son transversales a las
variables de estudio. En la evolucion teorica del liderazgo se
determina la presencia de los rasgos, el comportamiento o
conducta, la contingencia y el aparecimiento del liderazgo
transformacional. En cuanto al clima organizacional se
identifican las teorias de campo, de la accion, de sistemas, del
clima organizacional y de la burocracia. Y en las habilidades
directivas esenciales se encuentran las teorias de la
administracion cientifica, de la burocracia, la clasica, de las
relaciones humanas, la neoclasica y el desarrollo
organizacional. De lo expuesto se concluye, que existe una
vinculacion de los ejes transversales en lo humanistico, del
comportamiento y organizacional, y los modelos e instrumentos
que fueron utilizados en la presente investigacién. Cumpliendo
con esto el Objetivo Especifico 1.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Garcia (2022) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempenio laboral del personal de tropa - Batallén de Servicio N°7 de
la 7ma Brigada de Infanteria - Lambayeque” presentada a la Universidad
César Vallejo, esta tesis tuvo la finalidad de lograr optar el grado de
maestro en Gestion publica, siendo una investigacién de tipo aplicada
con un disefio correlacional que buscé la relacidon entre las variables
siendo descriptiva y no experimental; de tal manera se llegd a la
siguiente conclusion:

e Se logré determinar la relacién entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del PTSMV N° 7 de la Guarnicion
acantonada en el Departamento de Lambayeque,
determinando que el grado de relacion es r=0.500, el cual se

interpreta una relacion fuerte entre las variables. 2. Se ha
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determinado que la relacién entre clima organizacional y el
desempefio laboral, en la dimension disciplina es alta (0.7538),
lo cual expresa que a mayor disciplina mayor es el desempefio
laboral. 3. Se logré identificar la relacion entre trabajo en equipo
y desempefio laboral es regular (0.5003), lo cual expresa que
a mejor trabajo en equipo mejor desempefio laboral.

Cruz (2023) en su tesis titulada “El Clima Organizacional y su
influencia en la Calidad de Vida Laboral de los militares en el Ejército del
Perd” presentada a la Escuela militar de Chorrillos, tesis para optar el
titulo profesional en licenciado en ciencias militares. La investigacion fue
de nivel explicativo, de tipo basico, con un disefio no experimental, la
poblacién de la investigacion estuvo compuesta por los trabajadores de
la municipalidad provincial de Carabaya, la muestra de estudio fue un
total de 40 colaboradores de la institucion, la técnica y el instrumento
aplicados han sido las encuestas y el cuestionario en el orden
mencionado; de esta manera se llegd a la conclusién siguiente:

e La literatura actual, como se demuestra en la descripcion
tedrica de este estudio, trae muchas evidencias acerca de la
relacion entre la calidad de vida laboral y el clima
organizacional con la mejora del desempefio y la capacidad de
trabajo de los integrantes de una institucién. De esta forma,
encontrar la mejor manera de desarrollar un buen clima
organizacional y una buena calidad laboral se ha convertido en
un objetivo para las todas las organizaciones publicas y
privadas, en el sentido de mejorar la salud y la productividad de
todo comandante o soldado perteneciente al ejército.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Mena (2021) en su investigacion trabajada para la Universidad
denominada “Gestion de Recursos Humanos y Cultura Organizacional
de la Alta Direccion del Gobierno Regional de Huanuco - 2021”
presentada a la Universidad de Huanuco, tesis con el fin de lograr el
grado de Maestro en Ciencias Administrativas es importante mencionar
que la tesis ha tenido segun sus postulados un enfoque de naturaleza

cuantitativa, de nivel descriptivo que ha sido complementada con
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inferencias relacionales, siendo ademas una tesis que no ha
experimentado con ninguna de las variables teniendo como instrumentos
a la encuesta y las guias de cuestionario los cuales han sido aplicados
lo que ha permitido llegar a las siguientes conclusiones:

e Se determind la incidencia de la gestidn de recursos humanos
en la cultura organizacional de la alta direccion del Gobierno
Regional de Huanuco — 2021, teniendo como resultado segun
la tabla N° 19 donde se muestra la prueba de hipotesis general,
utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, teniendo
como resultado un valor de Rho de Spearman de 0.803, siendo
este una correlaciéon positiva alta; también teniendo en cuenta
la significancia que arrojé un valor de 0.000 y siendo este
menor a 0.05, decimos que es significativa, por ello concluimos
que la gestion de recursos humanos se relaciona positivamente
y significativamente en la cultura organizacional de la alta
direccion del Gobierno Regional de Huanuco.

Tucto (2021) en su tesis titulada “El Proceso de la Gestion de
Recursos Humanos y su incidencia en el Rendimiento Laboral en la
Municipalidad Provincial de Yarowilca, Huanuco, 2018” presentada a la
Universidad de Huanuco, la presente tesis con el fin de optar el grado de
Licenciado en Administraciéon de Empresas. La tesis es de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo y el nivel descriptivo, con un disefio no experimental
de corte transversal, toda la poblacion estuvo conformada por los
diferentes colaboradores de la municipalidad de Yarowilca, la muestra
se tomo6 de un total de 55 colaborares, las técnicas e instrumentos
aplicados han sido la encuesta y el cuestionario correspondientemente;
de esta manera se llegd a la conclusion siguiente:

e En relacion al primer objetivo especifico, donde se busco
determinar la incidencia de la Planificacion de los recursos
humanos en el plan operativo del personal, tal como se
demostro en el desarrollo de las encuestas, como se muestra
en la tabla N° 01 donde el 72.7% de los encuestados
consideran que haciendo un registro y programacién de

actividades en la municipalidad nos reflejara la problematica de
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la institucion, en la tabla N° 02 se observa que el 76.4%
consideran que previo un diagnostico y plan de seleccion de
personal para contrataciones, se mejorara el rendimiento del
personal contratado.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Moreno (2019) menciona que la gestion de recursos humanos
viene a ser la totalidad de las actividades, normas y decisiones que
tienen la misidén de realizar el trabajo para mantener la seguridad de los
trabajadores que estan en la empresa, donde se mantiene el propdsito
como recurso elemental.

Goémez (2014) plantea que la gestion de recursos humanos se
encarga de todo el material humano de la entidad y es importante que
todos los jefes logren entender y den a conocer lo fundamental que son
éstos en las diversas areas laborales y se respaldan en las diversas
normas.

De la Cruz (2014) sostiene que la gestion de recursos humanos
abarca la totalidad de las actividades en las cuales éstos interactuan en
la organizacion y se encargan de planear, organizar, direccionar,
adquirir, realizar mantenimiento y crecimiento de los talentos, realizando
sus funciones con la finalidad de encontrar y brindar soluciones a las
necesidades de los trabajadores.

IMPORTANCIA DE GESTIONAR CORRECTAMENTE LOS

RECURSOS HUMANOS

Moreno (2019) sostiene que la gestion de los recursos
humanos tiene que encargarse de hacer que los trabajadores se
comprometan y se sientan motivados dentro de la empresa, lo cual
es fundamental y se lograra conseguir con una buena politica de
comunicacién entre la organizacion y los individuos que brindan sus
servicios, promoviendo a que todos los colaboradores de la
empresa se identifiquen con las normas de la institucién como si
fueran de ellos, analizando y brindando mejoras a los métodos de

liderazgo de la empresa, brindando analisis a los medios de
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comunicacién entre los individuos que trabajan en la organizacion,
entre otros aspectos.

FUNCIONES DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN
LAS ORGANIZACIONES

De la Cruz (2014) sostiene que la gestion de recursos
humanos esta compuesta por funciones que se nombran a
continuacion:

e Funciones gerenciales: son influyentes en el planeamiento,
organizacion, direccion y controla lo requerido por la
organizacion, selecciona a los trabajadores que se requieran,
asimismo se encarga de formar el organigrama, las funciones
de cada trabajador y alcanzar los mejores resultados (De la
Cruz, 2014).

e Funciones operativas: vienen a ser todas las tareas de
reclutar, seleccionar, describir sus cargos y lo que se necesita,
gestionar el rendimiento, capacitar y brindar beneficios, como
también la gestion de informes de los trabajadores (De la
Cruz, 2014).

e Funciones de asesoramiento: se encuentra encargada
también de brindar asesoramiento eficiente a los ejecutivos y
a los encargados de las areas, de acuerdo con la nueva
seleccion y al rendimiento de los trabajadores (De la Cruz,
2014).

2.1.1.1. DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Segun, Quijano (2006) sostiene que es la direccion que se
encarga de realizar las gestiones, planeaciones y normas para el
crecimiento del grupo humano de la organizacion, los cuales
buscan ser contribuyentes a los proyectos de la organizacién que
se encuentre planteado por los directivos.

Patrick et al. (2007) menciona que la direccién de recursos
humanos viene a ser una dependencia de la secretaria global de
administracién, las cuales tienen como objetivo direccionar, realizar
gestiones y hacer los contratos de los trabajadores, todos los
problemas que son del ambito de trabajo, contractual y las
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programaciones de los salarios, las cuales contribuyen al
cumplimiento de las actividades sustantivas de la institucion.
FUNCION DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
Segun, Quijano (2006) sostiene que en la direccién de
Recursos Humanos cuentan con las funciones que se nombran a
continuacion:
e Organizacién y planificacion del personal: Estructurar los
puestos laborales oportunos, estructurar las actividades,
responsabilidades de los trabajadores y brindar satisfaccion
sobre sus necesidades (Quijano, 2006).
¢ Reclutamiento: Vienen a ser los procesos que encaminan la
atraccion de nuevos candidatos para que puedan ocupar
puestos disponibles dentro de la empresa (Quijano, 2006).
e Seleccion: Luego de que los individuos se sientan atraidos y
que la empresa escoja lo 6ptimo, es responsabilidad del area
de recursos humanos realizar una selecciéon eficiente para
que ocupen dicho puesto (Quijano, 2006).
e Administracion del personal: De gestionar los tramites de
jurisdicciones y administrativas que son parte de los
trabajadores en la organizacion (Quijano, 2006).
e Prevencion de riesgos laborales: Realizar un analisis a las
prevenciones de las labores, minimizar los riesgos, y brindar
seguridad a los empleados, de tal manera que la salud fisica
de los trabajadores sea positiva y se sientan seguros con la
empresa (Quijano, 2006).
2.1.1.2. CONTROL DE RECURSOS HUMANOS

Alles (2016) sostiene que control de recursos humanos viene
a ser el procedimiento que es parte de la gestion del talento de los
trabajadores y su principal actividad es controlar y evaluar las
funciones de los departamentos y brindarles mejoras de forma
continua en el rendimiento de los trabajadores.

