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RESUMEN

La cultura organizacional es un factor clave para obtener mejores resultados en la organizacién
y enfrentar los nuevos retos y desafios que se presentan en el entorno cada vez més dinamico.
Asi mismo, la satisfaccion del personal es importante porque influye en el desempefio
organizacional. El objetivo de esta investigacion es determinar de qué manera influye el
Modelo Cultural de Ansoff en la satisfaccion laboral en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl.
Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Peru. Lima - Afio 2019, con el propdsito de
evidenciar un problema que afecta a las organizaciones en general. Este trabajo de
investigacion ha optado por utilizar el modelo de Ansoff para identificar mediante ciertas
caracteristicas en la institucion, el tipo de cultura que predomina y se ha podido confirmar la
hipotesis general de investigacion donde se ha obtenido que aplicando el Modelo Cultural de
Ansoff, la cultura organizacional de tipo "Estable o tradicional" en un 83.28%. Asi mismo,
existe en un promedio del 50.77% una baja satisfaccion laboral del personal en el Batallon de
Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Pert. Lima - Afio 2019,
influenciado en mayor medida por el impulso para el cambio organizacional solo cuando hay
crisis en un promedio del 90.77% y la bisqueda que casos parecidos para tomar decisiones

(repetitividad) en un 89.23%.

Palabras clave: Cultura organizacional, cultura Ansoff, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The organizational culture is a key factor to obtain better results in the organization and face
the new challenges and challenges that are presented in the increasingly dynamic environment.
Likewise, staff satisfaction is important because it influences organizational performance.The
objective of this research is to determine how the Ansoff Cultural Model influences job
satisfaction in the Special Forces Battalion "Crl. Juan Valer Sandoval" No. 39 of the Peruvian
Army. Lima - Year 2019, with the purpose of evidencing a problem that affects organizations
in general. This research work has chosen to use the Ansoff model to identify through certain
characteristics in the institution, the type of culture that predominates and it has been possible
to confirm the general research hypothesis where it has been obtained by applying the Ansoff
Cultural Model, the "stable or traditional" organizational culture at 83.28%. Likewise, there is
an average of 50.77% low job satisfaction of personnel in the Special Forces Battalion "Crl.
Juan Valer Sandoval" No. 39 of the Peruvian Army. Lima - Year 2019, influenced to a greater
extent by the impulse for organizational change only when there is a crisis in an average of

90.77% and the search for similar cases to make decisions (repetitiveness) in 89.23%.

Keywords: Organizational culture, Ansoff culture, job satisfaction.



I.  INTRODUCCION
El mundo actualmente cambia de manera acelerada y constante, la tecnologia ha
permitido que estos cambios se aceleren permitiendo mejoras en la comunicacion,

productividad y generando ventajas competitivas.

Sin embargo, ante estos cambios existen organizaciones que son indiferentes, que
asumen que el cambio no les va llegar, pero cuando llega muchas organizaciones desaparece

por la pérdida de competitividad, eficiencia y eficacia.

La influencia del entorno hace que las organizaciones tengan que hacer mejoras, la
competencia hace que los trabajadores se exijan mas, pero también hace que otros abandonen
la organizacion porque les ofrecen mejoras para su satisfaccion laboral. Lo mismo sucede en
las instituciones publicas si el colaborador no se siente satisfecho busca otras posibilidades
laborares y abandona la institucion, y esto generalmente estd relacionado con una baja
satisfaccion laboral. El objetivo de esta investigacion es determinar de qué manera influye el
Modelo Cultural de Ansoff en la satisfaccion laboral en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl.
Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Pert. Lima - Afio 2019, con el propdsito de

evidenciar un problema que afecta a las organizaciones en general.

Esta investigacion estd conformada: En primer lugar, la descripcion del problema y la
determinacion de los objetivos, En segundo lugar, el desarrollo de un marco tedrico
introductorio a la Cultura organizacional y a la metodologia de Ansoff. En tercer lugar, por el
método que se aplicard para cumplir con los objetivos. Y finalmente los resultados, la

discusion, las conclusiones y las respectivas recomendaciones.



1.1 Descripcion y formulacion del problema

La investigacion se desarrollara en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer
Sandoval" N° 39 del Ejército del Perti. Lima - Afio 2019. Que se encuentra ubicada en Av.
Edmundo Aguilar s/n Las Palmas, distrito de Chorrillos, provincia de Lima, departamento de
Lima. Pertenece funcionalmente a la 1ra Brigada de Fuerzas Especiales que a su vez pertenece
a la II Division de Ejército. Las principales funciones que se realizan son de capacitacion y la
administracion adecuada del personal de Oficiales, Sub Oficiales, tropa Reenganchada y tropa
servicio militar voluntario. Asi mismo se realiza la Seleccion del Personal, se establecen
medidas para mantener elevada la moral y disciplina de Oficiales y Sub Oficiales, de tropa

Reenganchada y tropa servicio militar voluntario, y del personal administrativo.

