UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION Y POLITICASPUBLICAS

“VERITAS ET VITA"

W

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO EN EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL BATALLON CONTRATERRORISTA LA OROYA N°
34-VILLA VIRGEN, QUILLABAMBA, CUZCO, 2018

TESIS

Presentado por:

Br. Gianni Scott Cerquera Ruiz

ASesor:

Dr. Rubens Houson Pé& ez Mamani

Para Obtener € Grado Académico de:

MAESTRO EN GESTION Y POLITICASPUBLICAS

TACNA - PERU
2020



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a la Universidad Privada de Tacna por el dictado de la
maestria, que me ha permitido fortalecer mis competencias referidas a la gestion

publicay alageneracién de politicas publicas.

Agradezco a todos los profesores de la maestria, que han compartido sus
experiencias y conocimientos tedricos y practicos, los cuales me han permitido

tener un mejor criterio a momento de tomar decisiones.

Agradezco en especial a Dr. Rubens Houson Pérez Mamani por sus

aportes y asesoramiento investigativo, que han sido vitales para poder culminar

este proceso.

Gianni Scott



DEDICATORIA

A todos mis familiares directos por su apoyo
constante en mi carera militar y
principAdmente en la megora de mis

competencias académicas.

Gianni Scott



INDICE DE CONTENIDOS

Agradecimientos

Dedicatoria

indice de contenidos

Resumen

Abstract

Introduccion

CAPITULO I: EL PROBLEMA

11

12

13

14

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

1.2.2 Problemas especificos
JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Justificacion tedrica

1.3.2 Justificacion préactica

1.3.3 Justificacion metodol 6gica
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
141 Objetivo generd

1.4.2 Objetivos especificos

Xi

Xii

01

03

03

05

05

06

07

07

07

08

09

09

09



CAPITULO Il: FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

21 ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

211

212

Antecedentes internacionales

Antecedentes nacionales

2.2  BASE TEORICA SOBRE EL LIDERAZGO

221

222

223

224

2.25

2.26

23 BASE TEORICA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

231

232

233

234

235

2.3.6

Definicion de liderazgo y sus estilos
Teorias sobre liderazgo

Caracteristicas de un lider

Estilos de liderazgo

El liderazgo militar y sus caracteristicas

Dimensiones del liderazgo

Definicion de clima organizacional
Factores del clima organizacional
Teoriadel climaorganizacional
Caracteristicas del clima organizacional
Tipos de clima organizacional

Dimensiones del clima organizacional

24  CONCEPTOSBASICOS

CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

10

10

10

12

14

14

17

20

21

26

28

29

31

33

34

35

37

38

42



31

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

HIPOTESIS

3.1.1 Hipétesis genera

3.1.2 Hipotesis especificas

VARIABLES

3.2.1 Variable independiente “Liderazgo”
3.2.2 Variable dependiente “Clima organizacional”
TIPO DE INVESTIGACION

DISENO DE LA INVESTIGACION
AMBITO DE ESTUDIO

TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

3.7.2 Poblacion

3.7.3 Muestra

PROCESAMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1

4.2

4.3

DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

RESULTADOS

4.3.1 Resultados “Liderazgo”

42

42

42

43

43

43

45

45

46

46

47

47

47

47

48

50

50

51

51

51

vi



4.3.2 Resultados “Clima organizaciona”
44  PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1 Contraste de hipétesis especificas

4.4.2 Contraste de hipétesis general
45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)
CAPITULO V: CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
51 CONCLUSIONES
52 RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

62

75

75

79

80

82

82

84

87

92

Vii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Tabla2: Baremo delas variables

Tabla3: Dimension “Gestion del cambio™

Tabla4: Dimension ““Gestion del cambio™ (por pregunta)
Tabla5: Dimension “Comunicacion”

Tabla 6: Dimension “Comunicacion™ (por pregunta)

Tabla 7: Dimension “Gestion de personas”

Tabla 8: Dimension “Gestion de personas™ (por pregunta)
Tabla9: Variable “Liderazgo™

Tabla 10: Variable “Liderazgo” (por dimension)

Tabla11: Dimension “Disefio organizacional™

Tabla 12: Dimension ““Disefio organizacional” (por pregunta)
Tabla 13: Dimension “Cultura organizacional”

Tabla 14: Dimension “Cultura organizacional” (por pregunta)
Tabla 15: Dimension “Potencial humano™

Tabla 16: Dimension “Potencial humano™ (por pregunta)
Tabla 17: Variable “Clima organizacional™

Tabla 18: Variable “Clima organizacional™ (por dimension)

Péag.

45

51

52

54

55

57

58

60

61

63

64

66

67

69

70

72

73

viii



Tabla 19: Contraste hipotesis especifica N° 01
Tabla 20: Contraste hipotesis especifica N° 02
Tabla21: Contraste hipotesis especifica N° 03

Tabla 22: Contraste hipotesis general

75

76

78

79



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Dimension “Gestion del cambio™
Figura 2: Dimension ““Comunicacion”

Figura 3: Dimension ““Gestion de personas”™
Figura4: Variable “Liderazgo”

Figura5: Dimension “Disefio organizacional™
Figura 6: Dimension ““Cultura organizacional™
Figura 7: Dimension ““Potencial humano™

Figura 8: Variable “Clima organizacional™

P4g.
53
56
59
62
65
68
67

70



Xi

RESUMEN

El principal objetivo de la investigacion fue determinar la influencia del
liderazgo sobre €l clima organizaciona del Batallon Contraterrorista La Oroya N°
34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018; de tipo basico y de nivel explicativo,
de disefio no experimental y de corte transversal, la muestra fue de 108 militares,
latécnica utilizada fue la encuesta 'y € instrumento fue el cuestionario, € enfoque

fue cuantitativo.

Se encontré que € 65,7% del personal militar percibe cdmo de regular
influencia el liderazgo que caracteriza a los oficiales, siendo la dimensién mas
destacada la “Comunicacion” y la focalizada a mejorar fue la “Gestion de
personas”; y €l 54,6% considera que es de nivel aceptable el clima organizacional,
siendo la dimensién més destacada la “Cultura organizacional” y la focalizada a

mejorar fue el “Disefio organizacional”.

Se concluye que existe influencia significativa del liderazgo sobre €l clima
organizacional (valor det calculado = 4,462 y valor p = 0,000); existe influencia
significativa del disefio organizacional en € clima organizacional (t calculado =
38,787 y p = 0,000); existe influencia significativa de la cultura organizacional en
el clima organizacional (t calculado = 11,790 y p = 0,000); y existe influencia
significativa del potencial humano en e clima organizacional (t calculado =
41,498 y p = 0,000).

Palabras clave: Liderazgo, clima organizacional.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the influence of the
leadership on the organizational climate of the Counterterrorist Battalion La
Oroya N° 34 VillaVirgen Quillabamba, Cuzco, 2018; basic and explanatory type,
the sample was 108 military, the technique used was the survey and the

instrument was the questionnaire, the approach was quantitative.

It was found that 65,7% of the military personnel perceived how to
regulate the influence leadership that characterizes the officers, being the most
prominent dimension the "Communication Communication” and the focused to
improve was the "People Management”; and 54,6% consider that the
organizational climate is of acceptable level, with the most prominent dimension
being the "Organizational Culture”, and the one focused on improving was the

"Organizational Design”.

It is concluded that there is significant influence of leadership on the
organizational climate (calculated value of t = 4,462 and value p = 0,000); thereis
significant influence of organizational design on the organizational climate (t
calculated = 38.787 and p = 0.000); there is significant influence of organizational
culture on the organizationa climate (t calculated = 11.790 and p = 0.000)and
there is significant influence of human potential on the organizational climate (t

calculated = 41,498 and p = 0,000).
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Keywords:. L eader ship, organizational climate.



INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como principal objetivo € determinar la
influencia del liderazgo en e clima organizaciona del Batallon Contraterrorista
La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018; puesto gue un aspecto
importante en el gército es €l tener la capacidad de poder influir, a través del
liderazgo, en € persona de tropa para que puedan sentir orgullo, valentia,
disciplina, otros, de defender a nuestro pais frente a cualquier tipo de amenaza de
ataques internos y/o externos; es ahi donde juega un rol importante € oficial, que
debe saber liderar y transmitir las 6rdenes logrando que €l personal se sienta muy

contento de formar parte del gjército.

Actuamente, en e Batalén Contraterrorista que es € motivo de la
investigacion no existe una adecuada atmaésfera de trabajo que permita cumplir de
forma eficiente con las metas y objetivos propuestos por los comandantes,
generando que e militar perciba que € clima organizacional no se € éptimo para
poder salir victorioso de todas las pruebas a las que tiene que hacer frente; dicha
justificacion es la que motiva la presente investigacion, que busca determinar
como logra influir la capacidad de liderazgo de los oficides en & clima

organizacional que se percibe en €l Batallon.

En lo que respecta a los capitulos que conforman esta investigacion, se

tiene que e capitulo | abarcd e andlisis del problema, se definieron e objetivo



principal y secundarios, se preciso la justificacion de la investigacion y las

principales limitaciones.

En € capitulo IlI, se identificaron los principales antecedentes
internacionales y nacionales afines a la investigacion, se desarrollaron las bases
tedricas de las variables “Liderazgo” y “Clima organizacional”, resaltando

algunas definiciones, teorias y las dimensiones, y los términos basi cos.

En & capitulo Ill, se efectu6 € marco metodoldgico, resatando las
hipétesis del trabagjo, € tipo y disefio, la operacionalizacion de las variables, la
poblacion y la muestra, el validar y la confiabilidad de los instrumentos, y las

técnicas para analizar |os datos.

El capitulo IV consideré e andlisis de los resultados con sus respectivas
interpretaciones; se efectud € contraste de las hipétesis, la discusion de los

resultados, finalmente las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El cambio es €l escenario econdmico que caracteriza alas transacciones en
el mundo, €ello principalmente por su dindmica 'y competitividad; en este sentido,
las organizaciones desempefian un rol significativo, o que implica que sus lideres
deben estar a pendiente en lo que se refiere al comportamiento organizacional de

las entidades para garanti zar su sostenibilidad.

Siendo necesario que las organizaciones logren transformarse de manera
rapida para adaptarse a los constantes y acelerados cambios que caracterizan a
nuestra sociedad; por tanto se requiere de lideres que hagan que sus
organizaciones se logren anticipar a las nuevas necesidades y demandas, que
permita aumentar las posibilidades de crecer, desarrollarse, enfrentar los desafios

y alcanzar €l éxito.



En este proceso de transicion, los lideres juegan un papel primordial de las
decisiones acertadas y oportunas que tomen; tendran lugar a cambio y las
estrategias que utilicen dependeran el resultado del mismo.

Ademas, las influencias de la sociedad sobre €l clima organizacional se
modifican a través del tiempo como resultado de la mayor cantidad de
conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los adel antos tecnol dgicos, la
legislacion laboral, las normas gubernamentales y e crecimiento de las
organizaciones, y es que € clima organizaciona enfoca la base de la
organizacion, las personas que la integran y como perciben la organizacion

(Robbins, 1999).

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto a trabajo, e ambiente fisico en que este
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a é vy las diversas

regul aciones formales que afectan a dicho trabajo (Rodriguez, 1999).

El éxito en las organizaciones depende en gran medida del persona quelo
conforma e cua debe ser eficiente, eficaz y comprometido a momento de
realizar las funciones asignadas, pero lograr esto no depende Unicamente de las
capacidades que tenga e individuo para realizar su trabgjo, la entidad debe
trabgjar por brindar a sus colaboradores un ambiente laboral apropiado para que

este logre desempefiarse de la mejor manera.



Las instituciones militares se caracterizan por la disciplina, la puntualidad,
por seguir las ordenes de los superiores sin dudas ni murmuraciones, es decir
existe un liderazgo que se sustenta en la autoridad del rango que ocupa; es decir €l
liderazgo es principamente de rasgos autoritarios lo cual afecta a clima
institucional, puesto que el personal hace caso con temor ala sancion o a castigo,
y no puede contradecir las ordenes de los superiores, |o cual afectaa logro de los
metas y objetivos propuestos por |a entidad; ante dicho escenario, €l Ministerio de
Defensa en los Ultimos afios, ha priorizado que ademés de €llo, los altos mandos
militares, comandantes y oficiales busquen interactuar con los miembros de los
batallones (tropa), con la finalidad de conocer mas a la persona, sus aspiraciones,
gue sienta que sus opiniones son consideradas, otros, con la finalidad de lograr
mayor compromiso, y principalmente revierta la tendencia de que existe una
disminucion en € nimero de personas que se enlistan en el gército, puesto que €

servicio es voluntario.