Cuesta (2010) sostiene que el control de recursos humanos

viene a ser la totalidad de los medios que se encargan de regular
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los sistemas y la empresa, en dichos casos las actividades

especificas que los controladores aplica en una organizacion a los

trabajadores.
FUNCIONES DEL CONTROL DE RECURSOS HUMANOS

Auditoria de recursos humanos: Viene a ser el andlisis
sistematico y analitico de todas las tareas operacionales
de los trabajadores con la finalidad de brindar
correcciones a las irregularidades (Alles, 2016).
Evaluacién de la Actuacion: Contar con trabajadores
dentro de la empresa que son efectivos, de acuerdo con
los métodos de trabajo y a las evaluaciones de acuerdo
con los objetivos logrados hace que la empresa se
mantenga en constante crecimiento y logre un puesto
dentro del mercado empresarial (Alles, 2016).
Evaluacién de Capacitaciéon y Desarrollo: Viene a ser
una de las actividades que tiene el estudio mas complejo
ya que éstas se efectuan por medio de analisis sobre
algunas variables:

- Productividad: Andlisis de la produccién antes y
después de recibir capacitaciones (Alles, 2016).

- Desarrollo del personal: Crecimiento de los
trabajadores en el ambito profesional de tal manera
logren ascender, brindar nuevos métodos de trabajo
y logren ser mas productivo dentro de la empresa
(Alles, 2016).

ELEMENTOS QUE INTERVIENEN EN EL CONTROL DE
RECURSOS HUMANOS

Cuesta (2010) sostiene que los elementos que son intervinientes

en el control de los recursos humanos vienen a ser los que

nombramos a continuacion:

Congruencia con los planes establecidos: El control esta
encaminado a realizar verificacion a los logros que se tiene
de acuerdo con los objetivos que estan establecidos en la

planificacion (Cuesta, 2010).
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e Medicién: Para que se llegue a dar control, es importante
realizar mediciones y hacer cuantificaciones a los resultados
que se obtienen (Cuesta, 2010).

e Detectar desviaciones: En este elemento se realiza un
analisis a las diversificaciones que se presentan entre la
planificacion y la ejecucion (Cuesta, 2010).

o Establecimiento de medidas correctivas: Si se logran
detectar errores en la ejecucioén del control, es importante
realizar correcciones o0 algunos ajustes que sean necesarias
(Cuesta, 2010).

2.1.1.3. RELACIONES HUMANAS

Rodriguez (2015) sostiene que las relaciones humanas
vienen a ser el vinculo que se logran crear entre un individuo con
otro y se dan por interaccion espontanea o de manera permanente.
Las diferentes aptitudes de cada uno, como pueden ser la
comunicacién no verbal y verbal, ser empaticos y tener la
capacidad de escuchar a otras personas, éstas son conductas
necesarias que garantizan esas relaciones humanas.

Hernando et al. (2008) afirma que la relacidn humana viene a
ser la totalidad de la normatividad, principios y técnicas para que
los individuos logren establecer relaciones entre si perfectas,
consta del grado de aceptacion, la simpatia y la forma centrada de
un individuo que tiene hacia las otras personas, no hay duda, que
viene a ser un aspecto fundamental al interno de un ambito
empresarial.

TIPOS DE RELACIONES HUMANAS
Rodriguez (2015) sostiene que las relaciones humanas estan
divididas en diferentes tipos:

e Las relaciones primarias. Forjan por vinculos intimos o
cercanos de la persona, donde no existe un interés o una
necesidad anticipada y que se haya dado dicha relacion, sino
gue se unen de manera sentimental o por un aprecio por su

calidad personal (Rodriguez, 2015).
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Las relaciones secundarias. Estos vinculos para que se
forje no son necesarios contar con emociones afectivas, sino
que se forjan en una relacién de conveniencia y para generar
utilidad (Rodriguez, 2015).

ASPECTOS EN LAS QUE INFLUYE CUANDO EXISTE
RELACIONES HUMANAS POSITIVAS

Trabajo en equipo. Los profesionales lograron encontrar
evidencias especificas donde indica que, es la capacidad de
participar activamente en una meta en comun, subordinando
los intereses personales a los objetivos en equipo, asimismo,
la cultura empresarial que se encuentre centrada en la
colaboracion entre las personas sera un instrumento con la
cual se fortalecera la relacion humana dentro de la empresa
(Hernando et al., 2008).

Motivacién e incentivos. Es uno de los grandes retos en las
ultimas décadas, se puso en marcha con las iniciativas que
surgieron entre los mismos colaboradores para forjar el apoyo
entre ellos, como puede ser la asignacién de tiempo laboral
para el mejoramiento de los proyectos personales (Hernando
et al., 2008).

Valor al trabajo y al mérito personal. El crecimiento y el
profesionalismo de la gestion humana en las empresas se ven
reflejados en la ejecucion de nuevos modelos de gestion,
como también podrian ser las competencias y los
conocimientos, conjuntamente a la perfeccién de la cultura
positiva, sirven para que desde la misma Direcciéon General
se les dé el justo valor a la capacidad, habilidades y esfuerzos
de una persona en el trabajo, elementos formales de

produccion a fin de cuantificarlos (Hernando et al., 2008).

2.2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Castellanos (2012) afirma que se entiende que clima

organizacional es el término individual de las formas de pensar de cada
uno de los colaboradores y de los ejecutivos que conforman la empresa

y son influyentes de manera inmediata en el crecimiento de la empresa.
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Silva (2018) menciona que el clima organizacional es definido como
un grupo de propiedades que se pueden medir sobre el ambito laboral
que se percibe, de manera directa o indirectamente por las personas que
laboran en la empresa, las mismas que son influyentes por su
desempeinio laboral.

Segun, Corredor et al. (2016) sostiene que el clima organizacional
engloba toda la interaccion que se realice en un ambito de trabajo, lo
cual ayuda a mejorar el rendimiento de los trabajadores y que éstos se
sientan satisfechos en el ambiente; el clima organizacional es mucho
mas que un ambiente de trabajo ya que engloba la totalidad de la
institucion.

COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

- Ambiente fisico: Consta de todo el ambiente fisico, la
infraestructura, el equipamiento, el ambiente de trabajo, la fachada
y el grado de contaminantes, etc. (Silva, 2018).

- Caracteristicas estructurales: Como esta la magnitud de la
empresa, su estructuracion y su método de direccionamiento (Silva,
2018).

- Ambiente social: Engloba la forma como los comparfieros se
relacionan entre si, la comunicacion que manejan y las areas de
trabajo, etcétera (Silva, 2018).

- Comportamiento organizacional: Esta estructurado por los
elementos como lo productivo, los cambios, la conformidad en el
trabajo, el grado de tensidn, etcétera (Silva, 2018).

INSTRUMENTOS PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Sanchez et al. (2012) sostiene que las empresas pueden usar
diversos instrumentos para poder controlar el clima organizacional, es
por ello que a continuacion se nombran algunas estrategias:

+ Comunicacién interna: Tener accesibilidad a los canales de
comunicacién entre los trabajadores y los directivos, publicaciones
en redes sociales y correo electronico no afectaran al clima
organizacional sino también a las formas de operacion de la

compafiia (Sanchez et al. 2012).
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Gestion de equipos: No es novedoso que en los equipos de
trabajo es donde los trabajadores se desenvuelven mejor y
aprenden a solucionar favorablemente los problemas (Sanchez et
al. 2012).

Identificacion de factores de riesgo psicosocial: Diversas
situaciones que generan incomodidades en los colaboradores se
pueden evitar si se tiene bien establecido los factores de riesgo
psicosociales que afectaran a tus empleados (Sanchez et al. 2012).
Participacion de la plantilla en decisiones internas: Uno de los
mejores métodos para poder alcanzar y perfeccionar el clima
organizacional es hacer que los trabajadores se involucren en
diversos aspectos de las gestiones internas de la organizacién
(Sanchez et al. 2012).

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Castellanos (2012) afirma que las caracteristicas del clima

organizacional son las siguientes:

Subjetividad: Por mas que se les brinde la mejor instalacion, la
seguridad y salud, no quiere decir que el clima organizacional
sera la mejor, es por ello que es importante que los trabajadores
perciban un buen ambiente entre comparieros (Castellanos,
2012).
Complejidad: Justamente por su misma subjetividad, el manejo
del ambiente laboral es muy complejo y muy dependiente de
muchos de los factores tangibles e intangibles (Castellanos,
2012).
Alta expectativa: Los trabajadores suelen crearse altas
expectativas sobre sus desempenos, las cuales involucran
intereses individuales y en algunas ocasiones tienen relacion
(Castellanos, 2012).
21.1.4. TRABAJO EN EQUIPO
Acosta (2011) menciona que realizar trabajos en equipo
empieza desde tener objetivos comunes, y brindan sus

conocimientos con la finalidad de obtener un resultado que todos
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esperan, dando uso a sus aptitudes, habilidades tanto personales
y en grupo.

Duran (2018) afirma que el trabajo en equipo hace que las
personas tengan o perfeccionen el sentido de ser leales, seguros,
y que su autoestima sea alta las cuales ayudan a llenar las
necesidades que tienen cada uno de los que integran dicho grupo.
Se convierte en una nueva forma de vida en los que involucran a
varias personas que tienen una misma finalidad.
¢QUE SE REQUIERE PARA LOGRAR EL TRABAJO EN
EQUIPO?