El alto comando institucional ha determinado que tienen que darse reformas en la
gestion del personal, debido a que en los Ultimos meses se ha visto un decremento en un
promedio de un 10% mensual en la tasa de presentacion de personal voluntario para realizar el
servicio militar. Y en la misma medida aumentado la tasa de abandono. Es decir, cada vez
menos voluntarios se presentan y de los que se presentan se van retirando antes de cumplir su
servicio militar. Los oficiales encargados del Batallon han querido tomar medidas al respecto
haciendo eventos de difusion, pero han sido sancionados porque en la normatividad no estan
definidos eventos de promocién como una actividad del batalléon. Esto ha hecho que los
oficiales ya no presenten iniciativas de mejora laboral. Ni mejoras al reglamento porque el
sistema es muy rigido y existe demasiada burocracia institucional. Se ha visto que la
motivacion del personal ha disminuido por las sanciones que se han realizado a los superiores.
Por lo que esta investigacion busca determinar la influencia del Modelo Cultural de Ansoff en
la satisfaccion laboral en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39
del Ejército del Pert. Lima - Afio 2019. Para poder con evidencia aplicando el método

cientifico obtener informacion que ayude a mejorar la cultura en la institucion.



Problema general.

* ;En qué medida influye el Modelo Cultural de Ansoff en el grado de satisfaccion laboral
del personal en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército

del Peru. ;Lima - Afio 2019?

Problemas especificos.

(Cuadles son las caracteristicas que predominan segun el Modelo Cultural de Ansoff en
el Batallon de Fuerzas Especiales “Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Pert. Lima

— Afo 2019?

(Cual es el grado de satisfaccion laboral del personal en el Batallon de Fuerzas

Especiales “Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Perti, Lima - Afio 2019?

1.2 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Segiin Saavedra (2005) en su investigacion de titulo Cultura Organizacional.
Construccion de Liderazgo como Método para el mejoramiento y Desarrollo del Clima Laboral
al interior de la empresa. El caso de CODELCO Chile Division El Salvador. Tiene como
objetivo Mediante el desarrollo de una metodologia de intervencion, cientifica y empirica,
promover el mejoramiento del clima laboral y el cambio cultural al interior de un 4rea de trabajo
en la Empresa. Apostando mejorar sus resultados y su rentabilidad sobre la base de la
implantacion de un modelo de gestion orientada a la Excelencia Operacional, en donde el
conocimiento de mejores practicas aparece como el eje de transferencia de conocimiento. Asi

mismo, es importante que la organizacion se adapte al cambio.

Para Falcones (2014) en su tesis Estudio descriptivo de la cultura organizacional de los
colaboradores de la unidad de negocio de Supply chain Guayaquil de Nestlé Ecuador. Tiene

como objetivo conocer cudles son los elementos que integran la cultura organizacional, asi



como también identificar las debilidades y fortalezas culturales de esta unidad. Por lo tanto, el
objetivo principal se centr6 en determinar las caracteristicas de la cultura organizacional
dominante en la Unidad de Supply Chain de Nestlé Ecuador. Y los resultados revelaron un
clima organizacional con 89% de favorabilidad. Y se observaron algunas dimensiones de la
cultura organizacional que necesitan fortalecimiento como cooperacion, entrenamiento y

reconocimiento.

Segun Montafia y Torrea (2015) en su tesis de investigacion titulada “Caracterizacion De
La Cultura Organizacional Y Lineamientos De Intervencion Para La Implementacion De
Procesos De Cambio En Las Organizaciones. Caso Empresa Sector Financiero” tiene como
objetivo “Caracterizar la Cultura Organizacional de una empresa del sector financiero en
Colombia mediante la aplicacion de la metodologia para describir cultura organizacional en
Colombia (MEDECO), propuesta y desarrollada en la investigacion del Doctor Carlos Eduardo
Méndez Alvarez, con el fin de evaluar si ella es o no pertinente para el proceso de cambio que
ha sido planeado para dicha organizacion.” (p. 17) obteniendo como resultado “se concluye
que la empresa objeto de estudio cuenta con una Cultura Alternativa Explicita conformada por
las Macros tendencias de formalizacion y de Calidad de la interaccion social evidenciando asi
que en la empresa no se perciben rasgos altamente arraigados en situaciones de nivel
dicotomico y, por el contrario, existe algiin nivel de equilibrio en las percepciones que tienen
las personas alrededor de las dos Macro tendencias. Asimismo, su operacion se representa a
través de la formalizacion de las normas, en donde son importantes la estructura, las politicas
y los procedimientos; sin que la interaccion y la gestion de los empleados dejen de ser
relevantes.” (p. 45). Asi mismo, menciona que se pueden determinar la cultura que predominan

en la organizacion en base a determinadas caracteristicas que predominan en ellas.



Antecedentes nacionales

Segun Chung (2017) en su tesis “Impacto de la cultura organizacional en la relacion
entre el liderazgo y la gestion del conocimiento, En Las Escuelas Profesionales De La
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, 2016 tiene como objetivos determinar si cultura
organizacional modera la relaciéon entre el liderazgo y las practicas de gestion del
conocimiento, en las escuelas profesionales de la UNPRG. Con el propoésito de fundamentar el
estudio, se trabajaron teorias, modelos y enfoques relacionados con la cultura organizacional,
el liderazgo y la gestion del conocimiento. Segun los resultados, los comportamientos de
liderazgo transformacional y transaccional generan impactos significativos sobre las practicas
de gestion del conocimiento. Se ha demostrado que la influencia de los comportamientos de
liderazgo transaccional sobre la gestion del conocimiento depende de los tipos de cultura

organizacional.