Pero a pesar de lo descrito en la Ultima parte del parrafo anterior, en el
Batallon Contraterrorista La Oroya N°34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco,
existen problemas relacionados con e clima organizacional, puesto que los
militares consideran que deberia existir un mejor trato a la persona, y ello es
causado por factores como la existencia de una comunicacion poco fluida entre
los oficiales y los miembros de latropa, a ello se adhiere |a existencia de un trato
poco empético de parte de los oficiales, ademés existe una débil retroalimentacion

sobre la calidad de las tareas encargadas, otros; estos son aspectos que afectan de



forma significativa a la aimosfera de trabajo, a pesar de que existen disposiciones
desde e Ministerio de Defensa de que deberia impulsarse un trato mas humano
que permita revertir la disminucion de personas que deseen formar parte del
Ejército Peruano; por tanto la tematica de investigacion es el como logra influir el

liderazgo de los superiores en el clima organizaciona que caracteriza a batallon.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢En qué medida € liderazgo influye en e clima organizaciona del
Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco,

2018?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢En qué medida € disefio organizacional influye en e clima
organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
Quillabamba, Cuzco, 20187

b) ¢En qué medida la cultura organizacional influye en € clima
organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen

Quillabamba, Cuzco, 20187



c) ¢En qué medida e potencial humano influye en e clima organizacional
del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba,

Cuzco, 20187

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacién tedrica

En la actualidad, indudablemente € ser humano cumple un papel
importante dentro de la institucion, pues su presencia es fundamental para la
obtencion de objetivos, a pesar de ello existen algunas entidades que alin no se
percatan del factor importante que representa €l capital humano, ni de los factores
negativos que acogen a personal en su centro de labores y que afectan a su

rendimiento.

La presente investigacion se justifica tedricamente porque se ha logrado
efectuar un andlisis detallado de diferentes autores que logran conceptualizar las
variables de estudio, ademas se han logrado identificar las caracteristicas que
permitan analizar el liderazgo de los directivos, se ha detallado €l sustento tedrico

de las dimensiones utilizadas en lainvestigacion.

Este trabgo es importante para aproximarse a conocer e clima

organizacional de las Unidades Militares, caso “Batallon Contraterrorista La



Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba” y su posterior ajuste y aplicacion a todas
las Unidades Militares, con lo cua se estara haciendo aporte teorico

especialmente ala Administracion del Talento Humano.

1.3.2 Justificacion practica

L as organizaciones para que puedan lograr |as metas propuestas, requieren
de un personal comprometido con la gestion, y para ello debe existir un clima
organizacional que permita impulsar las interrelaciones frecuentes entre los
comparieros de trabajo y con los directivos; bajo esa perspectiva se detalla que la
justificacion préctica de la investigacion radica en la caracterizacion del clima
organizacional actual del personal del “Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34
Villa Virgen Quillabamba”, 1o que permitio identificar sus fortalezas y debilidades
con € fin de efectuar las recomendaciones para mejorarlas y favorecer el buen

clima organizacional que permitafortalecer su desempefio laboral.

Y con respecto a andlisis del liderazgo, se logré identificar los aspectos a
mejorar referente ala gestion del cambio, gestion de personas y comunicacion que
deberian caracterizar alos oficiales Batallon Contraterrorista, que permita mejorar

las caracteristicas del clima organizacional.

1.3.3 Justificacion metodol 6gica



El trabgjo de investigacion se sustenta en el enfoque cuantitativo, puesto
que se aplicaron cuestionarios de opciones de respuestas cerrada en base a la
escala de Likert, siendo € tipo utilizado el basico dado que se buscé aportar a
conocimiento existente, con respecto a disefio fue no experimental dado que
ninguna de las dos variables fueron alteradas, siendo € nivel explicativo puesto
que se analizo la relacion causal entre las variables utilizadas; por tanto se utilizo

el método cientifico para cumplir con los objetivos propuestos en lainvestigacion.

1.4 OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo en e clima organizacional del

Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 VillaVirgen Quillabamba, Cuzco, 2018.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Conocer lainfluenciadel disefio organizaciona en € clima organizacional

del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba,

Cuzco, 2018.
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b) Evaluar la influencia de la cultura organizaciona en € clima
organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
Quillabamba, Cuzco, 2018.

c) Andizar lainfluencia del potencial humano en el clima organizacional del
Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba,

Cuzco, 2018.

CAPITULOIII

FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

21 ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

Se destacan los siguientes trabgjos:

2.1.1 Antecedentesinternacionales

a) Segredo; Righack; Garcia; Perdomo; Ledn y Garcia (2015) investigaron la
“Evaluacion del clima organizaciona en instituciones docentes de la
Universidad de Ciencias Médicas de La Habana”; articulo de docentes de
la Universidad de La Habana — Cuba; donde e objetivo genera fue

evaluar € clima organizacional en instituciones docentes; de tipo aplicado
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y de nivel descriptivo, de disefio no experimental y de corte transversal; se
analizaron tres dimensiones. comportamiento de la entidad, estructura
organica y edtilo directivo; se concluye que en e departamento de
pediatria las dimensiones son consideradas como de nivel adecuado, en €
area docente clasifican en riesgo las dimensiones estructura organizativa y
estilo directivo.

b) Chavez (2013) investigdé “La influencia del liderazgo en € clima
organizacional, andlisis de la PYME Ecuatoriana’; tesis para optar al
grado académico de maestro en desarrollo del talento humano de la
Universidad Andina Simén Bolivar — Sede Ecuador; cuyo principal
objetivo fue determinar como influye € liderazgo en € clima
organizacional; se concluye que no todos los lideres son de nacimiento, no
existe un estilo Unico de direccion por tanto se adeclia a las caracteristicas
del entorno, € estilo de direccion incide en un 70% en e clima
organizacional, € liderazgo influye de forma directa en € logro de los
objetivos y metas organizacionales, que los estilos dominantes en las
PYME son € coercitivo y €l imitativo que se basan en e cumplimiento de
los objetivos.

c) Quintero; Africano y Faria (2008) investigaron el “Clima organizacional y
desempefio laboral del personal en la empresa vigilantes asociados de la
Costa Oriental del Lago”; tesis publicada por Universidad del Zulia
(Venezuela); cuyo objetivo fue andizar la relacion entre e clima

organizaciona y el desempefio del personal en la entidad; donde €l tipo de



212

12

lainvestigacion fue pura, € nivel fue correlacional, siendo e disefio de no
hacer experimentos, € enfoque fue cuantitativo; se logré concluir que €
clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en
la entidad, comportamiento éste que ocasiona la productividad de la
ingtitucion a través de un desemperio laboral eficiente y eficaz; para que
las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario
trabgjar en ambientes sumamente motivadores participativos y con un

persona atamente motivado e identificado con la organizacion.

Antecedentes nacionales

Oseda, Chavez, Castro (2016) investigaron el “Liderazgo transformacional
y clima organizacional en docentes de la Universidad Naciona
Intercultural de la Amazonia’; articulo de los docentes de la UNIA; donde
el objetivo fue determinar larelacion entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional; siendo € tipo basica, € nivel fue correlacional, el
disefio fue no experimental y se recabaron los datos en corte transversa, la
muestra fue de 114 docentes; se concluye que existe relacion directa fuerte
(rho=0,817) y significativa (p=0,000) entre €l liderazgo transformacional y
el clima organizacional, de forma similar a efectuar €l cruce de todas las
dimensiones de ambas variables, se obtuvo que existe una relacion directa

y significativa.
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b) Llapa (2011) investigdb los “Procesos y clima organizacional en la

d)

formacion profesional de |os egresados de la facultad de la educacion de la
UNJBG/TACNA en € periodo 2005-2010. Tacna Perd”; donde el objetivo
fue determinar larelacion entre € clima organizacional y |os procesos para
formar alos profesionales; €l tipo fue puro, e nivel fue explicativo, siendo
el disefio no experimental, los datos se recabaron por corte transversal; se
concluy6 que € clima organizacional de la facultad de educacion influye
directamente en laformacién profesional de los egresados.

Tiburcio (2010) investigo la “Relacién entre el estilo de liderazgo de los
docentes y la calidad motivacional del estudiante universitario
FACI/UNJBG, Tacna 2009”; tesis para optar €l grado de maestro en
gerencia y administracion de la educacion; donde el objetivo fue analizar
larelacion entre los estilos de liderazgo y la motivacion del estudiante; de
tipo basico y de nivel correlaciona, e disefio fue no experimental, el
enfoque fue cuantitativo, la técnica fue la encuesta 'y €l instrumento fue e
cuestionario; quien concluye que la mayoria de los docentes practican €
estilo de liderazgo liberal, es el mismo que se caracteriza por que deja, en
el estudiante o aumno, la libertad de decidir lo que estime conveniente,
desarticulandose de su tarea de conductor, guia y orientador del futuro
profesional, también destacan estilos de liderazgo autocratico y
participativo, pero en menor grado de importanciay gercicio.

Barreda (2009) investigo la “Influencia del estilo de liderazgo en el clima

organizacional de los trabajadores administrativos que laboran en la
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UNJBG - Tacna, 2009”; donde €l objetivo fue determinar la influencia de
los estilos de liderazgo sobre e clima de trabajo; de tipo puro y de nivel
explicativo, de disefio no experimental y de corte transversal, siendo €
enfoque cuantitativo; se concluye que €l estilo de liderazgo que predomina
a nivel de los directivos de la UNJBG es € estilo liberal (57%), 1o que
significa que existe diversidad de estilos de liderazgo no relacionados con

los cargos directivos, que son inherentes a sus caracteristicas personales.

2.2 BASE TEORICA SOBRE LIDERAZGO

2.2.1 Definicion deliderazgoy sus estilos

Molinar (2007) define & liderazgo como "Arte de gestionar voluntades®, |o
cual implica que para ser un lider se necesita tener un espiritu provocativo, se
necesita una capacidad innovadora que de ese toque "magico” que destierra el
conformismo y la pasividad; ademas sefida que € liderazgo es una relacion de
influencia entre lideres y seguidores, quienes intentan realizar cambios reales que

reflgjan sus mutuos propositos.

Zaccaro (2007) define e liderazgo como la cualidad de una persona,

relativamente coherente e integrada, que reflggan una gama de diferencias
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individuales y permiten al individuo gercer influencia através de unavariedad de

situaciones y de organizacion.

Chiavenato (2004) precisa que € liderazgo sujeto a la situacion requiere
que € lider se gjuste a los comportamientos de la tarea (como brindar orientacion
y rumbo) y a los comportamientos de las relaciones (como brindar apoyo
socioemocional), de acuerdo con la madurez de los seguidores para desempefiar
sus tareas, sefiala ademas que existen cuatro estilos de liderazgo:

- Edtilo de contar: Abarca a las personas que se caracterizan por asumir
responsabilidades por cuenta propia; elimina toda la inseguridad respecto
de laterea que seré desempefiada.

- Edtilo de vender: Considera €l dar direccion a la tarea, proporciona apoyo
a las personas que tienen voluntad de asumir una responsabilidad por la
terea.

- Edtilo participativo: Cuando se impulsa que la participacion de todos es
importante para anaizar y revolver los problemas, es e mas indicado
cuando los seguidores son maduros, sirve de apoyo para aumentar la
motivacion del persona aque cumpla con las tareas.

- Edtilo de delegacion: Es € mas indicado cuando los seguidores son
considerablemente maduros, se caracteriza por llevar a los seguidores
capaces y con voluntad a asumir la responsabilidad de las actividades que

seran realizadas.
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Ademas precisa que € liderazgo es la influencia interpersona que se
gjerce en una situacion dada y es dirigida por medio del proceso de comunicacion

humana para conseguir |0s objetivos trazados.

Cordeiro (1999) define que los lideres son € producto de las
circunstancias, y que €l estilo de liderazgo varia de acuerdo con €l tiempo, € lugar
y las circunstancias.

Hersey & Blanchard (1998) sefidla que la administracion es una clase

especial de liderazgo, regida por la consecucion de metas organizacionales.

Fiedler (2000) define que € estilo de liderazgo de un individuo esfijo, y lo
logra agrupar en un lider orientado a la tarea y e lider orientado a la relacion;
lograidentificar tres dimensiones de contingencia, que son:

- Relaciones lider - miembro: Es e grado de confianza en si mismo,
confiabilidad y respeto que los miembros tienen en su lider.

- Estructura de la tarea: Es € grado en gque se definen procedimientos para
los deberes del puesto.

- Poder de puesto: Es @ grado de influencia que un lider tiene sobre las

variables de poder como contratacion, despido, disciplina, ascensos y

aumento de salarios.

House y Mitchell (1974) precisan que lo mas importante, dentro del papel

gue debe desempefiar un lider, es la motivacion de sus subordinados; paralo cua
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se debe buscar aclarar 1os caminos que han de conducir al logro de los objetivos, y
ofreciendo recompensas a los subordinados; la funcion basica del lider es adaptar
su comportamiento a modo de complementar |as contingencias de la situacion que
encuentra en el contexto del trabgjo; establecid cuatro comportamientos de los
lideres:

- Liderazgo directivo: Incluye la planeacién, programacion de actividades,
establecimiento de objetivos del desempefio y patrones de
comportamiento, asi como reglas y procedimientos. Tiene enormes
repercusiones sobre los subordinados cuando la terea es ambigua, y es €l
indicado para aclarar |as tareas por realizar.