Segun, Duran (2018) el autor hace referencia que es
importante seguir ciertas pautas para poder lograr un equipo de
trabajo que sintonice objetivos y tenga impacto en ellos sobre el
clima organizacional, estas caracteristicas se pueden plasmar en:

e Brindar ideas nuevas y resolucion de problemas
e Brindar conocimientos, experiencias y formas de pensar.
e Acuerdos y esfuerzos mutuos en tareas de todos los que
integran dicho grupo.
e Ser empaticos entre companeros para el mejor desarrollo de
las funciones.
IMPORTANCIA DEL TRABAJO EN EQUIPO.

Duran (2018) menciona que es importante ya que las
empresas estan en continuos y persistentes variaciones que
existen en el ambito empresarial, lleva a que estas organizaciones
tornen cambios de extremos, donde resalta el trabajo de equipo
para poder lograr propdsitos propuestos en la organizacion,
apoyandose de los diversos conocimientos, experiencias, formas
de trabajo y apoyo mutuo de todos sus miembros. De esta manera
se puede incrementar la productividad y las ganancias de la
empresa y de los trabajadores.

PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE UN EQUIPO DE
TRABAJO.
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e Clima de cooperacion: El ambiente de la ejecucion en
equipo es parte de la cooperacion, en un grupo de trabajo
eficiente, cada individuo conoce cuales son sus funciones y
se esfuerza por sacar a relucir sus fortalezas y brinda apoyo
a los demas integrantes (Acosta, 2011).
e Visualizacion de las metas comunes: Los equipos son
creados para lograr obtener resultados comunes, como
podria ser la misidn que tiene una organizacion la cual se
encuentra en todo momento en los pensamientos de un grupo
laboral exitoso (Acosta, 2011).
e Actitud Participativa: Todos los integrantes vienen a ser
importantes dentro de un grupo laboral, es por ello que estos
integrantes tienen que ser proactivos, deben tener la
seguridad al momento de aportar sus conocimientos y
aptitudes, creando métodos de soluciones como también
tienen que estar comprometidos los esfuerzos que se
demanden y sean estos necesarios para que se puedan lograr
de manera conjunta los objetivos propuestos por la
organizacion (Acosta, 2011).
e Comunicaciéon abierta: Grupo laboral que tiene buenos
resultados en un ambito comunicativo, los individuos estan en
todo momento dispuestos a pedir y brindar datos importantes
para la realizacién de los proyectos, como también escuchan
y respetan las ideas de los otros integrantes (Acosta, 2011).
2.1.1.5. COMUNICACION CORPORATIVA

Rodriguez (2008) define que la comunicacion corporativa es
el conjunto de actividades que se realiza por medio de las
empresas, se comunican con los diversos consumidores,
proveedores, directivos o colaboradores, consta de la transmisién
de informacidn sobre el cual es la misidn, la vision y los valores de
la empresa.

Manucci (2004) afirma que la comunicacién corporativa viene
a ser la totalidad de todas las actividades que se puedan realizar,

por lo cual la organizacion logra comunicar a sus diversas
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audiencias, estas pueden ser los consumidores o el publico en

general, su propadsito principal es brindar mejoras a la imagen de la

organizacion en la cual resalta las ventajas y beneficios que tiene

para todos.
TIPOS DE LA COMUNICACION CORPORATIVA

Segun, Rodriguez (2008) hace referencia a que los tipos de

comunicacién se puede describir a partir de la descripcion de los

siguientes apartados los cuales se plantea en los parrafos

posteriores:

Comunicacion interna. Es el conjunto de acciones que
conllevan a las empresas a forjar y mantener buena relacion
con los integrantes internos, se pueden realizar con varios
propdsitos, como puede ser las de brindar informacion,
incentivar o fomentar las normas corporativas (Rodriguez,
2008).

Comunicacion externa. Viene a ser el conjunto de
actividades estratégicos dirigidos a los consumidores o
publico en general, se realizara para obtener diversos
propodsitos, como forjar y mejorar la imagen corporativa de la
institucion, realizar promociones de los productos o servicios

y agrandar la cartera de consumidores (Rodriguez, 2008).

¢PARA QUE SIRVE LA COMUNICACION CORPORATIVA?

Manucci (2004) hace referencia que la comunicacién puede

llegar a ser util en toda organizacion siempre y cuando se pueda

desarrollar en los siguientes aspectos:

Mediaciéon con los medios de comunicacién. El area de
comunicacion empresarial esta encargada de hacer y realizar
la distribucion de los documentos como pueden ser las notas
de prensa, respuestas a las solicitudes de los periodistas, la
organizacion de conferencias o ruedas de prensa (Manucci,
2004).

Relaciones publicas. Uno de los principales aspectos de la
comunicacion corporativa consta en hacerse conocido y

brindar informacion sobre las actividades que desarrolla la
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empresa, esta informacion tiene que llegar a todo el publico
(Manucci, 2004).

e Gestion de la comunicacion interna. El autor hace
referencia que puede ayudar a que los trabajadores estén
mucho mas comprometidos e identificados con la mision de la
empresa y otros elementos estratégicos publicados siendo
importante mantener una comunicacion que esté guiada y no
se guarde nada siendo transparente en todos los aspectos
con los trabajadores (Manucci, 2004).

e Gestion del riesgo reputacional. La unidad que esta
encargada de la comunicacion debe contar con personas que
transmitan la percepcion desfavorable de la imagen de la
organizacion, para estos mensajes se deben contar con
asesores que puedan asistir a la plana ejecutiva y puedan
gestionar los problemas que pueden ser algidos y pueden

complicar el convivir diario en la empresa (Manucci, 2004).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Actividades de un proceso: Vienen a ser aquellos pasos o secuencias,
que se entrelazan entre si, donde se ejecuta por parte de los
colaboradores al interno de los procedimientos para que produzcan un
bien o un servicio (Castellanos, 2012).

Administracion de recursos humanos: Mecanismo que ayuda a
desarrollar el potencial de cada trabajador para que de esta manera
obtengan la maxima conformidad con sus labores (Cuesta, 2010).
Autonomia: Aptitud de determinacién para que puedan tomar decisiones
los individuos, con la totalidad de la conciencia, desde el profesionalismo
y el manejo del mismo (Moreno, 2019).

Autorizar: Brindar autoridad, poder a un individuo para que pueda
permitir, realizar aprobaciones, justificaciones o para que sancione
diversos actos (Silva, 2018).

Capacitar: Preparacion de los trabajadores para diversos tipos de

comportamiento o conducta en el trabajo, brindar conocimientos para
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mejorar su desarrollo de actividades y perfeccionar su método de trabajo
(Moreno, 2019).

e Caracter transversal: Concurre en los diferentes procedimientos en el
ambito de administracion sobre el servicio de las diversas instancias y
dependencias administrativas (De la Cruz, 2014).

e Caracteristicas profesiograficas del ocupante: Actitud, aptitud y
destreza que tiene que contar cada colaborador para que desemperie de
manera eficiente su labor (Rodriguez, 2008).

e Cargo: La totalidad de labores u operaciones necesarios y respectivos
que mantienen relacién en un mismo ambito, donde dicho ejercicio lleva
a tener responsabilidad y obtengan capacidades, tanto profesionales
como técnicas en un ambito laboral (Silva, 2018).

e Coordinacién: Procedimiento de analisis de las diversas labores y
combinar de tal manera que cada uno se realice en un tiempo
determinado, manteniendo relacion con las otras (Moreno, 2019).

e Coordinar: Situacion de realizar intercambio de informacion entre los
componentes de un todo, se operan de manera vertical y horizontal para
que aseguren el rumbo de manera armonica y sincronizada de todos los
aspectos que son participantes en las labores (Rodriguez, 2015).

e Delegacién: Actividad bilateral que ayuda a conferir a un trabajador la
labor especifica, concediéndole autoridad e independencia necesaria,
pero manteniendo en todo momento la responsabilidad de los resultados

que se obtengan (Alles, 2016).

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
H(A): La gestion de recursos humanos se relacionan significativamente
en el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru
— Lima 2024.
H (0): La gestion de recursos humanos no se relacionan
significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria General
del Ejército del Peru — Lima 2024.
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2.5.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
H(A): La direccion de recursos humanos se relaciona significativamente
en el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru
— Lima 2024.
H (0): La direccion de recursos humanos no se relaciona
significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria General
del Ejército del Peru — Lima 2024.
H(A): El control de los recursos humanos se relaciona significativamente
en el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru
— Lima 2024.
H (0): ElI control de los recursos humanos no se relaciona
significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria General
del Ejército del Peru — Lima 2024.
H(A): Las relaciones humanas se relacionan significativamente en el
clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024.
H(A): Las relaciones humanas no se relacionan significativamente en el
clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024.
SISTEMA DE VARIABLES
VARIABLE UNO
Gestion de Recursos Humanos
Dimensiones

- Direccion de Recursos Humanos

- Control de Recursos Humanos

- Relaciones Humanas
VARIABLE DOS
Clima Organizacional
Dimensiones

- Trabajo en Equipo

- Comunicacion Corporativa

37



2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
1. ¢Los procesos de seleccion de la inspectoria fomentan que los nuevos incorporados
Seleccidn deban cumplir principios que permitan la integracion y las buenas relaciones?
D . 2. iLa seleccion para pertenecer a la inspectoria me ha motivado a desarrollar equipos de
ireccion de trabajo en funcion a los propositos que se me ha asignado?
Recursos ] . ) )
B 3. ¢La inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad y salud en el
Humanos Prevencion de trabajo?
riesgos laborales 4. ;la inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para evitar riesgos
laborales en el desarrollo del trabajo?
Gestion de Evaluacion de la 5. ¢Lainspectoria realiza una evaluacion de las tareas asignadas a cada trabajador?
. 6. ¢la inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco de medir el
Recursos Control de actuacion ¢ . p. - q
cumplimiento de objetivos?
Humanos Recursos
Auditoria de A : PP ; ; "
Humanos 7. ¢Lainspectoria hace auditoria respecto al trabajo que realiza cada colaborador*
recursos humanos 8. ¢Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los trabajadores?
Relaciones primarias 9. Tra.bajar en I,a inspectoria me ha. permltld.o formar amigos
10. La inspectoria fomenta las relaciones amicales
Relaciones
Humanas Relaciones 11. ¢La inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente a las tareas que se
. les asigne?
secundarias . . . . . . .
12. ¢ La inspectoria fomenta la articulacién de trabajos entre las diferentes unidades?
Clima de 13. ¢La administracion de recursos humanos impulsa un clima de cooperacién entre todos
Clima Trabajo en g los colaboradores?
cooperacion o . , . . - :
Organizacional  Equipo 14. ; Es politica de la inspectoria medir el nivel de cooperacién entre las unidades?
Actitud participativa 15. ¢La gestion de recursos humanos fomenta la actitud participativa de sus trabajadores?
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16.