Segun Zarate (2017) en su tesis Neuromanagement en la cultura organizacional, tienda
Sodimac Primavera de Surquillo, Lima 2017 tiene como objetivo determinar la influencia del
Neuromanagement en la cultura organizacional, desde el punto de vista de los colaboradores
que trabajan en la tienda Sodimac Primavera de Surquillo en el periodo del 2017. Llegando a
la conclusion de que existe una fuerte influencia positiva del neuromanagement en la cultura

organizacional, en la sucursal de Sodimac Perti S.A. sede Surquillo, Lima 2017.

En conclusion, la cultura organizacional no modera la relacion entre el comportamiento
del liderazgo transformacional y las practicas de gestion del conocimiento; sin embargo, si
modera la relacion entre el comportamiento del liderazgo transaccional y las practicas de

gestion del conocimiento.

Seglin Lazaro et al. (2017) en su tesis de investigacion *“ La Cultura Organizacional en

Tres Bancos Comerciales del Departamento de Lambayeque tiene como objetivo general



analizar y caracterizar la cultura organizacional de tres empresas de banca comercial en el
departamento de Lambayeque” Las conclusiones del estudio refieren la ausencia de consenso
en todas las dimensiones de los dos tipos de culturas actual y deseada evaluadas en cada entidad
bancaria, mediante intervalos de confianza del 95%, al presentar todos porcentajes de
respuestas dentro del intervalo muy por debajo del 70%. Asimismo, se concluye la existencia
de un deseo generalizado por trabajar en instituciones con cultura tipo Clan, hecho importante
para que las altas direcciones de las organizaciones de la banca comercial reflexionen sobre la

cultura en la que se desenvuelve el personal de sus organizaciones.

1.3 Objetivos

Objetivo general.
- Determinar la influencia del Modelo Cultural de Ansoff en el grado de satisfaccion
laboral en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del

Pert. Lima - Afo 2019.

Objetivos especificos.
- Identificar las caracteristicas que predominan segiin el Modelo Cultural de Ansoff en
el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Pera. Lima

- Afio 2019.

Determinar el grado de satisfaccion laboral del personal en el Batallon de Fuerzas

Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Pera. Lima - Afio 2019.

1.4  Justificacion

Es importante aplicar la teoria que nos ensefian en las aulas, en casos practicos de la
vida real, para poder crear conocimiento empirico que permita verificar si la teoria esta
vinculada con la realidad. Es por eso, que esta investigacion se basa en la teoria de Ansoff.

Quien es un reconocido investigador en el campo de la cultura organizacional. Y su



aplicabilidad en el campo del Sector Publico y Privado es indiferente debido a que estudia a la

organizacion.

Esta investigacion pretende describir la influencia de la Cultura que se ha ido formando
con los afios y ha sido trasmitida de generacién en generacion en Batallon de Fuerzas
Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Pert. Lima - Segundo semestre

del afio 2019.

Asi mismo determinar el grado de satisfaccion, porque se podra evidenciar partiendo
de la hipotesis que la cultura actual de la institucion no esta contribuyendo a mejorar la

motivacion del personal en su conjunto.

Esta investigacion va impactar en la forma como se gestiona la institucion, y busca un
beneficio significativo en todo el personal tanto civil como militar que labora desde inicios del
afio 2019.Tambien esta investigacion me va permitir adquirir conocimientos importantes sobre
la Cultura segiin Ansoff para también realizar otras investigaciones que se deriven de sus

resultados.

1.5 Hipotesis

Hipotesis general.

La cultura organizacional de tipo "Estable o tradicional" segun el Modelo de
Ansoff influye en mas de 50% en una baja satisfaccion laboral del personal en el Batallon de

Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Peru. Lima - Afio 2019

Hipdtesis especificas.

El Modelo Cultural seglin Ansoff en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan
Valer Sandoval" N°® 39 del Ejercito del Pert. Lima - Afio 2019, es en mayor medida con

caracteristicas de tipo "Estable o tradicional".



El grado de satisfaccion laboral del personal en el Batallon de Fuerzas Especiales
"Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Peru. Lima - Afio 2019, es superior al 50%

de baja satisfaccion



II. MARCO TEORICO

2.1 Bases tedricas sobre el tema de investigacion
Introduccion a la Cultura en la organizacion

Teoéricos como E, Mayo (Robbins, 2009) en respuesta a las debilidades que tenia la
teoria clasica y cientifica de la administracion, desarrolla un estudio denominado Experimento
de Hawthorne donde analiza que diversos factores influyen en el comportamiento de las
personas y que este a su vez influye en la productividad. Esto dio paso a otros nuevas corrientes
de estudio como menciona enfocado en el comportamiento de las personas como menciona

respecto al comportamiento organizacional Robbins (2009):

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) es un campo
de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho

conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones (p. 10).

Se destaca un enfoque de estudio a la persona, no a la maquina, y que es la persona a

través de su influencia la que produce los resultados.

Asi mismo Robbins (2009) menciona que :“En lugar de responder a las presiones
competitivas por medio de subir la temperatura, algunas organizaciones tratan de obtener una
ventaja competitiva a través de la creacion de un ambiente de trabajo positivo” (p. 25). Los
estudios del comportamiento organizacional han demostrado que si favorece a la organizacion
mantener una cultura organizacional que permita a los colaboradores sentirse satisfechos y que

el trabajo que realizan es realmente importante y debidamente reconocido.

También Robbins (2009) menciona que:” El comportamiento de la gente en grupos es
mas que la suma de los individuos si actuaran por su cuenta” (p. 32). Los estudios que se

realicen deben ser a la organizacion en su conjunto mas que realizar estudios a cada individuo,
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y esto favorece que se entienda como la organizacion logra sus objetivos basado en su cultura

0 comportamiento organizacional.