- Liderazgo de apoyo: El lider se comporta de manera abierta, crea un clima
de equipo vy trata a los subordinados como sus iguales. Es €l indicado para
aumentar la satisfaccion de los subordinados que trabajan en tareas muy
repetitivas o que se consideran desagradables, estresantes o frustrantes.

- Liderazgo orientado a los resultados: Es €l tipo que se emplea cuando €l
lider subraya la definicion de los objetivos claros y desafiantes, es €
indicado si lo que se busca es dentar a los subordinados para acanzar
normas altas de desempefio.

- Liderazgo participativo: Vaora las opiniones y sugerencias y las toma en
cuenta antes de tomar decisiones y las junta con los subordinados en su
lugar de trabgjo. Indicado para propiciar la satisfaccion en tareas no

repetitivas que involucran el ego de los subordinados.
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2.2.2 Teoriassobreliderazgo

En base a la revision bibliogréfica efectuada, se destacan las siguientes
teorias:

a) Teoria del gran hombre: Se basd en € analizar a los lideres que han ido
apareciendo en la historia, para poder identificar cudles eran las
caracteristicas que los hace diferentes, concluyendo que los lideres nacen
con ciertos rasgos que lo diferencian de las demas personas, destacando el
poder influenciar en los demés generando que sean sus seguidores (Daft,
2006); no hay mas que precisar, y se la menciona debido a un orden en la
cronologia.

b) Teoria de los rasgos. Surge con la finalidad de poder identificar aquellos
rasgos que diferencian a los lideres de los que no lo son, donde la
personalidad de las personas permite efectuar dicha diferenciacion; segun
Lupano y Castro (2008) los rasgos que identifican al lider son e ser
inteligentes, intuitivos, persuasion, enérgicos y capacidad de prevencion.
Afios después la Universidad Estatal de Ohio sigue analizando |os factores
de éxito de lideres, concluyendo que se pueden agrupar en aquellos que su
tendencia es hacia los procesos (alcanzar las metas) y o que su tendencia
es hacialas relaciones (generar confianza entre todos) (AECOP, 2006).
Daft (2006) resdlta € trabagjo de la Universidad de Michigan, donde se
agrupa a los lideres en base a sus comportamientos (Centrado en el

persona y centrados en la labor empresarial por e logro de metas), y
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también resadta € trabgo de Blake y Mouton sobre un modelo de
liderazgo o rgjilla gerencia, que combina el enfogque de procesos y € de
relaciones generando cinco estilos (Pobre, club de campo, medio camino,
autoritariay de equipo).

Teoria del comportamiento: El andlisis se centra en estudiar la actuacion
de los lideres en relacion a sus seguidores, es decir en lo que efectivamente
hacen (sus comportamientos), los cuales pueden variar en e tiempo;
dentro ellos, Daft (2006) describe a lider autocratico (centraliza el poder y
coacciond) y a lider democratico (fomenta la participacion y respeto a
todos).

Teoria de la contingenciac Su andlisis considera las cuaidades del lider y
cOmo es su relacion con las personas que lo siguen, pero a ello la adhiere
el factor entorno donde se desarrollan las actividades; ello implica que se
va a considerar la eficacia del lider en la situacion abordada, y que €elo
podria variar dependiendo de la contingencia atravesada (Daft, 2006).
Lupano y Castro (2008) precisa que los aspectos a considerar son la
relacion lider — subordinado, cOmo se estructuro las tareas y la influencia
del entorno en las decisiones. Se destacan |os model os:

Modelo de Fiedler: Permite identificar el comportamiento tendencial del
lider alastareas, alasrelaciones o a su poder.

Modelo de Hersey y Blanchard: Analizar las caracteristicas de los

seguidores, en base aello identificael nivel de eficaciadd lider.
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€) Teoria de lainfluencia: Se centra en €l andlisis del lider carismético, que
centra su poder de influencia no en la autoridad del lider sino en la
personalidad con carisma (Daft, 2006), se caracteriza por tener confianza
en si mismo, pues estd muy comprometido con la entidad y las metas a
lograr y ello eslo que trasmite alos subordinados (logrando inspirarl 0s).

f) Teoria de las relaciones. Comprende a lider transaccional y a lider
transformacional; donde € primero se caracteriza por existir un
intercambio entre e lider y los seguidores, de ofrecer recompensas que
permitan satisfacer sus necesidades a cambio de que cumplan las metas
propuestas, y € segundo se caracteriza por inspirar a los seguidores para
que logran cumplir con la labor encargada, por considerar a los
subordinados y estimularlos intelectualmente, ello genera niveles elevados

de leatad y compromiso (Bass & Riggio, 2006).

2.2.3 Caracteristicasdeun lider

Chiavenato (2004) resalta que e lider busca definir los cursos para
desarrollar una vision del futuro, para luego comprometer a las personas a que lo
acomparien a superar 10s diversos obstacul 0os para conseguir las metas y objetivos;
por tanto las principal es caracteristicas del lider son:

a) Innova Implica que debe estar enterado de o que sucede en el entorno, €l
como hacerle frente a la competencia a través de estrategias innovativas,

ya seatecnol 6gicas, de procesos, de fortalecimiento de capacidades, otros.
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Original: Puesto que busca efectuar un diagnostico institucional, para que
en base a ello adopte las medidas correctivas.

Desarrolla:  Implica que busca implementar medidas que permitan
constantemente proporcionar un mejor servicio.

Enfoque hacia las personas: Implica € interactuar con frecuencia con €l
persona a cargo, para estar enterado de la problematica que le aqueja que
permita precisar como se le podria apoyar con la finalidad de que su
rendimiento no se viera afectado.

Inspira confianza: Puesto que busca predicar con e gemplo, es decir
busca cumplir con los principios y valores que caracterizan ala entidad.
Perspectivas son a largo plazo: Desarrolla un pensamiento sistémico, que
abarca a toda la entidad respecto a como poder cumplir los objetivos
estratégicos.

Pregunta el quéy el por qué: Con frecuencia cuestiona la forma de hacer
las cosas, para lo cua andiza la forma de trabgjar de la competencia,
escucha a los clientes sus diversas quejas, todo ello para buscar dar un
Mejor Servicio.

Dirigelavisitaal horizonte: Implica que busca priorizar € implementar las
estrategias de crecimiento.

Desafia e status quo: Impulsa la flexibilidad como una politica de trabajo,
que implica que la entidad debe buscar adaptarse constantemente a las

exigencias del cliente y del mercado, para poder seguir subsistiendo.
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j) Asume riesgos. Implica que a estar enterados de los diversos factores que
afectan ala competitividad empresarial, asume riesgos que le permitan ala
entidad hacer frente a las diversas amenazas que pudieran afectar la

rentabilidad.

2.2.4 Estilosdeliderazgo

El enfoque mas comun para anaizar e comportamiento del lider es
clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos varian segun los
deberes que € lider debe desempefiar solo, las responsabilidades que desee que
sus superiores acepten y su compromiso filosofico hacia la realizacion y
cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos
términos para definir los estilos de liderazgo; pero tal vez, € méas importante ha
sido la descripcion de los cinco estilos basicos: € lider autécrata, e lider
participativo, € lider de rienda suelta (laissez faire), € lider paternaistay € lider
democrético (Chiavenato, 2004).

a) Estilo autoritario: Es aquel que asume toda la responsabilidad de la toma
decisiones, inicialas acciones, dirige, y controlaa personal a cargo; puede
considerar que solo é es competente y capaz de tomar decisiones
importantes, considera que los trabagjadores no son competentes para
adoptar decisiones por si solos, solo se espera que € personal sea
obediente y se adhiera a sus decisiones, y busca que se cumplan sus

Ordenes a cabalidad.



b)

d)

23

Estilo participativo: Se presenta cuando € lider busca utilizar la consulta
como una forma de interactuar con su persona y tomar decisiones; se
caracteriza porque no delega € gue debe tomar la decision final, pero s le
interesa las opiniones de los demés antes de decidir, es decir escucha y
analizalas ideas de las personas a cargo y acepta sus aportes viables; busca
que e personal logre asumir mas responsabilidad para guiar sus propios
esfuerzos.

Estilo liberal: Se caracteriza porque € lider delega en €l personal a cargo
la autoridad para decidir, no hace seguimiento a como hacen € trabago
solamente le interesa que lo hagan, por tanto € personal hara las tareas
segun sus propios criterios, para lo cual se deben auto motivar, guiar y
controlar, en resumen se proporciona poco contacto y apoyo en lalabor del
personal.

Estilo paternalistaa Donde existe una prevalencia de los intereses
personales sobre los de la institucion, se evita € conflicto a través de
métodos de control gue son muy generales, evita las vias de participacion
del personal.

Estilo democratico: Donde las decisiones se toman de forma conjunta
entre € jefe y e personal a cargo; por tanto, €l trabajo se centra en la
coordinacion, existe un buen clima de trabgo donde prima e

comparierismo y de critica constructiva.
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Bass (1985) desarrolla un andlisis critico de los diversos enfoques de
liderazgo que hasta la fecha se habian expuesto, y considera que se encuentran
limitadas para poder explicar la complejidad del liderazgo, para lo cual propone
gue existen principamente dos tipos de lideres. Los de rasgos transaccionales que
son aquellos que buscan lograr las metas y objetivos planteados mediante €
intercambio y premiacion de la labor destacada;, y los de rasgos
transformacionales que son los que se caracterizan por inculcar en el trabagjador la
prioridad de los intereses institucionales, €l alcanzar e logro personal, la mejora

de los niveles de confianza en si mismo.

Bass (1985) resalta que los lideres transformacionales se caracterizan por
impulsar la formacién de valores finales en los trabajadores, los cuales no son
negociados ni se pueden intercambiar entre personas, y de los lideres
transaccional es resalta que buscan que e personal cumpla con lo solicitado pues a
cambio se le sabra reconocer dicho esfuerzo; a respecto Avolio, Bass y Jung
(1995) resaltan que los lideres transformacional es impactan méas en e personal en
lo referente a su nivel de motivacion, de desempefio grupal y la autoeficacia,

respecto alos lideres transaccionales.

Avolio, Bass y Jung (1995) desarrollan las dimensiones que conforman el
modelo de liderazgo transformacional, setiene:
a) Estimulacion intelectual: Implica que € lider busca promover que €

persona a cargo actle de forma inteligente @ momento de efectuar sus
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actividades, que logren razonar la complegjidad de los procesos que
abordan y prioricen e resolver los problemas; para lo cua utilizan
estrategias de motivacion centradas e impulsar la creatividad e innovacion
de los trabajadores, donde sus discursos se fundamentan en buenos
argumentos, y solicitan los aportes con nuevas ideas, las cuales son
analizadas y no se logra emitir ningun juicio de valor ni criticas de forma
publicaaalgun error cometido.

Influencia idealizada: Se sustenta en que los lideres resultan ser referentes
0 modelos a seguir para cada uno de los trabajadores de la entidad, paralo
cual desarrollan una consideracion de entender las necesidades de los
demés que permita focalizar medidas de apoyo; ademas se caracterizan por
su comportamiento ético y moral, buscando predicar con € gemplo, y de
esa forma inculcar en los demés, lo cual redunda en que el personal busca
imitarlos y los admira por dicho comportamiento, por tanto se trata de un
comportamiento carismatico.

Motivacion por inspiracion: Hace referencia a que € lider se caracteriza
por proporcionar, a través de la comunicacion efectiva, a personal un
conjunto de metas que resultan ser elevadas, que ellos denotan que si tiene
significado, y les permite trascender e inspirar a los que les rodean, por
tanto es prioritario lograr que puedan compartir la vision institucional, y la
internalicen en su accionar diario; para ello es importante que el lider se
apoye en aplicar rituales institucionales que fortalezcan la cultura de la

entidad.
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d) Consideraciones individuales: Implica que € lider de poder diferenciar y
saber reconocer las caracteristicas individuaes de cada uno de los
trabgjadores, para ello e trato debe ser personal de acuerdo a las
necesidades y habilidades de cada uno; entonces el lider asume €l rol de un
entrenador, priorizando el desarrollo personal, y utiliza la comunicacion
informal de trato directo, donde se ve a cada uno como persona mas que
un trabajador, ademas existe una constante informacion de como esta

avanzando la entidad en €l logro de |as metas trazadas.

Avolio, Bass y Jung (1995) desarrollan también algunas dimensiones que
conforman el modelo de liderazgo transaccional, se tiene:

a) Premio por contingencia: Implica que €l lider busca reconocer € esfuerzo
del trabgjador cuando alcanza una meta previamente coordinada, a través
del otorgar alguna premiacion (econémica 0 ho econdmica), por tanto se
busca €l logro de los objetivos através de dichas estrategias.

b) Gerencia por excepcion pasivay activa: Implica que e lider asume como
desempefio ineficiente, cuando € trabgjo del persona no se encuentra
categorizado dentro de los estandares ya establecidos; por tanto, priorizala
existencia de controles frecuentes para lograr detectar las desviaciones; se
caracteriza por esperar a que los problemas se hagan presente para luego

adoptar las medidas pertinentes.