¢La inspectoria premia la participacion de los colaboradores?

Comunicacion

Corporativa

Mediacion con los
medios de

comunicacion

Relaciones publicas

17.

18.
19.

20.

¢ Los medios de comunicacion difunden las buenas acciones de la inspectoria a nivel de
sus trabajadores?
¢, Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los medios de comunicacién?

¢La administracion de recursos humanos impulsa las relaciones publicas en la
inspectoria?

¢La administracion de recursos humanos promueve que cada colaborador impulse las
buenas relaciones con otras instituciones?
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Naupas et al. (2014) el autor sostiene en su publicacion respecto a la
investigacion, en la tesis se puede plantear segun el propésito que estos
persiguen. El primero de ellos tiene la finalidad de enriquecer los
conocimientos de los elementos que se estudia, estos son considerados
investigaciones basicas, el segundo tiene como propdsito usar conocimientos
para resolver problemas e investigaciones de tipo aplicada. Comprendiendo
lo indicado por el autor, la tesis fue de tipo aplicada por lo que se utilizé los
conocimientos existentes respecto a cada una de las variables de estudio para
tratar de establecer respuesta a la pregunta planteada en el capitulo 1.

3.1.1. ENFOQUE

Hernandez y Mendoza (2018) en su texto de metodologia de la

investigacion cientifica el autor plantea dos enfoques en los estudios.
Siendo el primero de ellos el cualitativo, el mismo que se caracteriza por
establecer definiciones de estudio en base a cualidades que no se miden
con los numeros. El segundo cuantitativo, comprendido por virtudes de
las variables que pueden ser medidas a través de numeros. En ese
contexto la tesis fue de tipo cuantitativo, por lo tanto, las variables se han
planteado con categorias que fueron medidas a través de numeros vy
porcentajes respectivamente.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Hernandez y Mendoza (2018) el autor sostiene en sus
publicaciones de metodologia, que los estudios que tienen como
propasito el analisis o determinar relaciones sin alterar el juicio que hay

respecto a las variables de estudio, son de tipo descriptiva y

correlacional. En esta situacion es primordial aclarar que la tesis fue de

ese alcance, debiendo ser claro de que no se busca definir razones de
causa y efecto, por el contrario, se buscd establecer el nivel de
complementariedad que existe entre las variables. Siendo en si la tesis

descriptiva correlacional.
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3.2.

3.1.3. DISENO
Hernandez y Mendoza (2018) el autor menciona en su texto, en las
tesis que no alteran el comportamiento de los sujetos de estudio son no
experimentales. De igual forma si estos son sometidos a una evaluacion
uniforme, el corte fue descrito como transversal. Siendo estas virtudes
las que describe el disefio de investigacion para la presente tesis. El
esquema que a continuacidn se presenta define con claridad los
mecanismos de estudio.
O1

(07)

M = Muestra de estudio

O1 = Observacion de la Variable 1
02 = Observacion de la Variable 2
R = correlacién entre la V1 y V2

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Hernandez y Mendoza (2018) para el autor la poblacion esta
conceptualizado como el conjunto de elementos o sujetos de quienes se
dice algo al respecto en la investigacion. En ese sentido tomando en
cuenta que el estudio comprende a la Comandancia de personal de la
inspectoria del Ejército del Peru, la poblacion estara determinada por los
miembros que integran esta comandancia, siendo el numero 75
trabajadores dedicados a la gestibn de procesos y evaluacion del
personal de la inspectoria a nivel nacional.
3.2.2. MUESTRA

Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la muestra esta
comprendida como una pequefa proporcion de elementos que integra la
poblacién, siendo estos seleccionados de manera probabilistica y no

probabilistica. El primero de ellos les da la misma opcion a todos de ser
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elegidos, y el segundo criterio del investigador prima en la seleccién de
los integrantes de la muestra dada al alcance que tiene respecto a ella.
En ese sentido la tesis planteada fue no probabilistica, de tipo censal,
referencia acomedida se da tomando en cuenta el alcance que se tiene
a los 75 trabajadores de la Comandancia de personal de la inspectoria
del Ejército del Peru, por lo que la poblacion sera igual a la muestra.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Hernandez y Mendoza (2018) para el autor los instrumentos son
multiples, sin embargo, el apropiado para investigaciones que requieren de
informacion de tipo primaria para cantidades importantes de elementos para
la muestra, es la encuesta la ideal, la encuesta es un instrumento que esta
caracterizado por tener la guia de cuestionario, un pliego de preguntas con
alternativas que permiten caracterizar las variables a partir de la comprension
de sus dimensiones. Tomando en cuenta lo dicho por el autor, la tesis empleo
la encuesta como técnica y la guia de cuestionario como instrumento,
teniendo alternativas dicotomicas que permitan al encuestado ser absoluto en
las respuestas a las preguntas planteadas en el instrumento.
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION
La tesis toma en cuenta importantes técnicas que son empleadas para
que se pueda procesar la informacién primaria obtenida tras la aplicacion de
las encuestas, se resume en el uso de los conocimientos estadisticos
planteados para determinar la inferencia como el comportamiento descriptivo
de las dimensiones a partir de una evaluacién de sus indicadores. Se lista a
continuacion dichas técnicas:

- Coeficiente de correlacion de Pearson, para determinar la relacién entre
las variables.

- Tablas y figuras de frecuencia que explican el comportamiento de las
variables y sus dimensiones en términos porcentuales, dichos
estadisticos seran sometidos a aplicaciones que ayuden su
procesamiento los cuales son:

- Excel

- Word
- SPSS version 23
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla 1

¢Los procesos de seleccion de la Inspectoria fomenta que los nuevos incorporados deban
cumplir principios que permitan la integracion y las buenas relaciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 1

¢Los procesos de seleccion de la Inspectoria fomenta que los nuevos incorporados deban
cumplir principios que permitan la integracion y las buenas relaciones?

100

a0

60

Porcentaje

40

20

si

Analisis e interpretacion: Segun la figura se muestra que del 100% de
los encuestados, estan de acuerdo en que los procesos de seleccién en la
Inspectoria General del Ejército del Peru fomenten que los nuevos
incorporados cumplan con principios que permitan la integraciéon y buenos
resultados, lo que sugiere una opinién unanime y positiva sobre la efectividad
de estos procesos. Esto indica que la institucién tiene un enfoque sdlido en la
seleccion de personal, contribuyendo a una cultura organizacional favorable y
resultados exitosos, y destaca la importancia de continuar fortaleciendo y
evaluando periddicamente estos procesos para mantener su eficacia.
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Tabla 2

¢La seleccion para pertenecer a la Inspectoria me ha motivado a desarrollar equipos de
trabajo en funcién a los propositos que se me ha asignado?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 73 97,3 97,3 97,3
no 2 2,7 2,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 2
¢La seleccion para pertenecer a la Inspectoria me ha motivado a desarrollar equipos de
trabajo en funcién a los propésitos que se me ha asignado?

100

A0

6o

Porcentaje

40

—_

&l IS}

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el 97,3% de los
encuestados esta de acuerdo en que la seleccidn para pertenecer a la
Inspectoria General del Ejército del Peru los ha motivado a desarrollar equipos
de trabajo en funcién de los propdsitos asignados, mientras que solo el 2,7%
no esta de acuerdo. Esto sugiere un alto nivel de motivacién y compromiso
entre los seleccionados, indicando que el proceso de seleccion es efectivo
para inspirar a los miembros a trabajar en equipo y alcanzar objetivos
comunes, lo que refleja una cultura organizacional positiva y enfocada en el
logro de resultados. Esta alta motivacion también refleja la importancia de la
mision de la Inspectoria General en la proteccion de los intereses
institucionales y nacionales, y la confianza en su capacidad para liderar y
supervisar la gestion militar. La casi unanimidad en la respuesta positiva
(97,3%) indica un fuerte compromiso con los valores y objetivos de la
institucion.
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Tabla 3

¢La Inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad y salud en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 72 96,0 96,0 96,0
no 3 4,0 4,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 3
¢La Inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad y salud en el trabajo?

o0

Al

a0

Porcentaje

40

4,00%

no

Analisis e interpretacioén: La figura revela que un abrumador 96% de
los encuestados esta de acuerdo (Sl) y solo un 4% en desacuerdo (NO) en
que la Inspectoria General del Ejército del Peru cumple con protocolos para
garantizar la seguridad y salud en el trabajo. En el contexto de la Gestion de
Recursos Humanos y el Clima Organizacional en la Inspectoria General del
Ejército del Peru-Lima 2024, este resultado refleja un alto nivel de
cumplimiento y compromiso con la seguridad y salud ocupacional,
fundamental para proteger a sus miembros y garantizar el éxito en sus
operaciones de control y supervision militar. Esto demuestra la efectividad de
las politicas y procedimientos implementados por la institucién para prevenir
accidentes y enfermedades laborales, y fomentar una cultura de prevencién y
seguridad dentro de la organizacioén, lo que contribuye a una mejora en la
calidad de vida laboral y el desempefo de los miembros de la Inspectoria

General.
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Tabla 4

¢La Inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para evitar riesgos laborales
en el desarrollo del trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 4

¢La Inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para evitar riesgos laborales
en el desarrollo del trabajo?