En ese mismo sentido Robbins (2009) sostiene que “La complejidad aumenta cuando
se toma en cuenta que el comportamiento de las personas cuando forman parte de grupos es
diferente del que muestran cuando estan solas. El desarrollo del entendimiento del CO es el
estudio del comportamiento grupal” (p. 32): Estas en una de las razones por la que se
fundamente el estudio de la cultura en la organizacion porque estd relacionado con el
comportamiento grupal, es decir de cémo actian las personas que forman parte de la

organizacion para alcanzar sus objetivos.

Finalmente Robbins (2009) afirma que la “Productividad es la medicion del desempefio
que incluye la eficacia y eficiencia” (p. 27). Las personas en la organizacion son productivas
cuando logran sus objetivos utilizando adecuadamente los recursos que tienen a su disposicion,
tratando en todo momento de alcanzar los mejores resultados que permitan a la organizacion

alcanzar el éxito y pueda ser compartido con los integrantes de toda la organizacion.

La Cultura en la organizacion.

Mayor aceptacion de la cultura organizacion, como menciona (Belalcazar, 2012) se
dio gracias al estudio realizado por Tom Peter en 1984 en su libro “En busca de la
excelencia” donde se concluye que: “la presencia de elementos comunes como la direccion
mediante valores, la orientacion hacia la accion, la proximidad al cliente, la autonomia y el
espiritu emprendedor interno y la productividad gracias a las personas” (p. 47). Son las
personas un alto valor para la organizacion porque ellas contribuyen a mejorar la
productividad, pero ese conjunto de factores que orientan su comportamiento de las personas

se le llama cultura de la organizacion.
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También Martinez (2010) afirma como resultado de sus investigaciones respecto a la
cultura organizacional que: “puede ser considerado uno de los retos de mayor dificultad y
complejidad tanto para el campo de la teoria organizacional como para el campo del
comportamiento organizacional” (p. 165). Tanto la teoria como el comportamiento de las
organizaciones estdn en un cambio dindmico, la competencia hace que las organizaciones
busquen cambiar constantemente para buscar mejorar significativas y esto también puede traer
cambios en la cultura de una organizacion lo que dificulta su estudio. Pero que si puede

realizarse.

Segun Lopez y Vidal (2012) la cultura en la organizacion : “Tienen una personalidad,
una necesidad, un cardcter y se las considera como micro sociedades que tienen sus procesos
de socializacion, sus normas y su propia historia.” (p. 46), y su objetivo principal de la cultura
es el de sobrevivir. El sobrevivir se vuelve en el motivo de su comportamiento, el

comportamiento de las personas que integran la organizacion para cumplir con sus fines.

Es muy importante el estudio de la cultura porque tal como lo menciona en su
investigacion al respecto Gomez y Rodriguez (2001) dice : “La cultura organizacional es la
tendencia mas notable en el campo de los estudios organizacionales” (p. 1), sin duda una prueba
de la real importancia de la cultura en el mundo de la ciencia administrativa que influye en el

interés de su estudio.

Definiciones de cultura en la organizacion.

Respecto a la definicion de la cultura Barén (2015) menciona que Schein la describe
como un modelo de presunciones que las personas van a ir aprendiendo conforme van
adquiriendo mayor experiencia en su relacion con su entorno, y lo importante es que puede ser
transmitida basado en creencias y valores que son validos por las personas que integran la

organizacion.
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También en su investigacion (Barén, 2015) respecto a la cultura organizacional

menciona lo siguiente:

Define limites, estableciendo distinciones entre una organizacién y otra, transmite un
sentido de identidad a los miembros de la organizacién y facilitar la traduccion, articulacion,
identificaciéon e interiorizacion de los objetivos generales, respecto a los objetivos
comportamentales e individuales en la organizacion. Y adicionalmente tiende a ser un

silencioso sistema de control comportamental. (p. 17)

La identidad favorece a la organizacion porque todos los miembros van a sentirse
identificados y comprometidos con el logro de objetivos de mayor jerarquia. Y permite también
poder tener un cierto grado de control sobre el comportamiento de los colaboradores para que

sean dirigidos al logro de objetivos.

No se ha determinado una definicion de cultura organizacional que sea aceptada por
todos los investigadores, pero si hay una mayor aceptacion por algunas definiciones que son

las siguientes.

Asimismo, se menciona en la investigacion desarrollada por el (Repositorio de Objetos
de Aprendizaje de la Universidad de Sevilla, 2018) la definicion de cultura en la organizacion

realizada por Schein durante el afio 1982 en que define lo siguiente:

En toda organizacion hay cosas de las que debemos mantenernos alejados y otras que
debemos conocer. La cultura organizacional es un término descriptivo y se refiere al modo en
el que los empleados perciben su organizacidon, aunque sin entrar en evaluaciones o
preferencias (caracteristica que lo distingue del concepto de clima de grupo). Es una nocion
antropoldgica que alude a un conjunto de ideas, valores, creencias, tecnologia, historia, etc. de
una comunidad humana, un modelo de presunciones (basicas, inventadas, descubiertas o

desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de
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adaptacion externa e integracion interna) que han ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas validas y en consecuencia, se enseflan a los nuevos miembros como modos

correctos de percibir, pensar y sentir esos problemas. (p. 3)

En esta definicion se resalta que la cultura se puede describir considerando el modo en
que se percibe por las personas que forman parte de la organizacién que esta puede ser

aprendida por nuevos miembros de la organizacion.