2.2.5 El liderazgo militar y sus caracteristicas
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Magnelli (1993) sefida que e liderazgo militar principamente se
considera como una aptitud moral que caracteriza al oficia que le permite influir
de forma significativa en el comportamiento del personal de la tropa, ello abarca
el conducir, € guiar, € persuadir y e facilitar el crecimiento individual, que
permita el cumplir con lamision del servicio; por tanto, €l lider militar sustenta su
capacidad de influir en e poder trasmitir valores y creencias, siendo sus
principal es caracteristicas:

a) Competencia: Hace referencia a la capacidad del oficial de cumplir de
forma adecuada con cada una de las funciones encargadas, paralo cual se
requiere tener claridad de sus cuaidades, de la forma de ser de las
personas, del conocimiento preciso de las técticas militares y aspectos
técnicos; y conocer muy bien ala organizacion.

b) Integridad: Hace referencia a que el oficial debe caracterizarse por su
honestidad, por e sentido de hacer justicia, por €l sentido del deber, y €
corgje moral.

c) Dedicacion: Hace referencia a que el oficial debe efectuar las actividades
profesionales de forma eficiente y con perseverancia, priorizando €
comportamiento ético.

d) Corge: Hace referencia a que € oficial debe desarrollar la capacidad de
saber controlar su miedo, que le permita continuar con la mision encargada

de modo eficiente.
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Gal (1987) resdta que € liderazgo militar se ve evidenciado en la
obediencia del persona de tropa al lider, siendo su formacion permanente en la
carrera militar, destacando los aspectos del comando, ded mando y de la

conduccion, siendo la més destacada la capacidad de g ercer el mando.

Fernandez (2010) sefida que e reto del liderazgo militar es lograr
compatibilizar la disciplina que caracteriza ala actividad castrense con los valores
tradicionales y con la asignacion de las responsabilidades, por tanto e lograr el

equilibrio adecuado entre la obedienciay € debate.

2.2.6 Dimensionesdd liderazgo

Goleman, Boyatzis y Mckee (2003) efectuaron una investigacion sobre los
principales estilos de liderazgo, destacando entre ellos a los visionarios, a los
democréticos, a los autoritarios y a los timoneles; en base a ello, se han logrado
identificar los principales rasgos que un lider que forma parte de ambito militar,
deberia tener con lafinalidad de impulsar la existencia de un clima organizacional
que contribuya al logro de las metas propuestas; |as cuales son consideradas como
dimensiones para el andlisis de lavariable liderazgo:

a) Gestion del cambio: Al respecto se destaca € trabgjo desarrollado por

Robert Blake y Jane Mouton en la propuesta denominada Malla o Rejilla

Gerencial, quienes proponen para analizar a directivo, si se encuentra mas
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preocupado por las personas o0 por la produccion, de donde considerar el
cambio es algo prioritario, en lo que respecta a las personas y la entidad
para lograr los resultados esperados, donde €l objetivo es lograr que €
personal pueda aceptar la importancia de estar preparados para el cambio,

dado que ello permitira que la entidad sea mas competitiva.

b) Comunicacion: Es muy importante la interaccion frecuente entre el lider y

el personal a cargo, con lafinalidad de lograr trasmitir o que se espera de
cada uno de ellos (descendente), de recibir retroalimentacion de la gestion
y de efectuar aportes alos directivos (ascendente), y de precisar detalles de
como trabgjar en equipo para poder cumplir con las tareas encargadas
(horizontal); por tanto €l lider siempre debe estar predispuesto a escuchar a
su persona, prestando atencion, y comprension, respeto a las ideas
propuestas, impulsando la existencia de un buen clima de trabgjo.

Gestion de personas: Implica que € lider debe preocuparse en la forma de
como lograr conducir un equipo, e cua debe motivarlo y desarrollar sus
habilidades de acuerdo a los resultados y logro del éxito profesional; en
resumen debe priorizar que se dé & crecimiento profesiona de cada
trabgjador que conforma e equipo, lo cua generara que se logren

identificar con la gestion y mejore su desemperio.

BASE TEORICA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
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2.3.1 Definicion de clima organizacional

Ivancevich (2006) define que e clima organizacional abarca a los
comportamientos, actitudes y desempefio del personal dentro de la organizacion,
por tanto considera la atmosfera de trabajo que permite que existe una mayor
coordinacion para poder cumplir con las metas y objetivos propuestas de manera

conjuntay eficiente.

Luthans (2008) define que la existencia de un clima organizacional
positivo implica la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicol 6gicas
positivas de cada uno de los trabajadores, las cuales se administran y desarrollan

con lafinalidad de mejorar € desempefio laboral.

Meéndez (2006) precisa que € clima organizacional es el ambiente propio
que caracteriza a una entidad, y que permite la existencia de una adecuada
interaccion entre los comparieros de trabajo con la finalidad de trabajar juntos en

la consecucion de las metas propuestas.

Rodriguez (1999) lo define como percepciones compartidas por los
trabajadores de una entidad respecto a trabagjo, ambiente, las relaciones con los

demés comparieros de trabajo y la normatividad interna.
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Chiavenato (2000) sefidla que e clima organizacional constituye la
aimosfera psicoldgica que caracteriza a una entidad, logra involucrar a tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, los objetivos, 1a normatividad (factores

estructurales); y las actitudes, valores y el comportamiento (factores sociales).

Alles (2008) sostiene que el comportamiento organizacional estudialo que
las personas hacen en una entidad, analizando |a repercusion de esa conductaen €l

desemperio.

2.3.2 Factoresdel clima organizacional

Likert (1981) desarrolla unateoria sobre el clima organizacional, en € cual
precisa que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias
de una entidad:

a) Variables causales: Variables independientes que determinan e sentido
de laevolucién de una entidad, asi como sus resultados

b) Variables intermediarias. Variables que reflgan e estado interno de la
organizacion, tales como las motivaciones, las actitudes, la comunicacion,

otros.
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c) Variables finales: Variables dependientes que representan los resultados
logrados por la entidad, tales como la productividad, las utilidades y

pérdidas, otros.

La interaccion de dichas variables da origen a dos tipos de clima
organizacional, los que se sitlan en un sistema autoritario que corresponde a un
clima cerrado y los que se sittian en un sistema participativo que corresponde a un

climaabierto.

Sefiala ademas que | os factores que determinan en e climalaboral son:

- Factores externos. Se considera a los clientes, proveedores, sindicatos y
medios de comunicacion.

- Factores psicologicos: Se considera a las actitudes, las opiniones, las
motivacionesy las expectativas del personal.

- Factores individuales, grupales y estructurales: Los individuales considera
las actitudes, personalidad, valores, estrés, otros; los grupales consideran
los procesos de comunicacion, identificacion, cohesion, espiritu de cuerpo,
roles, otros, y los estructurales considera las normas de trabgo, las

politicas empresariales, |as relaciones de poder, la estructuray lajerarquia.

Brunet (1989) describe |os siguientes factores:
a) Enfoque de factores psicolégicos individuales. Considera los procesos

gue el trabgador desarrollaen la entidad, setiene:
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- Necesidad de lainteraccién socia, por tanto seleccionay busca.

- Necesidad de establecer sentimientos de afinidad con la entidad.

- Necesidad de pertenecer a la entidad, se genera al evaluar aspectos como
la autonomia individual, la motivacion, el compromiso y la lealtad con los
objetivos.

b) Enfoque de factores grupales. Considera las actividades colectivas y
compartidas por un grupo de trabgjo, donde la interaccion grupal se
convierte en una fuente de satisfaccion que genera crecimiento personal,
pues desarrolla €l ser tolerante, €l cooperar, y e respetar las diferencias;
donde € conflicto deriva aprendizaje puesto que € mayor anadlisis permite
alcanzar megjores resultados; se destaca a espiritu de cooperacién, las
relaciones interpersonaes, e trabgo en equipo, la confianza en € jefe
(Toro, 2005).

c) Enfoque de factores organizacionales. Considera las caracteristicas
propias de la entidad, las cuales repercuten en e comportamiento del
trabajador; dichos factores son la difusion de politicas, €l proceso de toma

de decisiones, lainfraestructurafisica, € equipamiento tecnol 6gico, otros.

2.3.3 Teoriadd climaorganizacional

Likert (que es citado por Brunet, 1999) desarrollé una teoria para analizar

el clima organizaciona en las entidades, precisando que la forma de comportarse

de los trabagjadores depende de forma directa de las condiciones de trabagjo y del
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comportamiento de los directivos, donde la percepcion es el aspecto considerado
para precisar su accionar en la entidad; establece tres variables que conforman las
caracteristicas de laentidad y que afectan la percepcion sobre € clima, que son:

- Variables causdes. Denominadas variables independientes, estan
orientadas a precisar como la entidad logra sus resultados, comprende:
Estructura de la entidad, competencias del personal, actitudes, otros.

- Variables intermedias: Orientadas a analizar el estado interior de la
entidad, como: Rendimiento del personal, motivacion, comunicacion entre
directivosy personal acargo y toma de decisiones.

- Variables finales: Son consecuencia de los otros dos grupos de variables,
estan sesgados a los resultados organizativos, como: Utilidades,

productividad, eficacia, otros.

Por tanto, estos factores influyen directamente en el desempefio labora de
los miembros de la entidad, conformando la atmésfera de trabajo, € cual se

genera en base a las percepciones de | os trabajadores.

2.3.4 Caracteristicasde clima organizacional

Armengol (2001) precisa las caracteristicas que se deben considerar para
analizar €l clima organizacional:
- Carécter globa: Representa a la atmosfera de trabgjo, que permita que

exista una adecuada interaccion entre los compafieros de trabgjo.



35

Multidimensional: Puesto que se ve influenciado por diversos factores
como lainfraestructura e instalaciones, la forma de ser de los trabajadores,

la interrelacion entre los grupos dentro de la entidad, opiniones sobre €l

medio donde laboran, por € rubro de las actividades de la entidad.

Soto (2010) también logra precisar caracteristicas que deben considerarse

parael andisis del climaorganizacional:

2.35

Representa a tono o ambiente laboral.

Se ve influenciado por la estructura, la tecnologia, la interaccion laboral,
otros, por tanto es multidimensional.

Se veinfluenciada por el comportamiento humano dentro de la entidad.

Esla personaidad de la entidad.

Se sostiene en el tiempo mayormente.

Determina €l logro de las metas propuestas.

Su andlisis se sustenta en las percepciones de las personas que son
miembros de la entidad.

Se puede analizar sus caracteristicas, |0 cual permite proponer aternativas

paramejorarla.

Tipos de clima organizacional

Likert (1968) desarroll6 una teoria para € andlisis de clima en las

organizaciones, gque sustenta que €l comportamiento de los trabgjadores se ve
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influenciado por la gestion administrativa y por las condiciones de trabajo, por
tanto, se genera opiniones sobre el clima de trabajo en base a percepciones del

personal sobre el entorno laboral.

Likert (1968) en base a lo descrito en e parrafo anterior, propone la
existencia de dos tipos de clima organizacional, los cuales oscilan desde un

entorno mas participativo hasta un entorno mas autoritario, se tiene:

a) Climadetipo autoritario:

- Autoritarismo explotador: Este ambiente de trabajo se caracteriza por los
directivos definitivamente no confian en e persona a cargo, es por €elo
que las decisiones se toman de forma centralizada por la ata direccion,
ademas se trabaja bgjo un ambiente de temor, donde la comunicacion es
sinénimo de dar ordenes e instrucciones, finalmente la interaccion entre el
jefe y los subordinados gira dentro de un entorno de miedo y la
comunicacion solo existe en forma de instrucciones.

- Autoritarismo paternalista: Este ambiente de trabajo se caracteriza porque
los directivos promueven la existencia de atos niveles de confianza con €
personal a cargo, pero las decisiones siempre lastoma €l jefe, para motivar
al personal se utilizala estrategia de dar recompensas o dar castigos, existe

una atmésfera de trabajo que es estable y bien estructurada.

b) Climade tipo participativo:
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- Consultivo: Este ambiente de trabgjo se caracteriza porque los directivos
presentan altos niveles de confianza en cada uno de los trabajadores, la
toma de decisiones no solamente la hacen los directivos, los subordinados
también deciden en € nivel operativo, respecto a la forma de motivar a
persona se utilizan algunas recompensas, existe una interaccion frecuente
entre € jefe y los subordinados, existe un ambiente agradable que resulta
ser dinamico y centrado en el logro de |os objetivos propuestos.