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Si

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el 100% de los
encuestados esta de acuerdo (SI) en que la Inspectoria General del Ejército
del Peru provee los recursos y materiales necesarios para evitar riesgos
laborales en el desarrollo del trabajo. En el contexto de la Gestion de Recursos
Humanos y el Clima Organizacional en la Inspectoria General del Ejército del
Peru, este resultado refleja un cumplimiento total y una gestién efectiva de los
recursos y materiales para garantizar la seguridad y salud ocupacional,
demostrando un compromiso absoluto con la proteccion de sus miembros y la
prevencion de accidentes y enfermedades laborales. Esto sugiere una cultura
organizacional sdlida y proactiva en materia de seguridad y salud en el trabajo.
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Tabla 5

¢La Inspectoria realiza una evaluacion de las tareas asignadas a cada trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 74 98,7 98,7 98,7
no 1 1,3 1,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 5
¢La Inspectoria realiza una evaluacion de las tareas asignadas a cada trabajador?

100

B0

G0

Porcentaje

20

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el 98,7% de los
encuestados esta de acuerdo (Sl) y solo el 1,3% en desacuerdo (NO) en que
la Inspectoria General del Ejército del Peru realiza una evaluacion de las
tareas asignadas a cada trabajador. Esto refleja un alto nivel de supervision y
seguimiento de las tareas, lo que sugiere una efectiva planificacion,
asignacion y control de recursos humanos. Ademas, este resultado fomenta
un ambiente de responsabilidad, eficiencia y productividad dentro de la
institucion, garantizando el optimo desempefio de sus miembros y la
consecucion de los objetivos institucionales. Esta practica reafirma el
compromiso de la Inspectoria General con la gestion eficaz de recursos
humanos.
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Tabla 6

¢La Inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco de medir el
cumplimiento de objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 67 89,3 89,3 89,3
no 8 10,7 10,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 6
¢La Inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco de medir el
cumplimiento de objetivos?

100

80

60

Porcentaje

40

20

si no

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el 89,3% de los
encuestados esta de acuerdo (Sl) y el 10,7% en desacuerdo (NO) en que la
Inspectoria General comunica que las evaluaciones se hacen en el marco de
medir el cumplimiento de objetivos. Esto sugiere que la mayoria de los
miembros de la institucién entienden el propdsito de las evaluaciones, que es
medir el progreso hacia los objetivos institucionales, lo que facilita la
alineacion de esfuerzos y recursos hacia metas comunes. Sin embargo, el
10,7% de desacuerdo indica que aun hay espacio para mejorar la
comunicacion y claridad sobre el proceso de evaluacion, garantizando que
todos los miembros comprendan cémo sus tareas contribuyen al éxito

institucional y puedan ajustar su desempefo en consecuencia.
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Tabla 7

¢La Inspectoria hace auditoria respecto al trabajo que realiza cada colaborador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 74 98,7 98,7 98,7
no 1 1,3 1,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 7
¢La Inspectoria hace auditoria respecto al trabajo que realiza cada colaborador?

100

80

G0

Porcentaje

40

20

Analisis e interpretacion: Segun la figura el 98,7% de los encuestados
esta de acuerdo (Sl) y solo el 1,3% en desacuerdo (NO) en que la Inspectoria
General del Ejército hace auditoria o Inspeccion al trabajo que realiza cada
colaborador. Esto refleja un alto nivel de supervision y control interno,
garantizando la calidad y eficiencia en el desempeno laboral. La casi
unanimidad en la respuesta positiva (98,7%) indica una fuerte cultura de
rendicion de cuentas y transparencia dentro de la institucién, lo que fomenta
un clima organizacional de confianza, responsabilidad y mejora continua. Esta
practica reafirma el compromiso de la Inspectoria General con la gestién

eficaz de recursos humanos y la excelencia en el servicio.
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Tabla 8

¢Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 71 94,7 94,7 94,7
no 4 5,3 5,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 8
¢Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los trabajadores?

100

uo

80

Porcentaje

40

no

Analisis e interpretacioén: La figura nos indica que el alto porcentaje de
acuerdo (94,7%) y bajo porcentaje de desacuerdo (5,3%) sugiere que las
auditorias o inspecciones en la Inspectoria General del Ejército del Peru
cuentan con la valiosa participacion del representante de los trabajadores,
garantizando una visién integral y la justa evaluacion del desempeno laboral.
Esto fomenta un ambiente de transparencia, equidad y colaboracion, donde
los intereses de los trabajadores son considerados y protegidos. La inclusion
del representante de los trabajadores en el proceso de auditoria refuerza la
gestion participativa y el dialogo social dentro de la institucion.
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Tabla 9

Trabajar en la Inspectoria me ha permitido formar amigos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido  si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 9

Trabajar en la Inspectoria me ha permitido formar amigos.

]

Ell

Analisis e interpretacién: La figura muestra un resultado unanime, con
el 100% de los encuestados respondiendo Sl a la pregunta de si trabajar en
la Inspectoria General del Ejército del Peru les ha permitido formar amigos,
indicando un ambiente laboral positivo y acogedor. Esto sugiere un clima
organizacional fuerte y cohesivo, caracterizado por la confianza, respeto y
camaraderia entre los miembros del equipo, lo que puede tener un impacto
positivo en la satisfaccion laboral, productividad, motivacion y retencién de
talento. Este alto nivel de conexidon interpersonal también beneficia la
comunicacion, resolucion de conflictos y trabajo en equipo, lo que en ultima
instancia beneficia la eficacia y eficiencia de la institucidén. Estos resultados
sugieren que la Inspectoria General puede considerar este resultado como un
activo valioso para su cultura organizacional y continuar fortaleciendo las
relaciones entre sus miembros.
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Tabla 10

¢La Inspectoria fomenta las relaciones amicales?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido si 71 94,7 94,7 94,7
no 4 53 53 100,0

Total 75 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 10

¢La Inspectoria fomenta las relaciones amicales?

100

80

G0

Porcentaje

40

no

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el 94,7% de los
encuestados senala que la Inspectoria General fomenta las relaciones
amicales, mientras que solo el 5,3% discrepa. Esto indica un claro
compromiso de la institucion para crear un ambiente laboral acogedor y
colaborativo, donde los empleados pueden establecer vinculos personales y
profesionales significativos. Este resultado refleja una cultura organizacional
que valora la conexion humana y el trabajo en equipo, lo que puede tener un
impacto positivo en la motivacion, satisfaccion laboral y productividad de los
miembros de la institucidn. La Inspectoria General parece priorizar la creacion

de un clima organizacional positivo y cohesivo dentro de las fuerzas armadas.
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Tabla 11

¢La Inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente a las tareas que se les
asigna?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. encuestas realizadas

Figura 11
¢La Inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente a las tareas que se les
asigna?

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Si

Anadlisis e interpretacioén: La figura muestra un resultado unanime, con
el 100% de los encuestados respondiendo Sl a la pregunta de si la Inspectoria
General del Ejército promueve que los trabajadores se lleven bien frente a las
tareas que se les asigna. Esto indica un compromiso total de la institucion para
fomentar un ambiente laboral armonioso y colaborativo entre los miembros del
personal policial, lo que facilita la ejecucion eficaz de las tareas y misiones
encomendadas. Este resultado destacado refleja una cultura organizacional
que prioriza la cohesion, respeto y trabajo en equipo, esencial en el contexto
militar y de seguridad. La Inspectoria General parece haber logrado crear un
entorno de confianza y apoyo mutuo, clave para el éxito en operaciones y

misiones criticas.
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Tabla 12

¢La inspectoria fomenta la articulacion de trabajos en las diferentes unidades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 72 96,0 96,0 96,0
no 3 4,0 4,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 12
¢ La inspectoria fomenta la articulacion de trabajos en las diferentes unidades ?

100

80

60

Porcentaje

40

20

Si no

Anadlisis e interpretacion: Este resultado revela un alto grado de
articulacion y colaboracién entre unidades en la Inspectoria General del
Ejército, con un 96,0% de los encuestados afirmandolo y solo un 4,0% en
desacuerdo. Esto sugiere una efectiva implementacion de estrategias para
fortalecer la comunicacion, establecer objetivos comunes y promover el
trabajo en equipo, lo que facilita la eficacia en operaciones, misiones y toma
de decisiones. La Inspectoria General demuestra una cultura organizacional
que valora la sinergia y cooperacion entre unidades, logrando un grado
notable de integracion y coordinacion institucional.
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Tabla 13

¢La administracién de Recursos Humanos impulsa un clima de cooperacion entre todos los
colaboradores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 13

¢La administracion de Recursos Humanos impulsa un clima de cooperacién entre todos los
colaboradores?

100
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Porcentaje
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20
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la administracion de recursos
humanos de la Inspectoria General del Ejército del Peru logra un resultado
unanime, con el 100% de los encuestados afirmandolo, demostrando un
compromiso total con la creacion de un clima de cooperacion y colaboracion
entre todos los miembros del personal militar. Esto refleja una cultura
organizacional que fomenta la confianza, respeto y trabajo en equipo, esencial
para la eficacia y eficiencia en operaciones y misiones criticas, y posicion a la
institucion como modelo de gestion de recursos humanos en el ambito militar.
Este logro impacta positivamente en la motivacién y satisfaccion laboral del
personal, facilita la resolucion de conflictos y la toma de decisiones conjuntas
y fortalece la imagen institucional y la lealtad del personal.
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Tabla 14

¢Es politica de la inspectoria medir el nivel de cooperacién entre las unidades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 72 96,0 96,0 96,0
no 3 4,0 4,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 14

¢Es politica de la inspectoria medir el nivel de cooperacion entre las unidades?