Segun (Cantillo, 2013) menciona que el tedrico Hofstede identifico una serie de
aspectos claves en toda organizacion que contribuyen a entender la cultura en la organizacion

y que se observan en la figura 1

Figura 1

Aspectos claves en la Cultura en la organizacion

a) Es holistica porque se describe un conjunto que es mas
que la suma de sus partes.

b) Se construye socialmente porque es creada y
conservada por el grupo de personas que se congregan
forman la organizacion.

¢) Es historicamente determinada porque que refleja la
historia de la organizacion.

d) Es conformada por rituales y simbolos.

e) Es considerada como suave y dificil de cambiar.

Fuente: (Padron, 2013,p. 135)
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Caracteristicas de la cultura organizacional
Varios autores han mencionado diferentes caracteristicas respecto a la cultura en la

organizacion, como lo menciona (Lopez y Vidal, 2012):

Al respecto Robbins (1991) plantea:

La idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay un sistema de
significados comunes entre sus integrantes) constituye un fenémeno bastante reciente.
Hace diez afios las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un
medio racional, el cual era utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas.
Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones de autoridad, etc. Pero las
organizaciones son algo mas que eso, como los individuos; pueden ser rigidas o
flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras [...], pero una y
otra tienen una atmosfera y caracter especiales que van mas alla de los simples rasgos
estructurales [...] Los tedricos de la organizacion han comenzado, en los ultimos afios,
a reconocer esto al admitir la importante funcion que la cultura desempefia en los

miembros de una organizacion. (p. 439)

Seglin los estudios realizados por el (Repositorio de Objetos de Aprendizaje de la
Universidad de Sevilla, 2018) respecto a las diferentes caracteristicas de la cultura en la

organizacion se puede identificar las principales que son (Ver figura 2) :
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Figura 2

Caracteristicas de la cultura en la organizacion

Autonomia: forma y grado de responsabilidad, derechos y oportunidades
que los empleados poseen para explayar su iniciativa.

Estructura de supervision: grado y forma en el que se especifican las normas y
reglas de supervision directa para vigilar v controlar las conductas.

Apoyo moral: grado de ayuda y simpatia que dan los directivos hacia sus
subordinados.

Identidad: grado en el que los miembros se identifican con la organizacion
en conjunto.

Sistema de recompensas: grado y forma en el que la distribucion de premios
de una organizacion se desarrolla (rendimiento, desempefio..).

olerancia de conflicto: grado de contlictividad presente en las relaciones
intra- e interpersonales y posibilidad de los miembros de ser honestos y
francos con las diferencias en los intereses.

Tolerancia al riesgo: grado en el que se alienta a los empleados para que
sean agresivos, innovadores vy arriesgados.

Fuente: (Repositorio de Objetos de Aprendizaje de la Universidad de Sevilla, 2018,p.

5)

Modelo Cultural de Ansoff

El teorico y precursor de la teoria de la Cultura organizacional, el Dr. Ansoff (1984)
quien realizé una variedad de estudios al respecto, dentro de sus investigaciones determina que
es importante mantener una alto grado de alineacidon organizacional y que existes tres
componentes que deben estar en esa alineacion, como lo cita (Francés, 2006) : “la turbulencia
del entorno, la agresividad de la estrategia y el grado de apertura de la cultura organizacional
se encuentren alineados” (p. 188). Es decir, que deben tener un mismo sentido, y coadyuvar a

que la organizacién alcance sus resultados con eficacia.
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Y respecto a la turbulencia también (Ansoff y McDonnell, 1998) menciona que:
“Mientras que el nivel alto de turbulencia se observa raramente en una economia de libre
mercado, todos los demas niveles pueden observarse hoy en dia” (p. 33), esto resalta que
estamos en constante cambios y la cultura de la organizacién debe afrontar estos nuevos

desafios.

Asi mismo segun cita (Mendoza et al., 2011) respecto a la definicién de Ansoff (1985)
sobre el concepto de la Cultura organizacional, “como un conjunto de normas y valores del
grupo social que determinan sus preferencias por un tipo concreto de comportamiento
estratégico” (p. 6). Tres componentes del concepto se pueden observar en la definicion, que
son los valores que definen las personas, las normas que generalmente se define por la alta
direccion y el plazo que debe ser estratégico. Estos componentes se interrelacionan para dar

forma a la cultura organizacional.

Caracteristicas principales del Modelo Cultural — Ansoff

Las principales caracteristicas que define Ansoff, para poder tener un mejor diagnostico
respecto a la cultura organizacional deben estar considerado a una serie de variables que se
tiene que evaluar como son los valores, el foco de atencion, la respuesta al cambio,

proactividad, el riesgo.

Asi mismo menciona Gomez y Rodriguez (2001) que estas caracteristicas son las siguientes:

Valores gerenciales: Segiin Gomez y Rodriguez (2001) “Que se refiere a como opera
la organizacion en funcidon de caracteristicas internas” (p. 4). En las organizaciones son el
conjunto de personas que van definiendo los valores que orientan su comportamiento en la

medida que van aceptando ese valor de manera continua.