- Participacion en grupo: Este ambiente de trabgjo se caracteriza por la
existencia de un confianza plena en el persona por parte de los directivos,
el proceso de decision se da en cada una de las areas de la entidad, la
comunicacion es frecuente y en todas las direcciones de los
establecimientos de la entidad, se logra motivar al persona através de la

participacion, con frecuencia se busca mejorar 1os métodos de trabgjo.

Los tipos de clima autoritario se presentan en las organizaciones que son
burocréticas y rigidas, donde existe un nivel preocupante de insatisfaccion laboral;
mientras que los tipos de clima participativos, hacen referencia a la existencia de
un alto nivel de dinamismo para lograr los objetivos, ademés de ello existe un

nivel adecuado de satisfaccién y compromiso del personal de la entidad.

2.3.6 Dimensionesde clima organizacional
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Fonseca (2008) precisa y describe las dimensiones a considerar para €l

andlisis del clima organizacional, las cuales son consideradas en la presente

investigacion para el andlisis respectivo de lavariable, setiene:

24

a)

Talento humano: Es la cuaidad racional y emocional de la persona que
surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demas,
intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de acuerdo con
experiencias previas comunes, son las cualidades que le permiten a la

persona efectuar con eficiencia las tareas encargadas.

b) Cultura organizacional: Hace referenciaa conjunto de principios, valores,

mitos, otros, que caracterizan a una organizacion en lo referente a como
desarrollan sus actividades, y a cdmo es e comportamiento que €
trabgjador debe tener dentro de la entidad que permita facilitar la
implantacion de alguna estrategia para buscar mejorar e funcionamiento.

Disefio organizacional: Hace referencia a coOmo se estructura la entidad
para poder cumplir de forma eficiente los objetivos propuestos, dando
origen a la divison de funciones, asignacion de responsabilidades, |a

creacion de las areas de trabgjo, otros.

CONCEPTOSBASICOS

Se resaltan |os siguientes términos bésicos:
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Clima ingtitucional: Condicién subjetiva que da cuenta de cuan
gratificantes son las circunstancias en que se desenvuelven los procesos
laborales. Esta estrechamente ligado a grado de motivacion del trabajador.
Supone no sblo la satisfaccion de necesidades fisiologicas y de seguridad,
sino también la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestimay

realizacion persona (Armengol, 2001).

b) Comunicacion: Es un proceso dinamico de interrelacion entre dos 0 més

personas con un fin predeterminado, el mismo que se manifiesta a traves
de elementos verbales y no verbales, en los cuaes la transmision y
recepcion de mensges puede caracterizarse por ser funcional (Alles,
2008).

Conflicto: Es aquella situacion en que una parte de los miembros de un
grupo adopta una postura significativamente distinta del resto de los
miembros disminuyendo o anulando la cohesion (Avolio, Bass y Jung,

1995).

d) Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio

€)

critico. Conjunto de los modos de vida y costumbres, asi como de los
conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una
determinada época grupo social, etc (Alles, 2008).

Cultura organizacional: Conjunto de creencias, motivos y razones
esenciales que determinan el accionar de la misma y que a través de sus

directivos se transmite a los trabajadores para que sea reflgjada en todos



40

los actos y respuestas, tanto en € interior de la organizacioén como fuera de
ella(Alles, 2008).

f) Clima laboral: Conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o0 experimentadas por las personas que componen la
organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta (Fonseca,
2008).

g) Clima organizacional: Comprende un espacio amplio y flexible de la
influencia ambiental sobre la motivacion; es la cualidad o propiedad del
ambiente organizaciona que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion e influyen en su comportamiento (Fonseca, 2008).

h) Gestion: Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas
que se aplican para desarrollar los procesos de organizacion, planificacion,
direccion y control (Chiavenato, 2004).

i) Gestion ingtitucional: Conjunto de coordinaciones y actividades
estratégicas que realiza el director o presidente de una institucion con otras
instituciones sociales con e propdsito de lograr objetivos institucionales y
de proyeccion ala comunidad (Chiavenato, 2004).

j) Gestion administrativa: Sistema 0 serie de actividades estratégicas y
procedimentales para la realizacion de los procesos de gestion y € logro
de los objetivos previstos por la institucion o la empresa (Chiavenato,

2004).
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K) Liderazgo: Situacion de domino gercida por una empresa, producto o
sector econdémico, en sus ambitos respectivos (Avolio, Bass y Jung, 1995).

I) Organizacion: Es uno de los procesos de gestion y consiste en ordenar,
distribuir y dosificar adecuadamente todos los elementos, procesos y
factores del sistema (Chiavenato, 2004).

m) Plan estratégico: Es un proceso que involucra la capacidad de determinar
objetivos, asociar recursos, definir cursos de accion que permitan cumplir
dichos objetivos, asi como seguir € proceso y examinar los resultados y
las consecuencias de esas acciones teniendo como referencia las metas
preestablecidas (Ivancevich, 2006).

n) Relaciones. Evalla & grado en que los administrativos estan integrados en
laoficina, se apoyan y ayudan entre si (Fonseca, 2008).

0) Vaores. Es aguella escala ética'y moral que € individuo posee a la hora
de actuar; se relaciona estrechamente con la educacion que cada uno ha

recibido desde pequefio (Armengol, 2001).
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CAPITULO LI

MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesisgeneral

Existe influencia significativa del liderazgo sobre el clima organizacional
del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco,

2018.
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3.1.2 Hipotesis especificas

a) Existe influencia significativa del disefio organizacional en e clima
organizacional del Batallén Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
Quillabamba, Cuzco, 2018.

b) Existe influencia significativa de la cultura organizacional en e clima
organizacional del Batallén Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
Quillabamba, Cuzco, 2018.

c) Existe influencia significativa del potencid humano en € clima
organizacional del Batallén Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen

Quillabamba, Cuzco, 2018.

32 VARIABLES

3.2.1 Variableindependiente: Liderazgo

Dimension
- Gestion del cambio.
- Comunicacion.

- Gestion de personas.



3.2.2

Dimension

- Disefio organizacional .

- Cultura organizacional.

- Potencia humano.

Variable dependiente: Clima organizacional
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A continuacion se detalla las dimensiones e indicadores para ambas

variables, setiene:

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Variable Cudlidad de una FEs la capacidad 1. Gestion del 1. Objetivos, roles. 1,234
independiente; ~ PErsona reldivamente  yo i en Jos  cambio
Liderazgo coherente e Integraca, demds con la
g”e reﬂe’a”dt_’;‘a gama finalidad ge 2 Comunicacién 2. Interaccion, 5,6,7,8,9, 10,
@ erencias motivacion 11, 12
individuales y permiten  glcanzar las
a individuo egercer ., . .
fluencia a travks de TELOSPIOpUESas. 3 Gestion  de 3. Trabgjo en equipo, 13,14, 15, 16, 17,
una  variedad  de personas condiciones fisicas. 18, 19, 20
situaciones 'y de
organizacion (Zaccaro,
2007)
Variable Es @ ambiente propio  Es |a atmosfera 1. Disefio . Satisfaccién 1,2,34,56,7,
dependiente; U6 cyadleniza a una - ge yrghgo que  Organizacional laboral, 8
Clima entidad, y que permite L la administracion del
i ] la existencia de una p i ] ital humano
organizacional  adecuada interaccion €xistencia de una cap :
entre los compafieros .
de trabgo con la ?i?;:cagzn entre 2. Cultura . Compromiso, 910,11, 12
findidad de trabajar A organizacional pertenencia.
juntos en 1a oS cqmpaneros
consecucion  de las  detrabgjo. 3. Potencial . Estilodedireccion, 13,14, 15, 16, 17,
metas propuestas humano reconoci miento. 18, 19, 20

(Méndez, 2006).

Fuente: Propia
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La escala de medicion de las variables es ordinal; a continuacion se detalla
los interval os para medir, los cuales se han distribuido considerando una amplitud
similar para generar los niveles que aparecen en la Tabla 2; se calculan
considerando la Escala de Likert de 05 opciones, desde 1 que es nunca hasta 5 que

es siempre, setiene:

Tabla2: Baremo de las variables

VARIABLE NIVEL INTERVALO
Variable Bajainfluencia 20-46
independiente:

Liderazgo Regular influencia 47-73

Altainfluencia 74-100

Variable dependiente: Inadecuado 20-46
Clima organizacional

Aceptable 47-73

Adecuado 74 - 100

Fuente: Propia

33 TIPODE INVESTIGACION
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El tipo de investigacion es bésico o puro, puesto que se busco aportar al
conocimiento; siendo € nivel explicativo, dado que se analizé € comportamiento
de causa — efecto entra las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2014).

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

En lo que respecta a disefio de la investigacion fue no experimental, ello
implica que ninguna variable fue aterada de forma deliberada, sobre la
recoleccion de los datos fue de corte transversal puesto que se efectué en un
momento del tiempo (Hernandez y otros, 2014). El esquema utilizado es €

siguiente:

- M: Muestrade militares.

Ox: Variable independiente = Liderazgo.

17 Influencia.

Oy: Variable dependiente = Clima organizacional .
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35 AMBITO DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion fue desarrollado en el ambito de la

provincia de Quillabamba - region Cuzco, considerando a Batalén

Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba.

36 TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

En lo que respecta al tiempo social, abarco el afio 2018.

3.7 POBLACIONY MUESTRA

3.7.1 Unidad deestudio

Se considero a personal militar del Batalldn Contraterrorista La Oroya N°

34 VillaVirgen Quillabamba.

3.7.2 Poblacion

La poblacién de estudio esta conformada por 108 militares (persona de

tropa) del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 de la ciudad de Cuzco; se
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excluyo a los oficiales, puesto que la investigacion busca analizar como una de

sus variables, la percepcion sobre € liderazgo de los oficiales.

3.7.3 Muestra

Por tratarse de una poblacion finita, pequefia, concentrada en una misma
guarnicion y para obtener mayor veracidad y calidad de la informacion no se
utilizé muestra, sino el total de la poblacidn; es decir se encuestaron a los 108

militares.

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICASE INSTRUMENTOS

Los instrumentos fueron construidos por €l investigador en base a la
revision bibliografica respectiva, siendo:
- Cuestionario para andizar €l liderazgo que percibe el personal militar del
Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34.
- Cuestionario sobre € clima organizacional que se percibe en el Batallon

Contraterrorista La Oroya N° 34.
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La fuente de informacion fue primaria, puesto que fue proporcionada por
los militares (personal de tropa) del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34; en
lo que respecta a la elaboracion del marco tedrico, se utilizé principalmente

fuentes bibliogréaficas obtenidas de google académico.

Sobre la validacion de los instrumentos utilizados, se precisa que se aplico
el criterio de Juicio de Expertos (se anexan las cdificaciones), para la
confiabilidad de los instrumentos, se utilizé una prueba piloto de 15 militares,
cuyas respuestas permitieron obtener e estadistico Alpha de Cronbach, cuyos
valores fueron (tanto paralas dimensiones como paralas variables):

- Variable independiente “Liderazgo”.

Dimension n° 1 “Gestion del cambio” = 0,854

Dimension n°® 2 “Comunicacion” = 0,835

Dimension n°® 3 “Gestion de personas” = 0,890.

- Variable dependiente “Clima organizacional”.

Dimensién n°® 1 “Disefio organizacional” = 0,873.

Dimensién n° 2 “Cultura organizacional” = 0,983.

Dimensiéon n° 3 “Potencial humano” = 0,849.

Puesto que los valores superan e vaor de 0,80, implica que los
instrumentos son adecuados para ser usados en €l trabgo de campo, (George y

Mallery, 2003).
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Sobre € procesamiento de los datos, se precisa que se utilizo e software
estadistico SPSS version 24,0 en espafol; se consideraron las siguientes técnicas
estadisticas: Tablas de conteo, diagrama de barras, coeficiente de determinacion,
andlisis de varianza, recta de regresion lineal simple (que permita anadizar la

influencia).

CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO
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Para el desarrollo del trabajo de campo, se solicito e permiso respectivo al
Oficia a cargo de Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34, indicando que seria
un trabajo con fines académicos, donde se recogeria la percepcion del personal de
tropa sobre € liderazgo existente y ello como logra influir en & clima
organizacional, cuyos resultados serian expuestos con la finalidad de identificar

los aspectos amejorar que permita fortalecer lalabor militar.

Se logro sensibilizar a los militares que conforman la muestra de estudio,
respecto a que se trata de un trabgjo que requeria de sus opiniones de forma
anoénima, y que respondan con latotal seguridad de que no se darian represalias de
parte de los oficiales, puesto que se busca mejorar € liderazgo que los caracteriza;
sobre € trabajo de campo, este abarco un tiempo de cuatro semanas, para aplicar

todos |os cuestionarios propuestos.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOSRESULTADOS

Los resultados hallados se presentaron en tablas de conteo para cada una
de las dimensiones de ambas variables, ademéas de un andlisis por pregunta, se
efectud un diagrama de barras que permite apreciar la frecuencia de respuestas
sobre los tres niveles propuestos; en lo que respecta al contraste de las hipotesis,

puesto que se tratd de determinar lainfluencia, se uso laregresion linea simple.
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43 RESULTADOS

4.3.1 Resultados “Liderazgo”

Tabla 3; Dimension “Gestion del cambio”

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular 72 66,7 66,7 66,7
Alto 36 33,3 33,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”

Los resultados de la Tabla 3 hacen referencia a la dimension denominada
“Gestion del cambio”, de donde € 66,6% del persona militar del Batallon
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba percibe de nivel
regular la gestion del cambio que tratan de impulsar los oficiales a cargo; 1o cual
implica que es necesario reforzar € explicar a personal laimportancia de saber a

los cambios que exige el entorno.