100
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Porcentaje

40
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Analisis e interpretacion: Segun la figura, la Administracion de
Recursos Humanos de la Inspectoria General del Ejército del Peru logra un
alto nivel de aprobacién, con el 96% de los encuestados afirmandolo,
demostrando un compromiso efectivo con la creacion de un clima de
cooperacién y colaboracién entre los militares. Esto refleja una cultura
organizacional que fomenta la confianza, respeto y trabajo en equipo, esencial
para la eficacia y eficiencia en operaciones y misiones criticas. La baja
proporcién de respuestas negativas (4%) sugiere un ambiente laboral

saludable y motivador.
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Tabla 15

¢La gestion de recursos humanos fomenta la actitud participativa de sus trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 15

¢La gestion de recursos humanos fomenta la actitud participativa de sus trabajadores?
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Analisis e interpretacion: la figura nos muestra que la Gestion de
Recursos Humanos de la Inspectoria General del Ejército del Peru presenta
un resultado notablemente exitoso, con un 100% de aprobacion, evidenciando
un liderazgo visionario y efectivo que fomenta una cultura organizacional
inclusiva, colaborativa y motivadora. Esto se refleja en la participacion,
compromiso y satisfaccion de los militares, fortaleciendo la cohesién y eficacia
institucional. La comunicacién efectiva, retroalimentacion constante y
reconocimiento del talento humano, contribuyen a este logro, consolidando un
ambiente laboral saludable y productivo que impulsa el desarrollo profesional
y personal de los militares, y asegurando el cumplimiento eficiente de los

objetivos institucionales.
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Tabla 16

¢La Inspectoria premia la participacion de los colaboradores?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido si 70 93,3 93,3 93,3
no 5 6,7 6,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 16
¢La Inspectoria premia la participacion de los colaboradores?
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20

si no

Analisis e interpretacion: La Inspectoria General del Ejército del Peru
demuestra un fuerte compromiso con la participacién de sus colaboradores,
ya que el 93.3% de los encuestados afirman que se premia la participacion, lo
que sugiere un reconocimiento y valoracion del aporte de los militares y el
personal civil, fomento de la innovacién y creatividad, y un ambiente
incentivador y motivador. Esto refleja una cultura organizacional que valora la
contribucion individual y colectiva, promoviendo la iniciativa y el compromiso.
Aunque un 6.7% de respuestas negativas indica un margen para mejorar la
comunicacion y reconocimiento en ciertos sectores, el resultado general
muestra un liderazgo efectivo en la gestion de recursos humanos. La
Inspectoria General consolida asi su compromiso con el desarrollo y bienestar
de sus miembros.
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Tabla 17

¢Los medios de comunicacion difunden las buenas acciones de la Inspectoria a nivel de sus
trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 73 97,3 97,3 97,3
no 2 2,7 2,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 17

¢Los medios de comunicacion difunden las buenas acciones de la Inspectoria a nivel de sus
trabajadores?
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la Inspectoria General del
Ejército del Peru logra una destacada visibilidad positiva, ya que el 97,3% de
los encuestados afirman que los medios de comunicacién difunden las buenas
acciones de la institucion a nivel de sus trabajadores, demostrando una eficaz
gestion de la comunicacion institucional, reconocimiento publico de los logros
y esfuerzos de los militares y el personal civil, fortalecimiento de la imagen y
reputacién de la Inspectoria y alto nivel de transparencia y rendicion de
cuentas, con solo un 2.7% de respuestas negativas. Este resultado refleja un
liderazgo comunicativo efectivo y una estrategia de comunicacion bien
implementada, que permite a la institucion compartir sus logros y valores con
la sociedad.
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Tabla 18

¢ Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los medios de comunicacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 68 90,7 90,7 90,7
no 7 9,3 9,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 18
¢ Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los medios de comunicacion?
100
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60

Porcentaje
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si no

Analisis e interpretacién: Segun la figura podemos observar que la
Inspectoria General del Ejército del Perd promueve efectivamente el
reconocimiento de sus trabajadores en los medios de comunicacion, con un
90.7% de respuestas afirmativas, demostrando un compromiso con la
valorizacion del talento humano, reconocimiento publico de los logros y
esfuerzos de los militares, fortalecimiento de la motivacién y satisfaccion
laboral, y transparencia en la gestion de recursos humanos, aunque un 9.3%
de respuestas negativas sugiere un margen para mejorar la difusion de

reconocimientos en ciertos sectores.
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Tabla 19

¢La administracién de recursos humanos impulsa las relaciones publicas en la Inspectoria?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 75 100,0 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 19

¢La administracién de recursos humanos impulsa las relaciones publicas en la Inspectoria?
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Analisis e interpretacion: La Inspectoria General del Ejército del Peru
muestra un resultado excepcional, con un 100% de respuestas afirmativas,
indicando que la administracion de recursos humanos impulsa efectivamente
las relaciones publicas en la institucién, demostrando un enfoque estratégico
en la gestion de recursos humanos, fortalecimiento de la imagen y reputacion
institucional, excelente comunicacion y relacion con la sociedad. Este
resultado refleja un liderazgo visionario y una gestion eficaz de recursos
humanos, que posiciona a la Inspectoria General como un modelo de

excelencia en relaciones publicas en el ambito militar.
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Tabla 20

¢La administracién de recursos humanos promueve que cada colaborador impulse las
buenas relaciones con otras instituciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si 67 89,3 89,3 89,3
no 8 10,7 10,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 20

¢La administracion de recursos humanos promueve que cada colaborador impulse las
buenas relaciones con otras instituciones?
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la inspectoria General de del
Ejército del Peru muestra un alto nivel del compromiso al promover que cada
colaborador impulse las buenas relaciones con otras instituciones, con un
89,3% sus respuestas son positivas, indicando que la administracion de
recursos humanos promueve y fomenta que cada colaborador impulse estas
buenas relaciones con otras instituciones, un minimo porcentaje de 10% de
los encuestados sefialan que estan en desacuerdo con que la administracion
de recursos humanos promueve que cada colaborador impulse las buenas

relaciones con otras instituciones.

4.2, CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Las variables han sido explicadas con categorias dicotomicas, con ello
la tesis busca ser preciso en sus afirmaciones descriptivas, entendiendo
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ademas que los elementos muestras han respondido los instrumentos sin
haber alterado sus respuestas. La empleabilidad del Chi-cuadrado una prueba
estadistica utilizada en la contratacion de hipdtesis, particularmente cuando
se trabaja con variables categoricas. A continuacion, se presenta la
contrastacion de las hipodtesis partiendo por la general, continuando con las
especificas en dos ambitos, fundamentos descriptivos e inferenciales para

confirmar o denegar las hipotesis planteadas en la presente investigacion.
HIPOTESIS GENERAL

H(A): La gestion de recursos humanos se relacionan significativamente en el
clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024.

H (0): La gestion de recursos humanos no se relacionan significativamente en
el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024.

Tabla 21

Relacién de la gestién de recursos humanos en el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Pert — Lima 2024

Sig. Asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado 230,0002 9 ,000
Razoén de verosimilitud 102,826 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 73,805 1 ,000
N de casos validos 75

Nota. Procesamiento estadisticos de datos de la encuesta. SPSS v23

Analisis e Interpretacion de estudio: tras haber analizado de manera
descriptiva la informacion de la variable gestion de recursos humanos y clima
organizacional podemos advertir que bajo este criterio hay evidencia
suficiente confirmar un nivel de relacion entre las variables de estudio, por
ejemplo en la tabla 1 podemos verificar que el 100% de quienes laboran en la
inspectoria reconocen que los procesos de seleccion fomenta que los nuevos
incorporados deben cumplir con principios que permita la integracién y las
buenas relaciones, como referencia a lo mencionado en la tabla 16 podemos
advertir que el 93.3% da cuenta de que la inspectoria premia la participacion
de los colaboradores lo que fomenta un clima organizacional importante entre

todos ellos. Adicionalmente, los resultados del test de Chi-cuadrado refuerzan
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esta relacion significativa, con un valor de 230,000 y una significancia de
0,000, claramente menor al nivel critico de 0,05. Esto demuestra que la
gestion de recursos humanos impacta de manera directa en el clima
organizacional dentro de la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
2024. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
concluyendo que la gestibn de recursos humanos se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Inspectoria General del
Ejército del Peru — Lima 2024.
HIPOTESIS ESPECIFICAS
HIPOTESIS ESPECIFICA 1
H(A): La direccidn de recursos humanos se relaciona significativamente en el
clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024
H (0): La direccion de recursos humanos no se relaciona significativamente
en el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru
— Lima 2024
Tabla 22

Relacion de la direccion de recursos humanos en el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Pert — Lima 2024

Sig. Asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado 225,100 9 ,000
Razdén de verosimilitud 140,734 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 73,123 1 ,000
N de casos validos 75

Nota. Procesamiento estadisticos de datos de la encuesta. SPSS v23

Analisis e Interpretacion de estudio: la descripcion de cada una de las
variables en el apartado anterior nos permite tener claro que el 97 3% de
trabajadores de la inspectoria se sienten motivados por desarrollar equipos de
trabajo en funcién a los propésitos que les asigna (Ver Tabla 2), de igual
manera en la tabla 3 podemos observar que el 96% de los encuestados han
manifestado que la inspectoria cumple con protocolos para garantizar la
seguridad y salud en el trabajo, esta forma de direccién de los recursos
humanos esta fomentando un buen clima organizacional y el cual es descrito
en los medios de comunicacion que son usados por la inspectoria para difundir

las buenas acciones de sus trabajadores. Los resultados del test de Chi-
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cuadrado refuerzan esta relacion significativa, con un valor de 225,100 y una

significancia de 0,000. Lo que demuestra que la direccién de recursos

humanos se relaciona significativamente en el clima organizacional en la

Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024. Por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que la direccion

de recursos humanos se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.
HIPOTESIS ESPECIFICA 2

H(A): El control de los recursos humanos se relaciona significativamente en
el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru —
Lima 2024

H (0): El control de los recursos humanos no se relaciona significativamente
en el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru
— Lima 2024

Tabla 23

Relacién del control de los recursos humanos en el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Pert — Lima 2024

Sig. Asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado 210,0002 9 ,000
Razoén de verosimilitud 125,566 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 72,125 1 ,000
N de casos validos 75