El foco de la conducta:: Segin Gomez y Rodriguez (2001) “Que se refiere a lo que

importa, o a lo que se presta atencion, ya sea en el marco de eventos interno o hacia el exterior,
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hacia lo que ocurre en el ambiente” (p. 4). La organizacién puede enfocarse en ver temas
internos y comenzar a mejorar sus procesos internos como prioridad o revisar lo que esta
sucediendo fuera de la organizacion en el entorno, para tomar acciones inmediatas ante un

ambiente turbulento.

Gatillador de respuesta organizacional al cambio: Segun (Gomez y Rodriguez, 2001)
“Se refiere a los eventos que generan respuestas organizacionales, que son medidos por la
fuerza de las sefiales necesarias para gatillarlo” (p. 4). Los impulsores de los cambios permiten
que la organizacion pueda dar respuestas rapidas a diferentes sucesos que se presentan cuando

existe un entorno turbulento.

Reaccion al cambio: : Segiin (Gomez y Rodriguez, 2001) “Se refiere a la forma o tipo
de reaccion organizacional frente al cambio” (p. 4), la organizacion puede ser pasiva para poder
afrontar un cambios y puede tener una actitud proactiva y adaptarse. También menciona
(Rodriguez, 2010) citando a Ansoff (1965) que el cambio estratégico es cuando una empresa

reajusta su posicion de productos y mercados asi como la distribucion de sus recursos en ellos”.

(p. 108)

El dominio de alternativas en las cuales la organizacion busca posibilidades de accion:
: Segin (Gomez y Rodriguez, 2001) “Esto se refiere al marco de referencia de accion, ya sean
experiencias pasadas, precedentes de accion, posibilidades globales, posibilidades creativas o
posibilidades extrapoladas™ (p. 4), las lecciones aprendidas es una forma eficiente de poder
tener la experiencia acumulada a la mano para ser revisada y aprender de situaciones que han

sucedido en el pasado.

La propension al riesgo en la eleccion de alternativas: Segiin Gomez y Rodriguez (2001)

“Que habla de la aversion o preferencia por el riesgo”. (p. 4), las organizaciones para ganar
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deben asumir ciertos riesgos, pero considerando siempre el mismo para optar por seguir un

curso de acciones que le permita alcanzar una oportunidad.

Metas de respuesta, que se refiere a la discontinuidad de la experiencia pasada aceptable

en las alternativas de accion: Segin (Gomez y Rodriguez, 2001) “Se refiere a los niveles que

mantengan o se alejen del status quo” (p. 4), el cambio requiere que se tomen acciones al

respecto, las organizaciones deben tener metas para adaptarse a los cambios.

La clasificacion de la cultura como lo menciona (Dominguez etal., 2009) es

influenciada por aspectos relacionados a la aversién al riesgo, a su predisposicion de

adaptabilidad, asi como también por su vision a futuro para enfrentar el medio ambiente

turbulento. Esta clasificacion y sus caracteristicas principales se pueden observan en la

descripcion de la figura 3.

Figura 3

Clasificacion de la cultura organizacional

Cultura
reactiva

» Centrada en
el presente,
busca en el
pasado los
fundamentos

de posibles
alteraciones.
Acepta
cambios
minimos.

Cultura
estable

» Centrada en
el pasado,
buscan
precedentes
en los que
basan
futuras
actuaciones.
Es
conservador
a, no acepta
cambio y es
adversa al
riesgo.

Cultura

exploratoria

 Acepta el
riesgo
siempre
que exista
una
adecuada
relacion
riesgo
ganancia.
Busca el
cambio,
aceptando
la ruptura.

Cultura creativa
* Busca cambios,

que impliquen
situaciones
nuevas y
muestra
preferencia por

riesgos no
corrientes.

Cultura de
prevision
* acepta el

cambio siempre
y cuando
signifique una
trayectoria
semejante a la
llevada hasta el
presente. Se
centra en el
futuro, basando
sus acciones
futuras en
extrapolaciones
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Fuente: (Dominguez Silva, Rodriguez Dominguez, y Navarro Dominguez, 2009,p. 4-5)

El modelo de Ansoff de la relacion para determinar el tipo de cultura como menciona
(Mmelchio.webs.ull.es, 2005) es “Inducida por la evolucion de la empresa: cada empresa
tiene una cultura definida a través de diferentes atributos relacionados con formas de
actuacion. Ansoff (1985) identifica cinco tipos de cultura de acuerdo con la etapa de
evolucion de la empresa” (p. 1), y se puede observar en la figura 4 siguiente. La relacion
entre La Aceptacion Ruptura con pasado y La Propension al cambio/riesgo; donde se

determina en funcion al tiempo el tipo de cultura.

Figura 4

Clasificacion de las culturas segun su relacion cambio /riesgo.

ALTA | Alta Reactiva Creativa
Aceptacion Exploratorio/,
ruptura MINIMA W
con Baja Estable

pasado W Incremental | Alta
BAJA /

BAJA Propension al cambio/riesgo ALTA

| |-
—»

Pasado ‘ Presente ‘ Futuro

Fuente: (Mmelchio.webs.ull.es, 2005)
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Importancia del Modelo de la cultura de Ansoff

Es importante destacar que Ansoff se prepard6 mucho para entender el funcionamiento
de las organizaciones, realiz6 estudios en diferentes organizaciones, trabajo como directivo, se
gradud de Ingeniero y realizo estudios de maestria en Cuerpos Rigidos (Lobaton, 2006), lo que
le permitio tener una compresion de que la organizacion no es rigida sino que estd en constante
en movimiento y que es influenciada por el entorno que a veces se puede tornar muy turbulento
(Gomez y Rodriguez, 2001). Y también (Rodriguez et al., 2016) menciona que Ansoff en el
ano 1979, afirm6é que la turbulencia es la razon de ser de la administracion de las
organizaciones. Por eso, puso principal interés en conocer como la turbulencia se relaciona

con la cultura en las organizaciones.