En la Tabla 4 se efecttia e andlisis por pregunta, de donde € aspecto méas
destacado es que cada uno tiene claro cudles son los objetivos a lograr desde su
puesto; y € aspecto areforzar es que lalabor que se efectlia en €l Batallén deberia

permitir ademas que se puedan cumplir 10s objetivos personales.

Tabla 4: Dimension “Gestion del cambio™ (por pregunta)



% de N
Recuento columnas

L os objetivos de mi trabgjo estdn  Nunca 0 0,0%
claramente definidos. Cas nunca 0 0,0%
A veces 15 13,9%
Cas siempre 54 50,0%
Siempre 39 36,1%
Los objetivos de mi puestoson  Nunca 0 0,0%
razonablemente al canzabl es. Casi nunca 0 0,0%
A veces 17 15,7%
Casi siempre 46 42,6%
Siempre 45 41, 7%
Lalabor que desempefio en el Nunca 7 6,5%
Batallon me permite alcanzar mis Casi nunca 60 55,6%
objetivos personales. A veces 39 36,1%
Cas siempre 2 1,9%
Siempre 0 0,0%
La funcion que desempefio Nunca 0 0,0%
contribuye a logro delos Cas nunca 21 19,4%
objetivos del Batallon. A veces 43 39,8%
Cas siempre 37 34,3%
Siempre 7 6,5%

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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Regular

Gestion del cambio
Figura1l: Dimensién “Gestion del cambio™

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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Tabla5:; Dimension “Comunicacion”

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular 54 50,0 50,0 50,0
Alto 54 50,0 50,0 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”

Los resultados de la Tabla 5 hacen referencia a la dimensién denominada
“Comunicacion”, de donde e 50,0% dd personal militar del Batallon
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba percibe de nivel
regular la comunicacion e interrelacién que existe entre e personal; lo cua
implica que es necesario reforzar que los oficiales puedan interactuar més con €

personal acargo que permita recoger sus aportes.

En la Tabla 6 se efectla € andlisis por pregunta, de donde los aspectos
mas destacados fueron que se sienten muy motivados de formar parte del gército
y que existe una comunicacion adecuada con € personal de la tropa; y los
aspectos a reforzar son que la labor encargada deberia fortalecer la autoestima 'y

autorrealizacion, y que la comunicacion con los oficiales deberia ser més fluida.
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Tabla 6: Dimension “Comunicacion’ (por pregunta)

% deN
Recuento columnas
Estoy oportunamente informado sobre  Nunca 2 1,9%
los objetivos, cambios, logros, y/o Casi nunca 8 7,4%
actividades del Batallon. A veces 55 50,9%
Cas siempre 41 38,0%
Siempre 2 1,9%
Considero que los medios de Nunca 0 0,0%
comunicacion en €l Batallon son Casi nunca 0 0,0%
efectivos. A veces 19 17,6%
Casi siempre 49 45,4%
Siempre 40 37,0%
La comunicacion existente con mi Jefe  Nunca 0 0,0%
inmediato es adecuada. Cas nunca 23 21,3%
A veces 38 35,2%
Cas siempre a7 43,5%
Siempre 0 0,0%
Existe buena comunicacién con mis Nunca 0 0,0%
comparieros de tropa. Casi nunca 0 0,0%
A veces 22 20,4%
Casi siempre 38 35,2%
Siempre 438 44,.4%
Considero que mi labor en el gjército es Nunca 0 0,0%
estable y seguro. Cas nunca 6 5,6%
A veces 56 51,9%
Cas siempre 33 30,6%
Siempre 13 12,0%
Mi labor en €l gjército contribuyecon  Nunca 11 10,2%
mi autorrealizacion y autoestima. Casi nunca 34 31,5%
A veces 54 50,0%
Casi siempre 9 8,3%
Siempre 0 0,0%
Me siento motivado de formar parte del  Nunca 0 0,0%
gército. Casi nunca 0 0,0%
A veces 11 10,2%
Cas siempre 5 47,2%
Siempre 46 42,6%
Mi labor en €l g ército satisface mis Nunca 0 0,0%
necesidades (salud, seguridad, Casi nunca 8 7,4%
bienestar) A veces 32 29,6%
Cas siempre 61 56,5%
Siempre 7 6,5%

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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10

Regular Atto
Comunicacion

Figura2: Dimensién “Comunicacién”

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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Tabla 7: Dimension “Gestion de personas™

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular 83 76,9 76,9 76,9
Alto 25 23,1 23,1 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”

Los resultados de la Tabla 7 hacen referencia a la dimension denominada
“Gestion de personas”, de donde el 76,9% del personal militar del Batalldn
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba percibe de nivel
regular la gestién de las personas que estdn a cargo de los oficiales; lo cual
implica que es necesario reforzar el trato individual con cada uno del personal de

tropa de parte de los oficiales.

En la Tabla 8 se efectlia € andlisis por pregunta, de donde los aspectos
mas destacados fueron que consideran que hay un verdadero trabajo en equipo en
el Batallon y que los superiores incentivan y fomentan el trabajar objetivos
comunes; y los aspectos a reforzar son que se deberia contar con los e ementos
necesarios para desempefiar mi trabajo que por motivos presupuestales no se tiene

y mejorar las estrategias que permitan integrar mas al personal.



Tabla 8: Dimension “Gestion de personas™ (por pregunta)
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% deN
Recuento columnas

Considero que hay un verdadero Nunca 0 0,0%
trabajo en equipo en mi Batallén.  Casi nunca 0 0,0%
A veces 8 7,4%

Cas siempre 61 56,5%

Siempre 39 36,1%

El personal del Batallon estapresto Nunca 0 0,0%
acolaborar siempre que se Casi nunca 6 5,6%
necesita. A veces 60 55,6%
Casi siempre 37 34,3%

Siempre 5 4,6%

Considero que estoy bien integrado Nunca 7 6,5%
al Batallon. Casi hunca 41 38,0%
A veces 54 50,0%

Cas siempre 6 5,6%

Siempre 0 0,0%

Considero que en € Batallén, mis  Nunca 0 0,0%
superioresincentivan y fomentan  Casi nunca 0 0,0%
el trabajo en equipo. A veces 15 13,9%
Casi siempre 54 50,0%

Siempre 39 36,1%

Las condicionesfisicas e Nunca 0 0,0%
instal aciones son adecuadas. Cas nunca 17 15,7%
A veces 46 42,6%

Cas siempre 41 38,0%

Siempre 4 3,7%

Existe la seguridad debida para Nunca 0 0,0%
evitar accidentes y riesgos de Casi nunca 7 6,5%
trabgjo. A veces 60 55,6%
Casi siempre 39 36,1%

Siempre 2 1,9%
Cuento con los elementos Nunca 21 19,4%
necesarios para desempefiar mi Cas nunca 43 39,8%
trabajo. A veces 37 34,3%
Cas siempre 7 6,5%

Siempre 0 0,0%

Considero que sepriorizael trato Nunca 2 1,9%
individual. Cas nunca 8 7,4%
A veces 55 50,9%
Cas siempre 41 38,0%

Siempre 2 1,9%

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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Fuente: Cuestionario “Liderazgo”



61

Tabla9: Variable “Liderazgo”

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular influencia 71 65,7 65,7 65,7
Altainfluencia 37 34,3 34,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”

Los resultados de la Tabla 9 hacen referencia a la variable independiente
“Liderazgo”, de donde el 65,7% del personal militar del Batallon Contraterrorista
La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba percibe como de regular influencia e
liderazgo que caracteriza alos oficiales y € 34,3% considera que es de influencia
ata; lo cua implica que e persona de tropa percibe un nivel adecuado de
liderazgo de parte de los oficiales, pero es necesario mejorar que los objetivos
personales se puedan alcanzar con la labor en € gército, implementar algunas
estrategias para que se fortalezca la autoestima del persona y la obtencién de

mayor presupuesto para efectuar una mejor labor de campo.

En la Tabla 10 se efectia € andlisis comparativo por dimensiones, de
donde el aspecto més resaltado fue la “Comunicacion”, seguido de la “Gestion del

cambio” y finalmente la “Gestion de personas”.



Tabla 10: Variable “Liderazgo™ (por dimension)

% de N
Recuento columnas
Gestion del cambio Bao 0 0,0%
Regular 72 66,7%
Alto 36 33,3%
Comunicacién Bgo 0,0%
Regular 54 50,0%
Alto 54 50,0%
Gestion de personas Bajo 0,0%
Regular 83 76,9%
Alto 25 23,1%

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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Figura 4: Variable ““Liderazgo”

Fuente: Cuestionario “Liderazgo”
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4.3.2 Resultados “Clima organizacional”

Tabla 11: Dimension “Disefio organizacional”

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Bajo 2 1,9 1,9 1,9
Regular 78 72,2 72,2 74,1
Alto 28 25,9 25,9 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”

Los resultados de la Tabla 11 hacen referencia a la dimension denominada
“Disefio organizacional”, de donde el 72,2% del persona militar del Batallon
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba percibe de nivel
regular el disefio organizaciona que caracteriza a la entidad; 1o cual implica que

es adecuada larelacion con los demas miembros de latropay los oficiaes.

En la Tabla 12 se efectia e andlisis por pregunta, de donde los aspectos
mas destacados fueron que el personal se siente valorado y respetado y que €
estar sirviendo a paislo Ilenade orgullo; y los aspectos areforzar son que deberia
existir més oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro del Batallon y

ademas of recerse mayores oportunidades de capacitacion.



Tabla 12: Dimension “Disefio organizacional” (por pregunta)
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% deN
Recuento columnas
Estar en mi puesto generaun Nunca 0 0,0%
sentimiento de autosatisfaccion y Cas nunca 0 0,0%
orgullo. A veces 10 9,3%
Cas siempre 44 40,7%
Siempre 54 50,0%
Me siento valorado y respetadoenmi Nunca 0 0,0%
trabgjo. Casi nunca 0 0,0%
A veces 7 6,5%
Casi siempre 41 38,0%
Siempre 60 55,6%
Me siento satisfecho con larelacion Nunca 0 0,0%
existente con los demés miembrosdel  Casi nunca 2 1,9%
Batallon. A veces 38 35,2%
Cas siempre 52 48,1%
Siempre 16 14,8%
Es satisfactorialarelacion con los Nunca 0 0,0%
oficiaes. Casi nunca 11 10,2%
A veces 39 36,1%
Casi siempre 37 34,3%
Siempre 21 19,4%
Existe el personal suficiente para Nunca 6 5,6%
redlizar las actividadesen e Batalén.  Casi hunca 41 38,0%
A veces 45 41, 7%
Cas siempre 16 14,8%
Siempre 0 0,0%
Al ingresar a Batallén, se proporciona Nunca 0 0,0%
lainduccion pertinente para conocer la Casi nunca 11 10,2%
unidad, las responsabilidades asumidas A veces 53 49,1%
y régimen interno. Casi siempre 39 36,1%
Siempre 5 4,6%
Se ofrecen oportunidades de Nunca 11 10,2%
capacitacion dentro del Batallon. Casi nunca 35 32,4%
A veces 55 50,9%
Cas siempre 7 6,5%
Siempre 0 0,0%
Existen oportunidades de desarrolloy ~ Nunca 16 14,8%
crecimiento dentro del Batallon. Cas nunca 48 44,4%
A veces 44 40,7%
Cas siempre 0 0,0%
Siempre 0 0,0%

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Figura5: Dimensién “Disefio organizacional”

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Tabla 13: Dimension “Cultura organizacional”

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular 39 36,1 36,1 36,1
Alto 69 63,9 63,9 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”

Los resultados de la Tabla 13 hacen referencia a la dimension denominada
“Cultura organizacional”, de donde el 63,9% del personal militar del Batallén
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba considera que es de
nivel altalos rasgos culturales que caracterizan ala entidad; lo cua implica que se

valoramuchaladiscipling, los horarios y e cumplimiento de la normatividad.

En la Tabla 14 se efectia € andlisis por pregunta, de donde los aspectos
mas destacados por € persona de tropa fueron que logran participar en las
actividades de bienestar e integracion del Batallon y que con mucha frecuencia

tratan de colaborar con las actividades solicitadas.