Nota. Procesamiento estadisticos de datos de la encuesta. SPSS v23

Analisis e Interpretacion de estudio: en las diferentes tablas que
corresponden al control que la Inspectoria General del Ejército hace auditorias
respecto al trabajo que realiza cada colaborador asi reconoce el 98.7% de
quienes fueron encuestados en la tabla 7, Asi mismo, las auditorias cuentan
con la participacion del representante de los trabajadores tal como establece
la ley de control interno asi lo reconoce el 94.7% de los trabajadores
encuestados en la tabla 8 a partir de este entendimiento podriamos
comprender que en la tabla 19 los trabajadores reconocen a nivel del 100%
que la administracion de recursos humanos impulsa las relaciones publicas
en el marco de lo que establece sus actividades dentro de la inspectoria, sin
afectar las actividades de una dependencia u otra. La administracion del

personal promueve que cada colaborador impulse las buenas relaciones
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dentro de la institucidon en el marco de sus competencias tal como expresa el
89.3% de los trabajadores en la tabla 20. Los resultados del test de Chi-
cuadrado refuerzan esta relacion significativa, con un valor de 210,100 y una
significancia de 0,000. Demostrando que el control de los recursos humanos
se relaciona significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Peru — Lima 2024. De modo que, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, concluyendo que el control de
recursos humanos se relaciona significativamente con el clima organizacional
en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.
HIPOTESIS ESPECIFICA 3
H(A): Las relaciones humanas se relacionan significativamente en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima
2024.
H (0): Las relaciones humanas no se relacionan significativamente en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima

2024.
Tabla 24

Relacion de las relaciones humanas en el clima organizacional en la Inspectoria General del
Ejército del Pert — Lima 2024

Sig. Asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado 233,0002 9 ,000
Razén de verosimilitud 126,726 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 73,532 1 ,000
N de casos validos 75

Nota. Procesamientos estadisticos de datos de la encuesta. SPSS v23

Analisis e Interpretacion de estudio: respecto a las relaciones
humanas y como éste se relaciona con el clima organizacional en la
Inspectoria General del Ejército podemos advertir que en la tabla 13 el 100%
de trabajadores encuestados de dicha sede del ejército hace referencia a que
la administracion de recursos humanos impulsa un clima de cooperacion entre
todos los colaboradores, en ese sentido podemos verificar que en términos
del clima organizacional hoy en la tabla 15 el 100% de los colaboradores
manifiesta que la gestién de recursos humanos fomenta la actitud participativa
de sus trabajadores. Del mismo modo, los resultados del test de Chi-cuadrado
refuerzan esta relacion significativa, con un valor de 233,000 y una
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significancia de 0,000. Senalando que las relaciones humanas se relacionan
significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria General del
Ejército del Peru — Lima 2024. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, concluyendo que las relaciones humanas se
relacionan significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria
General del Ejército del Peru — Lima 2024.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES

Lo que se ha podido advertir en la parte descriptiva de la presente
investigacion es que el personal reconoce el esfuerzo que hace en la gestion
de Recursos Humanos a través de su oficina para lograr que el clima
organizacional sea un aspecto que no interfiera en el desempefo de los
objetivos y metas establecidos por la organizacion del Ejército.

En ese contexto, podemos comparar esta comprension con lo escrito por
Garcia (2022) en su tesis titulada El liderazgo y su relaciéon con el clima
organizacional y las habilidades administrativas esenciales. Modelo
estructural comparativo de causalidad en el Ejército Ecuatoriano. Este autor
demuestra que el liderazgo es un aspecto determinante en la direccion de
personal y que su influencia en el clima organizacional es directa y
significativa. La presente investigacion guarda similitud con estos hallazgos,
ya que los trabajadores de la Inspectoria del Ejército del Peru han expresado
que la dimension de direccion esta disefando politicas que fomentan un
adecuado clima organizacional. Ambas investigaciones coinciden en que una
gestion eficiente del liderazgo favorece la cultura organizacional y potencia las
habilidades administrativas del personal.

Por otro lado, Garcia (2022) en su tesis titulada Clima organizacional y
desempeno laboral del personal de tropa - Batallén de Servicio N° 7 de la 7ma
Brigada de Infanteria - Lambayeque sefiala que un clima organizacional
adecuado impulsa directamente el desempefio del personal castrense. Este
resultado coincide con los hallazgos de la presente investigacion, ya que, en
la Inspectoria del Ejército del Peru, al establecer politicas adecuadas, se ha
logrado fomentar el buen desempefio del trabajador. Ambas investigaciones
confirman que cuando el clima organizacional es 6ptimo, el rendimiento del
personal mejora, lo que respalda la importancia de una gestién de recursos
humanos eficiente.

Asimismo, Mena (2021) en su estudio Gestion de Recursos Humanos y
Cultura Organizacional de la Alta Direccién del Gobierno Regional de

Huanuco — 2021 expone que la gestion de recursos humanos influye
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significativamente en la cultura organizacional y, en consecuencia, en el
desempeno del personal. La presente investigacion concuerda con estos
resultados, ya que se ha observado que, en la Inspectoria del Ejército del
Perd, a partir del comportamiento organizacional, se establecen culturas
laborales que permiten una gestion adecuada del personal, asegurando su
desempeno optimo dentro de la institucion.

En cuanto a Sanchez (2019) en su tesis Riesgos Psicosociales y Clima
Organizacional en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Mushuc Runa Matriz Ambato, el autor resalta la presencia de factores de
riesgo psicosocial que afectan el clima organizacional y la productividad de los
trabajadores. En relacidon con la presente investigacion, si bien los contextos
son distintos, existe una similitud parcial en cuanto a la importancia de generar
un entorno laboral que minimice factores adversos. En la Inspectoria del
Ejército del Peru, se han implementado estrategias para mejorar el clima
organizacional y reducir el impacto negativo en los colaboradores, aunque en
este caso no se aborda especificamente el concepto de riesgos psicosociales
con la misma profundidad que en la investigacion de Sanchez.

Por su parte, Cruz (2023) en su tesis El Clima Organizacional y su
influencia en la Calidad de Vida Laboral de los militares en el Ejército del Peru
concluye que un clima organizacional adecuado mejora la calidad de vida
laboral y el desempefo del personal militar. La presente investigacion
confirma estos resultados, ya que se ha evidenciado que la gestion de
recursos humanos implementada en la Inspectoria ha contribuido a mejorar el
entorno laboral, promoviendo mejores condiciones para el desarrollo
profesional y personal de los trabajadores. Ambas investigaciones coinciden
en que un clima organizacional positivo es un factor clave para la eficiencia
operativa y el bienestar del personal.

Finalmente, Tucto (2021) en su tesis El Proceso de la Gestion de
Recursos Humanos y su incidencia en el Rendimiento Laboral en la
Municipalidad Provincial de Yarowilca, Huanuco, 2018 enfatiza la relacion
directa entre la planificacion de recursos humanos y el rendimiento laboral. En
la presente investigacion se ha encontrado una similitud con estos hallazgos,
ya que se ha identificado que una adecuada planificacion y gestién

organizacional mejora el desempefio de los trabajadores. En la Inspectoria del
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Ejército del Peru, se han aplicado estrategias alineadas con estos principios,
logrando que la direccién de recursos humanos disene politicas que favorecen
la productividad y la estabilidad laboral.

En conclusion, la mayoria de los antecedentes analizados presentan
similitudes con la presente investigacidon, ya que todos destacan la
importancia del clima organizacional y la gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral. Sin embargo, el estudio de Sanchez (2019) presenta una
ligera discrepancia, ya que su enfoque se centra en los riesgos psicosociales,
mientras que en la presente investigacién no se profundiza en este aspecto.
Pese a ello, ambos estudios coinciden en la relevancia de mejorar las
condiciones laborales para optimizar el rendimiento del personal.

5.2. DISCUSION RESPECTO AL MARCO TEORICO

Muchos han sido los autores que han escrito respecto a la gestion de
Recursos Humanos y han orientado su entendimiento conceptual a partir de
un anadlisis de diferentes contextos generalizando para un universo
organizacional como lo que sostiene Gomez (2014) plantea que la gestion de
Recursos Humanos se encarga de todo el material humano de la entidad y es
importante que todos los jefes logren entender y den a conocer lo fundamental
que son éstos en las diversas areas laborales y se respaldan en las diversas
normas. En términos publicos lo que ha planteado el autor no es diferente a
como la inspectoria gerencia su recurso humano, a pesar de ser una
institucion castrense esta logrando que sus trabajadores se orienten en base
a desde la direccidn de personal elementos motivacionales que se han
impulsado para que estos sean percibidos de manera oportuna y logre un
compromiso de todos los colaboradores del Ejército con los propésitos que
éste persigue. En cuanto al clima organizacional podemos observar que Silva
(2018) menciona que el clima organizacional es definido como un grupo de
propiedades que se pueden medir sobre el ambito laboral que se percibe, de
manera directa o indirectamente por las personas que laboran en la empresa,
las mismas que son influyentes por su desempefio laboral. Son pues esas
propiedades que menciona el autor que son entendidas por el Ejército en su
direccion de inspectoria dado que sus politicas estan logrando en los
miembros que trabajen ahi cumplan con un encargado en base a los objetivos

y fines que estos persiguen, esto puede ser corroborado en las diferentes
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tablas donde existen evidencias de que hasta el 100% de trabajadores se

encuentra motivado a partir de como es direccionada.
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CONCLUSIONES

Segun el objetivo general de la presente investigacion se ha podido
demostrar que existe relacion entre la gestion de recursos humanos vy el
clima organizacional en la inspectoria general del Ejército del Peru, ellos
se sustenta en informacion de las tablas 3 al 20 teniendo como ejemplo la
numero uno en el que se puede verificar que el 100% de quienes laboran
en esta dependencia reconocen que los procesos de seleccién fomenta
que los nuevos incorporados deben cumplir principios que les permita la
integracion y las buenas relaciones lo que esta generando que en la tabla
16 el 93.3% da cuenta que en la inspectoria tenga como politica
reconocimientos a los colaboradores por su identificacion y participaciéon
con la institucidon, se suma a eso los resultados del test de Chi-cuadrado
refuerzan esta relacion significativa, con un valor de 230,000 y una
significancia de 0,000, claramente menor al nivel critico de 0,05. Esto
demuestra que la gestidon de recursos humanos impacta de manera
directa en el clima organizacional dentro de la Inspectoria General del
Ejército del Peru — Lima 2024.