También hace referencia a que los lideres organizaciones deben gestionar las sorpresas (gran
turbulencia) como también la estabilidad (menor turbulencia) propia de esta condicidon

(Rodriguez, 2010).

Segiin menciona Lobaton (2006) el modelo de Ansoff ha contribuido a la
administracion determinado las clases de cultura y su relacién con el entorno en que se
desarrollan, también en determinar si estan o no adaptadas para asumir el cambio

organizacional con €xito.

Satisfaccion laboral

Las organizaciones buscan siempre mejorar su rendimiento y desempeno, las teorias de
la administracion con énfasis en los recursos humanos, han estudiado los comportamientos de
los trabajadores frente a una gran cantidad de estimulos, en concepto que ha sido desarrollado
y que ha tenido bastantes estudios, es la satisfaccion laboral, que segiin (Robbins, 1998) “es
un conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo... quien estd muy satisfecho

con su trabajo tiene actitudes positivas hacia su trabajo, quien estd insatisfecha muestra
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actitudes negativas”(p. 36). Y también (50Minutos.es, 2016) establece ciertos factores de

satisfaccion laboral como:

e Dar sentido a lo que se realiza. Tener objetivos que sean importantes.

e Serde utilidad. Sentir que su conocimiento, habilidades y experiencia son tomadas en cuenta
por la organizacion.

e Tener la posibilidad de ser creativo. La organizacion debe fomentar y no limitar que los
trabajadores puedan desarrollar sus iniciativas.

e Tener poder para la toma de decisiones. Empoderar mas a los trabajadores para que tengan
mayor responsabilidad y se sientan motivados.

e Participar en actividad o proyectos en la organizacion. La participacion de los trabajadores
ayuda a mejorar la comunicacioén y el comportamiento interpersonal de los trabajadores.
Como cita (Asmat, 2016) “Fomentar una mayor autonomia funcional como modelo de
organizacion moderna” (p. 10).

e Se valorado por la organizacion. Ser reconocido por su trabajo, sus logros y tener un trato

justo.

Asi mismo, (Robbins, 1998) menciona que existen variables que ayudan a mejorar la
satisfaccion laboral, como tener un trabajo estimulante, una buena remuneracion, buena
relacion con los otros trabajadores. Asi mismo, los estudios han encontrado que existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y la mejora en la productividad. Es decir que los
trabajadores que tiene una mejor satisfaccion laboral son mas productivos que aquellos que

tiene una alta insatisfaccion laboral.

En ese sentido también (Asmat, 2013) resalta la importancia de considerar en la politica

laboral de las instituciones, los aspectos de la globalizacion. Como realizar un andlisis a las
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politicas de empresas globales para identificar qué medidas toman frente a la alta

competitividad e incremento de la rotacion del personal.

También menciona Rodriguez (2007) que la satisfaccion tiene influencia en el bienestar
de la personal, y que una mejor calidad de vida y satisfaccion ayuda a disminuir el grado de

ausentismo laboral.
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II1. METODO
3.1 Tipo de investigacion
La investigacion que se desarrolld fue de tipo aplicada, descriptivo — explicativo.
Porque se realizé una descripcion de las caracteristicas que predominan en la cultura basado
en el Modelo de Ansoff y se va explicar su influencia en la satisfaccion laboral. Es de disefio

no experimental porque no se realizara la manipulacion de ni una variable.

3.2 Ambito temporal y espacial
El ambito temporal de la investigacion esta referenciada en el afio 2019, debido a que

se realizo la encuesta al personal que ha trabajado durante el afio 2019

El &mbito espacial de la investigacion se desarrolla en el Batallon de Fuerzas Especiales
"Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Perti. Lima - Segundo semestre del afio 2019.
Que se encuentra ubicada en Av. Edmundo Aguilar s/n Las Palmas, distrito de Chorrillos,

provincia de Lima, departamento de Lima.

3.3  Variables
La variable independiente: Modelo Cultural de Ansoff (Gomez y Rodriguez, 2001)

basado en el Modelo de Ansoff.

Dimensiones culturales de acuerdo al Tipo de Cultura:
e Estable.
e Reactiva.
e De prevision.

e C(Creativa.
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La variable dependiente: Grado de satisfaccion laboral del personal en el Batallon de
Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del Peru. Lima - Segundo

semestre del afio 2019.

Dimensiones:
e Respecto al cargo o funciones.
e Respecto al area o equipo.
e Respecto a la institucion.
Indicador: Tipo escala de Likert del grado de satisfaccion
e Muy satisfecho

Satisfecho

Indiferente

Insatisfecho

e Muy insatisfecho

3.4  Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por todo el personal, tanto civil como militar que
trabaja en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejército del
Perti. Lima - Afio 2019. Que son 65 personas. Debido a que la poblacidon no es de dificil acceso.
En esta investigacion se evalud a toda la poblacion. No siendo necesaria realizar la formula de

muestreo. Finalmente, la muestra para la investigacion es de 65 personas.