Tabla 14: Dimension “Cultura organizacional” (por pregunta)
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% deN
Recuento columnas
Cumplo con los horarios exigidos, Nunca 0 0,0%
siendo puntual y organizado. Cas nunca 0 0,0%
A veces 23 21,3%
Cas siempre 43 39,8%
Siempre 41 38,0%
6 1 0,9%
Soy muy respetuoso de la Nunca 0 0,0%
normatividad querige a Batallén. Casi nunca 0 0,0%
A veces 30 27,8%
Casi siempre 44 40,7%
Siempre 34 31,5%
Considero que siempretrato de Nunca 0 0,0%
colaborar con las actividades Casi nunca 0,0%
solicitadas. A veces 13 12,0%
Cas siempre a7 43,5%
Siempre 48 44,4%
Participo en las actividades de Nunca 0 0,0%
bienestar e integracion del Casi nunca 0 0,0%
Batallon. A veces 8 7.4%
Casi siempre 49 45,4%
Siempre 51 47,2%

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”



Porcentaje

69

Regular

Cultura organizacional

Figura6: Dimensién “Cultura organizacional”

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Tabla 15: Dimension “Potencial humano™

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Regular 62 57,4 57,4 57,4
Alto 46 42,6 42,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”

Los resultados de la Tabla 15 hacen referencia a la dimension denominada
“Potencial humano”, de donde el 57,4% del personal militar del Batalén
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba consideran de nivel
regular e potencial humano que caracteriza a la entidad; 1o cua implica que es
necesario fortalecer las estrategias para aprovechar e potencia que caracteriza a

cada uno de los miembros del Batallon.

En la Tabla 16 se efectia € andlisis por pregunta, de donde los aspectos
mas destacados por € persona de tropa fueron que los oficiales se encuentran
comprometidos con su trabgjo y con ellos y que logran valorar sus cuaidades, y
los focalizados a mejorar que los oficiales deberian fomentar mas las relaciones
humanas y que cuando se comete algun error, deberia retroalimentarse de forma

adecuada.



Tabla 16: Dimension “Potencial humano™ (por pregunta)
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% deN
Recuento columnas
Cuando llego a cometer algun error, € Nunca 0 0,0%
oficial lo detecta oportunamente y me Cas nunca 30 27,8%
informa de manera adecuada. A veces 30 27.8%
Casi sempre 48 44,4%
Siempre 0 0,0%
Cuando logro un buen resultado o hago Nunca 0 0,0%
algo sobresaliente, €l oficial reconocemi  Casi nhunca 10 9,3%
aporte. A veces a4 40,7%
Cas siempre 52 48,1%
Siempre 2 1,9%
Considero que los oficiales son justoscon  Nunca 0 0,0%
sus decisiones. Casi nunca 6 5,6%
A veces 40 37,0%
Casi sempre 62 57,4%
Siempre 0 0,0%
Considero que los oficidlesfomentanlas  Nunca 2 1,9%
relaciones humanas. Casl nunca 37 34,3%
A veces 52 48,1%
Cas siempre 17 15,7%
Siempre 0 0,0%
Los oficiaes estan comprometidoscon su  Nunca 0 0,0%
trabgo y con nosotros. Casl nunca 0 0,0%
A veces 10 9,3%
Casi sempre 43 39,8%
Siempre 55 50,9%
Considero que existe unainteraccion Nunca 0 0,0%
adecuada con los demas miembrosdela  Casi nunca 6 5,6%
tropa. A veces 41 38,0%
Cas siempre 45 41, 7%
Siempre 16 14,8%
Considero que en € Batallon valoran mis  Nunca 0 0,0%
cualidades. Casi nunca 0 0,0%
A veces 11 10,2%
Casi sempre 53 49,1%
Siempre 44 40,7%
Considero que en € Batallén sepriorizael Nunca 0 0,0%
comportamiento empatico. Casi nunca 11 10,2%
A veces 35 32,4%
Casi sempre 55 50,9%
Siempre 7 6,5%

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Figura7: Dimensién “Potencial humano™

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Tabla 17: Variable “Clima organizacional™

Porcentgje Porcentgje

Frecuencia  Porcentge valido acumulado
Aceptable 59 54,6 54,6 54,6
Adecuado 49 454 454 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”

Los resultados de la Tabla 17 hacen referencia a la variable dependiente
“Clima organizacional”, de donde € 54,6% del persona militar del Batallén
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba considera que es de
nivel aceptable el clima organizaciona existente y el 45,4% considera que es de
nivel adecuado; o cual implica que €l personal de tropa considera que existe un
clima labora que permite desarrollar las actividades encomendadas, pero que se
hace necesario mejorar € generar mayores oportunidades de capacitacion y que se

fomente con mayor frecuencialainteraccion entre el personal.

En la Tabla 18 se efectia € andlisis comparativo por dimensiones, de
donde el aspecto mas resaltado fue la “Cultura organizaciona”, seguido del

“Potencial humano” y finalmente el “Disefio organizaciona ™.



Tabla 18: Variable ““Clima organizacional’ (por dimension)

% deN
Recuento columnas
Disefio organizacional Bao 2 1,9%
Regular 78 72,2%
Alto 28 25,9%
Cultura organizacional Bao 0 0,0%
Regular 39 36,1%
Alto 69 63,9%
Potencial humano Bao 0 0,0%
Regular 62 57,4%
Alto 46 42,6%

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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Figura 8: Variable ““Clima organizacional”

Fuente: Cuestionario “Clima organizacional”
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44  PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1 Contrastedelashipoétesis especificas

a) La primera hipotesis especifica es “Existe influencia significativa del
disefio organizacional en € clima organizaciona del Bataldn

Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018.

Ho: No existe influencia

H: Existe influencia

Tabla 19: Contraste hipotesis especifica N° 01

Error
R cuadrado estandar dela
Modelo R R cuadrado gjustado estimacion
1 0,967% 0,934 0,934 2,190
a. Predictores: (Constante), Disefio organizacional
Sumade Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 7214,038 1 7214,038 1504,443  0,000°
Residuo 508,287 106 4,795
Total 17722,324 107
a. Variable dependiente: Clima organizacional
b. Predictores. (Constante), Disefio organizacional
Coeficientes no Cosficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 12,642 1,566 8,071 0,00
Disefio organizaciona 2,222 0,057 0,967 38,787 0,000

a. Variable dependiente: Clima organizacional

Fuente: Ambos instrumentos
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Se obtuvo un valor del t calculado de 38,787 (vaor de p = 0,000), ademas
un valor de R* = 93,4% (bondad de agjuste del modelo) y un valor de F =
1504,443 y su valor de p = 0,000 (representa que la dimension influye en
la variable); puesto que e valor de p resultd ser inferior a 5% de
significancia, se procede a rechazar Ho, es decir existe influencia
significativa del disefio organizacional en e clima organizacional del
Batalén Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba,

Cuzco, 2018.

b) La segunda hipétesis especifica es “Existe influencia significativa de la
cultura organizaciona en € clima organizaciona del Batallon

Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018”.

Ho: No existe influencia

H: Existe influencia

Tabla 20: Contraste hipotesis especifica N° 02

Error
R cuadrado estandar dela
Modelo R R cuadrado gjustado estimacion
2 0,753 0,567 0,563 5,614
a. Predictores: (Constante), Cultura organizacional
Sumade Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
2 Regresion 4381,384 1 4381,384 139,011  0,000°
Residuo 3340,940 106 31,518

Total 7722,324 107
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a. Variable dependiente: Clima organizacional
b. Predictores: (Constante), Cultura organizacional

Coeficientes no Coseficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
2 (Constante) 20,415 4,479 4,558 0,000
Cultura organizacional 3,094 0,262 0,753 11,790 0,000

a. Variable dependiente: Clima organizaciona

Fuente: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor del t calculado de 11,790 (vaor de p = 0,000), ademas
un valor de R? = 56,7% (bondad de agjuste del modelo) y un valor de F =
139,011 y su vaor de p = 0,000 (representa que la dimension influye en la
variable); puesto que €l valor de p esinferior a 5%, se procede a rechazar
Ho, es decir existe influencia significativa de la cultura organizacional en
el clima organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa

Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018.

c) La tercera hipétesis especifica es “Existe influencia significativa del
potencial humano en el clima organizaciona del Batallon Contraterrorista

LaOroya N° 34 VillaVirgen Quillabamba, Cuzco, 2018”.

Ho: No existe influencia

H: Existe influencia



79

Tabla21: Contraste hipotesis especifica N° 03

Error
R cuadrado estéandar dela
Modelo R R cuadrado gjustado estimacion
3 0,971% 0,942 0,941 2,055
a. Predictores: (Constante), Potencial humano
Sumade Media
Modelo cuadrados al cuadratica F Sig.
3 Regresion 7274,543 1 7274,543 1722,049 0,000
Residuo 447,781 106 4,224
Total 7722,324 107
a. Variable dependiente: Clima organizacional
b. Predictores: (Constante), Potencial humano
Cosficientes no Cosficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
3  (Constante) 4,356 1,662 2,621 0,010
Potencial humano 2,378 0,057 0,971 41,498 0,000

a. Variable dependiente: Clima organizaciona

Fuente: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor del t calculado de 41,498 (valor de p = 0,000), ademés
un valor de R? = 94,2% (bondad de gjuste del modelo) y un vaor de F =
1722,049 y su valor de p = 0,000 (representa que la dimension influye en
la variable); puesto que el vaor de p es inferior a 5%, se procede a
rechazar Ho, es decir existe influencia significativa del potencial humano
en e clima organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34

VillaVirgen Quillabamba, Cuzco, 2018.
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4.4.2 Contrastedelahipétesisgeneral

La hipétesis genera precisa que “Existe influencia significativa del

liderazgo sobre & clima organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya

N°34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018”.

Ho: No existe influencia

H: Existe influencia

Tabla 22: Contraste hip6tesis general

Error
R cuadrado estandar dela
Modelo R R cuadrado gjustado estimacion
4 0,398% 0,158 0,150 7,832
a. Predictores: (Constante), Liderazgo
Sumade Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
4  Regresion 1221,031 1 1221,031 19,908  0,000°
Residuo 6501,293 106 61,333
Totd 1722,324 107
a. Variable dependiente: Clima organizaciona

b. Predictores. (Constante), Liderazgo

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
4  (Constante) 45,083 6,267 7,194 0,000
Liderazgo 0,398 0,089 0,398 4,462 0,000
a. Variable dependiente: Clima organizacional

Fuente: Ambos instrumentos
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Se obtuvo un valor del t calculado de 4,462 (valor de p = 0,000), ademas
un valor de R? = 15,8% (bondad de ajuste del modelo) y un valor de F = 19,908 y
su valor de p = 0,000 (representa que la dimension influye en la variable); puesto
que e vaor de p es inferior a 5%, se procede a rechazar Hp, es decir existe
influencia significativa del liderazgo sobre €l clima organizacional en el Batallon

Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

En base a los resultados encontrados, se tiene que existe influencia
significativa del liderazgo sobre € clima organizacional en e Batalon
Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018; puesto
que se obtuvo un valor de t caculado de 4,462 y valor de p de 0,000 para la
variable independiente liderazgo; lo cua implicaque s selograra mejorar € nivel
de liderazgo de los oficiales en base a la implementacion de un modelo de
fortalecimiento del estilo de liderazgo, el cual estuviera centrado en lograr que los
objetivos propios del persona de tropa se puedan alcanzar con la labor en €
gército, en la implementacion de estrategias para que se fortalezca la autoestima
del persona y la generacion de mayor presupuesto para efectuar una mejor labor
de campo, ello permitiria que € clima organizacional en € Batalén seria €

optimo.



82

Dichos resultados son similares alos encontrados por Chavez (2013) quien
concluye gque no existe un estilo unico de direccidn, puesto que este se logra
adecuar a las caracteristicas del entorno, y de forma especifica se encontro que €
liderazgo incide de forma significativa en e clima organizacional, ademés de que
influye de forma directa en € logro de los objetivos y metas organizacionales; a
los encontrados por Quintero; Africano y Faria (2008) quienes concluyen que €l
clima organizacional determina € comportamiento del personal y la
productividad, que se requiere de ambientes motivadores y participativos para que

el persona seamas eficiente.

También existe coincidencia con los resultados encontrados por Oseda,
Chévez, Castro (2016) quienes concluyen que existe relacion directay fuerte entre
el liderazgo transformacional y e clima organizacional (rho=0,817), de forma

similar a efectuar & cruce de todas |las dimensiones de ambas variables.
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CAPITULOV

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

51 CONCLUSIONES

PRIMERA

El liderazgo influye significativamente (valor de t calculado = 4,462 y
valor p = 0,000) en el clima organizacional del Batallon Contraterrorista La Oroya
N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018; donde € 65,7% del personal
militar percibe de nivel regular a liderazgo que caracteriza a los oficiales, y €
54,6% considera de nivel aceptable el clima organizacional existente; por tanto, la
formade dirigir que caracteriza alos oficiales impacta de forma significativa en el

climalaboral que se percibe en el Batallon.