Segun el primer objetivo especifico de la presente investigacion se ha
podido demostrar que existe relacion entre la direccion de Recursos
Humanos y el clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército
del Peru 2024, el cual se sustenta en informacion de trabajadores
sostienen que se encuentran motivados para desarrollar equipos de
trabajo en funcién a propdsitos que se le asignan, lo cual es corroborado
con informacién de la tabla 17 donde el 97.3% confirma que la
dependencia usa los medios de comunicacidn para transmitir los logros y
el desempeno de los trabajadores, sumado a ello el resultado del test de
Chi-cuadrado refuerzan esta relacion significativa, con un valor de
225,100 y una significancia de 0,000. Demostrando que la direccion de
recursos humanos se relaciona significativamente en el clima
organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.
Segun el segundo objetivo de la presente investigacion se ha podido
demostrar que existe relacion entre el control de recursos humanos y el

clima organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru 2024,
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el cual se sustenta en informacion de la tabla 7 donde el 98.7% de los
encuestados reconocen que se hacen auditorias para monitorear el
desempefio de cada trabajador lo que se puede advertir en la tabla 19 que
los trabajadores a nivel del 100% reconocen que la inspectoria da cuenta
de la labor eficiente de sus trabajadores a través de diferentes medios o
a través de las relaciones publicas que maneja, el resultado del Chi-
cuadrado refuerzan esta relacién significativa, con un valor de 210,100 y
una significancia de 0,000. Demostrando que el control de los recursos
humanos se relaciona significativamente en el clima organizacional en la
Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024.

Respecto al tercer objetivo especifico las relaciones humanas se
complementan con el clima organizacional en la inspectoria del Ejército
del Peru 2024 el cual se sostiene en informacion de la tabla 13 donde el
100% de encuestados indica que el area de relaciones humanas impulsa
un clima de cooperacion entre todos los colaboradores lo que permite que
en la tabla 15 el 100% de trabajadores manifiesta que esta oficina fomenta
la actitud participativa de todos sus trabajadores, el resultado del Chi-
cuadrado refuerzan esta relacién significativa, con un valor de 233,000 y
una significancia de 0,000. Senalando que las relaciones humanas se
relacionan significativamente en el clima organizacional en la Inspectoria

General del Ejército del Peru — Lima 2024.
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1.

RECOMENDACIONES

La tesis recomienda a la Inspectoria General del Ejército del Peru, en base
a los resultados establecidos en las conclusiones, fortalecer las
habilidades blandas en sus trabajadores a partir de la instalacion de una
oficina especializada en el area de Recursos Humanos que ayude a
establecer politicas que busquen fortalecer las capacidades de los
trabajadores en esos ambitos, ello garantizara que la empatia y las
buenas relaciones entre todos se enmarque en los propdésitos que tiene
esta dependencia.

La tesis recomienda a la inspectoria General del Ejército del Peru,
fomentar el liderazgo a nivel de todos los trabajadores de la dependencia,
pudiendo delegar la responsabilidad de toma de decisiones en todos ellos
en aras de fortalecer un trabajo conjunto para el logro de objetivos
institucionales.

La tesis recomienda a la inspectoria General del Ejército del Peru,
desarrollar publicaciones en los que se advierta que las politicas de control
en dicha dependencia son parte de la cultura de trabajo y se hacen con la
unica finalidad de impulsar el buen desempefio y cumplimiento de
objetivos.

La tesis recomienda a la Inspectoria General del Ejército del Peru, seguir
fomentando las buenas relaciones entre los trabajadores a través de
talleres o capacitaciones vivenciales a nivel de todos los colaboradores
aprovechando la infraestructura o los convenios que tiene el Ejército del
Peru con organizaciones sociales que les pueda permitir este tipo de

capacitaciones.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Gestion de Recursos Humanos y el Clima Organizacional en la Inspectoria General del Ejército del Peru — Lima 2024”

BACH. Rodrigo Taipe, Juana Teodora

Problema Objetivos Hipoétesis Variables Metodologia Instrumentos
General General General Independiente Tipo: Aplicada Encuesta
¢,Como se relaciona la Describir como se relaciona HO: La gestion de recursos - Gestion de Enfoque: La tesis es de
gestion de  recursos la gestion de recursos humanos se relaciona recurso humano tipo cuantitativa, Entrevista
humanos en el clima humanos y el clima significativamente en el clima comprende el
organizacional en la organizacional en la organizacional en la Dimensiones: establecimiento de Informacion
Inspectoria General del Inspectoria General del Inspectoria  General del - Direccion de categorias para cada secundaria
Ejército del Peru — Lima Ejército del Perid — Lima Ejército del Peru — Lima 2024 recurso humano item que medirda las
20247 2024 - Control del dimensiones de las

H1: La gestion de recursos recurso humano variables establecidas.
Especificos Especificos humanos no se relaciona - Relaciones
,Como se relaciona la Describir cdmo se relaciona significativamente en el clima humanas Nivel: ElI nivel de
direccion de recursos la direccion de recursos organizacional en la investigacion descriptiva
humanos en el clima humanos en el clima Inspectoria  General del correlacional, en el
organizacional en la organizacional en la Ejército del Perd — Lima 2024 sentido que se
Inspectoria General del Inspectoria General del Dependiente determinara causa Yy

Ejército del Peru — Lima
20247

¢,Como se relaciona el
control de recursos

Ejército del Peru — Lima
2024

Describir como se relaciona
el control de recursos

Especificos
La direccion de recursos
humanos se relaciona

significativamente en el clima
organizacional en la

Clima
organizacional

Dimensiones:

efecto entre las variables.

Diseiio:
La tesis es no
experimental, no
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humanos en el clima
organizacional en la
Inspectoria General del
Ejército del Perd — Lima
20247

¢,Como se relaciona las
relaciones humanas en el
clima organizacional en la
Inspectoria General del
Ejército del Peru — Lima
20247

humanos en el clima
organizacional en la
Inspectoria General del
Ejército del Perd — Lima
2024

Describir como se relaciona
las relaciones humanas en
el clima organizacional en la
Inspectoria General del
Ejército del Perid — Lima
2024

Inspectoria  General  del
Ejército del Peru — Lima 2024

El control de los recursos
humanos se relaciona
significativamente en el clima
organizacional en la
Inspectoria  General  del
Ejército del Peru — Lima 2024

Las relaciones humanas
inciden significativamente en
el clima organizacional en la
Inspectoria  General  del
Ejército del Pert — Lima 2024

Trabajo en
equipo
Comunicacion
corporativa

manipulara ninguna de
es no

las variables,
experimental
transversal.

de

tipo
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ANEXO 2
INSTRUMENTO

Cuestionario

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, a continuacion, se presentan preguntas que buscan describir el comportamiento de la
gestion de Recursos Humanos y del clima organizacional en la Comandancia de personal de esta inspectoria. Las categorias
planteadas siendo de naturaleza académica las preguntas hechas son dicotomicas, agradeceré que marque una alternativa por cada

pregunta.
1Sl
2NO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
Gestién de | Direccién de | Seleccién 1. ¢Los procesos de seleccidn de la Inspectoria fomenta que los nuevos incorporados
Recursos Recursos deban cumplir principios que permitan la integracion y las buenas relaciones?
Humanos Humanos 2. ¢La seleccion para pertenecer a la Inspectoria me ha motivado a desarrollar equipos de
trabajo en funcién a los propésitos que se me ha asignado?
Prevencion de | 3. ¢La Inspectoria cumple con protocolos para garantizar la seguridad y salud en el
riesgos trabajo?
laborales 4. ;la Inspectoria provee de los recursos y materiales necesarios para evitar riesgos
laborales en el desarrollo del trabajo?
Control de | Evaluacion de | 5. ¢La Inspectoria realiza una evaluacion de las tareas asignadas a cada trabajador?
Recursos la actuacion 6. ¢La Inspectoria comunica que las evaluaciones se hacen en el marco de medir el
Humanos cumplimiento de objetivos?
f;ﬂ:gg: de 7. ¢la Inspe_cto_rl'a hace auditoria resp_e_cto e.'l, trabajo que realiza cada colaborador?
hUMANoS 8. ¢Las auditorias cuentan con la participacion del representante de los trabajadores?
Relaciones Relaciones 9. Trabajar en la Inspectoria me ha permitido formar amigos.
Humanas primarias 10. ¢ La Inspectoria fomenta las relaciones amicales?
Relaciones 11. ¢ La Inspectoria promueve que los trabajadores se lleven bien frente a las tareas que se
secundarias les asigna?
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12. ¢ La Inspectoria fomenta la articulacion de trabajos entre las diferentes unidades?
Clima Trabajo en | Clima de | 13. ;La administracion de recursos humanos impulsa un clima de cooperacion entre todos
Organizacional | Equipo cooperacion los colaboradores?
14. 4 Es politica de la Inspectoria medir el nivel de cooperacion entre las unidades?
Actitud 15. ¢La gestion de recursos humanos fomenta la actitud participativa de sus trabajadores?
participativa 16. ¢ La Inspectoria premia la participacion de los colaboradores?
Comunicacion Mediacién con | 17. Los medios de comunicacion difunden las buenas acciones de la Inspectoria a nivel
Corporativa los medios de de sus trabajadores?
comunicaciéon 18. ¢,Se promueve los reconocimientos de los trabajadores en los medios de
comunicacion?
Relaciones 19. ¢La administracién de recursos humanos impulsa las relaciones publicas en la
publicas Inspectoria?
20. ¢La administracién de recursos humanos promueve que cada colaborador impulse las

buenas relaciones con otras instituciones?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3
APLICACION DEL INSTRUMENTO

Mis compaiieros del trabajo respondiendo las 20 preguntas formuladas

en la encuesta
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