SEGUNDA

El disefio organizaciona que afecta en € liderazgo influye

significativamente (valor de t calculado = 38,787 y valor p = 0,000) en € clima

organizacional en € Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
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Quillabamba, Cuzco, 2018; por tanto, € liderazgo sustentado en €l lugar ocupado
en la estructura organizativa impacta de forma significativa en e clima

organizacional existente en €l Batallon.

TERCERA

La cultura organizacional que afecta en € liderazgo influye
significativamente (valor de t calculado = 11,790 y valor p = 0,000) en € clima
organizacional en € Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen
Quillabamba, Cuzco, 2018; por tanto, e liderazgo sustentado en los valores y
principios que conforman la cultura organizacional impacta de forma significativa

en el climaorganizacional existente en el Batallon.

CUARTA

El potencial humano que afecta en € liderazgo influye significativamente
(valor det calculado = 41,498 y vaor p = 0,000) en & clima organizacional en €l
Batallon Contraterrorista La Oroya N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco,
2018; por tanto, € liderazgo sustentado en las capacidades, habilidades y
destrezas del personal de tropa impacta de forma significativa en clima

organizacional existente en €l Batallon.
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5.2 RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se sugiere a Comandante a cargo del Batallon Contraterrorista La Oroya
N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, que para megorar su nivel de liderazgo,
se hace necesario focalizarse en la “Gestién de personas” para lo cual es
prioritario implementar estrategias que permitan incentivar més la participacion
del personal de tropa, considerando |0s siguientes aspectos:

- Impulsar € desarrollo del talento del personal, a través de politicas
internas que permitan €l crecimiento integral de las potenciaidades
organizacionales y de cada uno de sus integrantes.

- Fortalecer los conocimientos, destrezas y actitudes de cada integrante del
Batallén con la finalidad de hacer frente a las exigencias de |os resultados
de gestion esperados.

- Impulsar € transformar los habitos y practicas del persona de tropa, que

permita priorizar €l logro de los objetivos propuestos.

Ello permitird que exista una mejora significativa en e clima labora que

se percibe en el Batallon.
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SEGUNDA

Se sugiere a Comandante a cargo del Batallon Contraterrorista La Oroya
N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, que para mejorar la percepcion sobre el
disefio organizacional que los caracteriza, se deberiareforzar larelacion existente
con los miembros del Batallon, para ello prioritario que exista una comunicacion
fluid y atender sus aportes y sugerencias; ello permitira que exista una mejora

significativaen el climalabora que se percibe en el Batallon.

TERCERA

Se sugiere a Comandante a cargo del Batallon Contraterrorista La Oroya
N° 34 Villa Virgen Quillabamba, Cuzco, que para mejorar € nivel de cultura
organizacional es muy importante mejorar las estrategias de saber motivar a
persona y de darles herramientas para que su nivel de autoestima mejore; con ello

unamejorasignificativaen el climalabora que se percibe en €l Batallon.

CUARTA

Se sugiere a Comandante a cargo del Batallon Contraterrorista La Oroya
N° 34 VillaVirgen Quillabamba, Cuzco, que para mejorar la forma de gestionar €
potencial humano, es necesario lograr integrarlos mas, paralo cua se debe buscar

incentivar su participacion con aportes para poder enfrentar con mayor eficiencia
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los atagues terroristas, ello fortalecerd su confianzay su potencial para ser futuros
oficiales; ello permitira que exista una mejora significativaen e climalabora que

se percibe en € Batallon.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA VARIABLES DIMENSION INSTRUMENTO FUENTE

¢En qué medida el Determinar lainfluencia | Existe influencia DISENO DE Variable — Gestion dd cambio. - Cuestionario de
liderazgoinfluyeen el | del liderazgoen el clima | significativadel liderazgo | INVESTIGACION independiente = - Comunicacion. liderazgo
clima organizacional organizacional del sobre e clima Liderazgo - Gestion de personas. Personal de tropa del
del Batallon Batall6n Contraterrorista | organizacional del El disefio de investigacion es Batall6n Contraterrorista
ContraterroristaLa LaOroyaN° 34 Villa Batallon Contraterrorista | no experimental de corte LaOroyaN° 34 Villa
OroyaN° 34 Villa Virgen Quillabamba, LaOroyaN° 34 Villa transversal. - - - Cuedtionario declima | Virgen Quillabamba,

. ) . . . ) - Disefio organizacional. o
Virgen Quillabamba, Cuzco, 2018. Virgen Quillabamba, Varl I_able dependiente | Cultura organizacional. organizacional Cuzco
Cuzco, 2018? Cuzco, 2018. =Clima - Potencial humano.

organizacional

¢En qué medida €
disefio  organizacional
influye en d clima

organizacional del
Batallén

Contraterrorista La
Oroya N° 34 Villa

Virgen  Quillabamba,
Cuzco, 2018?

Conocer la influencia del
disefio organizacional en
d climaorganizacional del

Batallon Contraterrorista
La Oroya N° 34 Villa

Virgen
Cuzco, 2018.

Quillabamba,

Existe influencia
significativadel disefio
organizacional en € clima
organizacional del
Batallon Contraterrorista
LaOroyaN° 34 Villa
Virgen Quillabamba,
Cuzco, 2018.

¢En qué medida la
cultura organizacional
influye en d clima

organizacional del
Batallon

Contraterrorista La
Oroya N° 34 Villa

Virgen  Quillabamba,
Cuzco, 2018?

Evaluar la influencia de la

cultura organizacional en
e climaorganizacional del
Batall6n

Virgen
Cuzco, 2018.

Quillabamba,

Contraterrorista
La Oroya N° 34 Villa

Existeinfluencia
significativade la cultura
organizacional en € clima
organizacional del
Batallén Contraterrorista
LaOroyaN° 34 Villa
Virgen Quillabamba,
Cuzco, 2018.

POBLACION

La poblacion esde 108
militares detropa: se hizo un
censo.
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¢En qué medida €

potencial humano
influye en d clima
organizacional del
Batallén

Contraterrorista La

Oroya N° 34 Villa
Virgen  Quillabamba,
Cuzco, 2018?

Andlizar la influencia del
potencial humano en €
clima organizacional del
Batallon  Contraterrorista
La Oroya N° 34 Villa
Virgen Quillabamba,
Cuzco, 2018.

Existe influencia
significativadel potencial
humano en €l clima
organizacional del
Batallon Contraterrorista
LaOroyaN° 34 Villa
Virgen Quillabamba,
Cuzco, 2018.
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “LIDERAZGO”

INSTRUCCIONES: Estimado personal, a continuacion se detallan aseveraciones relacionadas
con los rasgos de liderazgo que caracterizan a los oficiales del Batallon Contraterrorista La Oroya
N°34 VillaVirgen Quillabamba, Cuzco; por tanto le solicitamos sea sincero con las respuestas que
dard, las cuales son andnimas. Marque con una X la casilla que mejor reflgje su opinién, para lo

cual:

A. Nunca/Totamente en desacuerdo

B. Cas nunca/En desacuerdo

C. A vecedIndiferente

D. Cas siempre/De acuerdo

E. Siempre/Totalmente de acuerdo
N° ITEM C

GESTION DEL CAMBIO

1 L os objetivos de mi trabajo estén claramente definidos.
2 L os objetivos de mi puesto son razonablemente al canzables.
3 Lalabor que desempefio en €l Batallon me permite alcanzar mis objetivos personales.
4 La funcién que desempefio contribuye al logro de los objetivos del Batallon.

COMUNICACION

Estoy oportunamente informado sobre |os objetivos, cambios, logros, y/o actividades del

> Batallén.

6 Considero que los medios de comunicacién en el Batall6n son efectivos.

7 La comunicacion existente con mi Jefe inmediato es adecuada.

8 Existe buena comunicacién con mis comparieros de tropa.

9 Considero que mi labor en el gjército es estable y seguro.

10 | Mi labor en €l gjército contribuye con mi autorrealizacién y autoestima.

11 | Mesiento motivado de formar parte del gército.

12 | Mi labor en €l gjército satisface mis necesidades (salud, seguridad, bienestar)
GESTION DE PERSONAS

13 | Considero que hay un verdadero trabajo en equipo en mi Batallon.

14 | El personal del Batallon esta presto a colaborar siempre que se necesita.

15 | Considero que estoy bien integrado al Batallén.

16 | Considero que en el Batallén, mis superiores incentivan y fomentan el trabajo en equipo.

17 | Lascondiciones fisicas e instalaciones son adecuadas.

18 | Existela seguridad debida para evitar accidentes y riesgos de trabajo.

19 | Cuento con |los elementos necesarios para desempefiar mi trabajo.

20 | Considero que se prioriza€el trato individual.
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GRACIASPOR SU COLABORACION

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

INSTRUCCIONES: Estimado personal, a continuacion se detallan aseveraciones relacionadas
con el clima organizacional que se percibe en el Batallon Contraterrorista La Oroya N°34 Villa
Virgen Quillabamba, Cuzco; por tanto le solicitamos sea sincero con las respuestas que dara, las
cuales son anénimas. Marque con una X la casilla que mejor reflgje su opinién, paralo cua:

A. Nunca/Totalmente en desacuerdo
B. Casi nunca/En desacuerdo

C. A vecedIndiferente

D. Cas siempre/De acuerdo

E. Siempre/Totalmente de acuerdo

N° iTEM A|B|C
DISENO ORGANIZACIONAL
1 Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfaccion y orgullo.
2 Me siento valorado y respetado en mi trabajo.
3 | Mesiento satisfecho con larelacion existente con los demas miembros del Batallon.
4 Es satisfactorialarelacion con los oficiales.
5 Existe €l personal suficiente pararealizar |as actividades en €l Batallon.
5 Al ingresar al Batallon, se proporciona lainduccion pertinente para conocer la unidad,
las responsabilidades asumidas y régimen interno.
Se ofrrecen oportunidades de capacitacion dentro del Batallon.
8 Existen oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro del Batallon.
CULTURA ORGANIZACIONAL
9 | Cumplo con los horarios exigidos, siendo puntua y organizado.
10 | Soy muy respetuoso de la normatividad que rige al Batallon.
11 | Considero que siempre trato de colaborar con las actividades solicitadas.
12 | Participo en las actividades de bienestar e integracion del Batallon.
POTENCIAL HUMANO
13 Cuando llego a cometer algun error, el oficial |o detecta oportunamente y me informa
de manera adecuada.
14 Cuando logro un buen resultado o hago algo sobresaliente, el oficial reconoce mi
aporte.
15 | Considero que los oficiales son justos con sus decisiones.
16 | Considero que los oficiales fomentan las relaciones humanas.
17 | Losoficiales estdn comprometidos con su trabajo y con nosotros.
18 | Considero que existe unainteraccién adecuada con los demas miembros de la tropa.
19 | Considero que en el Batallén valoran mis cualidades.
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20

Considero que en el Batallon se prioriza el comportamiento empatico.

GRACIASPOR SU COLABORACION

ANEXO N° 03: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “LIDERAZGO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidosy nombres del informante: Mendoza Salas, Ricardo Leonidas

1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad L atinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Liderazgo”.

1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

Il1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X

[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 15/05/2019

4( ) [l P 4 27\‘
k L -

Firmadel Experto Informante

Dr. Ricardo L. Mendoza Salas
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidosy nombres del informante: Mendoza Salas, Ricardo Leonidas

1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad L atinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Clima organizacional”.
1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X

[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 15/05/2019

‘ ""'T_:é._'t._,).‘ e TN ¢

Firmadel Experto Informante

Dr. Ricardo L. Mendoza Salas



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “LIDERAZGO”

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidosy nombres del informante: Az6car Prado, Rafael Enrique
1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Liderazgo”.
1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

Il1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3.ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X

[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha Tacna, 16/05/2019

Firmadel Experto Informante

Dr. Rafael E. Az6car Prado
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Azocar Prado, Rafael Enrique

1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad Alas Peruanas

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Clima organizacional”.
1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X

[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacnha, 16/05/2019

Firmadel Experto Informante

Dr. Rafael E. Az6car Prado
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “LIDERAZGO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Y upanqui Choque, Elisbén Dante

1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad L atinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Liderazgo”.

1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X

[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 17/05/2019

Firmadel Experto Informante

MBA. Elisban Y upanqui Chogque



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS:
CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Y upanqui Choque, Elisbén Dante
1.2. Cargo einstitucion donde labora: Docente de la Universidad L atinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Clima organizacional”.

1.4. Autor del Instrumento: Gianni Scott Cerquera Ruiz

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD X
2.0BJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4.0RGANIZACION X
5.SUFICIENCIA X
6.INTENCIONALIDAD X
7.CONSISTENCIA X
8.COHERENCIA X
9.METODOLOGIA X
[11. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 17/05/2019
Q

Firmadel Experto Informante
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MBA. Elisban Y upanqui Chogque