3.5 Instrumentos
Esta investigacion alcanzo sus objetivos mediante la aplicacién de la técnica de la
encuesta con las caracteristicas del Modelo Ansoff. El instrumento para realizar la

investigacion fue el cuestionario estructurado. Que permiti6 recoger los datos concretos para



25

un mejor analisis. El instrumento de medicion fue disefiado por (Gomez y Rodriguez, 2001)

basado en el Modelo de Ansoff.

3.6  Procedimientos

El procesamiento que se desarrollo en la investigacion se inici6 con el andlisis de la
teoria y la preparacion de la encuesta de acuerdo al Modelo Ansoff para luego poder encuesta
a las 65 personas. Posteriormente se analizo mediante el SPSS.25 y se procedi6 a identificar
el Modelo Cultural segiin Ansoff en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer
Sandoval" N° 39 del Ejército del Perti. Lima - Afio 2019, también se analizo las respuestas
relacionadas a la satisfaccion laboral del personal de la Escuela de Paracaidismo del Ejército
para determinar su grado. Y finalmente se realiza en andlisis de los resultados mediante tablas

y graficas.

3.7  Analisis de datos
Para realizar el andlisis de los datos se procedio a utilizar el software de analisis
estadistico SPSS.25 el cual permiti6 ingresar los datos y mediante la estadistica analizarlos y

presentarlos en forma de tablas y figuras para una mejor visualizacion de los resultados.



26

IV. RESULTADOS
Al recoger los datos y procesarlos en el sistema SPSS, se obtiene la siguiente tabla

cruzada de datos. Por recuento en la tabla 1 y en términos porcentuales en la tabla 2.

Se analizan las respuestas de las preguntas 1 al 7, cruzadas con las respuestas 8 al 10

de satisfaccion relacionadas al cargo, al area de trabajo, y respecto a la institucion.

Tabla 1

Tabla cruzada de datos por porcentajes

8.-La satisfaccion laboral respecto al cargo o
funciones es:

Completa Completam
mente ente
insatisfacto satisfactori
rio Insatisfactorio  Satisfactorio o
%
del N de % del N % del %
fila de fila N de fila del N de fila
1.-El No agitar 53, 29,8% 17,0 0,0
comportamiento en las cosas 2% % %
general del Batallon
Actuar de 44, 33,3% 22,2 0,0
de Fuerzas
Especiales  "Cil.. acuerdo a lo que 4% % %
Juan Valer Yo'82
Sandoval” N* 39, Planear 44, 55,6% 0,0% 0,0
frecuentemente es:  ,pticipadamente 4% %
Sofar 0,0 0,0% 0,0% 0,0
anticipadamente % %
2.-El Se  busca 54, 34,0% 12,0 0,0
desempefio de los realizar 0% % %
colaboradores, operaciones
generalmente es: repetitivas
Se busca la 27, 45,5% 27,3 0,0

eficiencia 3% % %
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Se busca la 75, 0,0% 25,0 0,0
efectividad 0% % %
sinérgica

Se busca la 0,0 0,0% 0,0% 0,0
efectividad global % %

3.-El factor Una crisis 50, 33,9% 15,3 0,0
que impulsa al 8% % %
E?H;zlizaciézn la La historia 66, 33,3% 0,0% 0,0

5 ’ , de desempefio 7% %
generalmente estd | . .
insatisfactorio
dado por:

La 33, 33,3% 333 0,0
anticipacion de 3% % %
amenazas y
oportunidades

La busqueda 0,0 0,0% 0,0% 0,0
continua del cambio % %
novedoso

4.-La De rechazo 56, 32,7% 10,9 0,0
reaccion de la 4% % %
OZiiIrlzzfelE?e frente De 20, 60,0% 20,0 0.0
8 . adaptacion 0% % %
al cambio es:

De 20, 20,0% 60,0 0,0
anticipacion 0% % %

De 0,0 0,0% 0,0% 0,0
blsqueda % %

5.-La fuente Busca casos 50, 36,2% 13,8 0,0
para la toma de parecidos para 0% % %
decisiones tomar decisiones

Iment
fﬁrffz grllen © % Se basan en 50, 16,7% 33,3 0,0

' la experiencia 0% % %
pasada

Sebasaenla 100 0,0% 0,0% 0,0

experiencia pasada ,0% %

y extrapolacion al
futuro
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Se busca la 0,0 0,0% 0,0% 0,0
totalidad de % %
oportunidades
futuras, incluyendo
aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada

6.-La De rechazo 54, 33,3% 12,3 0,0
preferencia en la 4% % %
organizacion Se  acepta 16, 33,3% 50,0 0,0
gen.eralmente frente riesgo familiar 7% % %
al riesgo es:

Se busca 50, 50,0% 0,0% 0,0
riesgo familiar 0% %

Se busca 0,0 0,0% 0,0% 0,0
transar entre riesgo % %

y ganancia

7.-El Restaurar 49, 35,8% 15,1 0,0
objetivo de la el statu quo 1% % %
organizacion
respecto al Minimizar 54, 27,3% 18,2 0,0
comportamiento es: los problemas de 5% % %

eficiencia
organizacional

Mejorar el 100 0,0% 0,0% 0,0
desempefio pasado ,0% %

El potencial 0,0 0,0% 0,0% 0,0
de desempefio % %
mejor posible

8.-
La
satisfaccio
n laboral

respecto al
cargo 0
funciones

es: area o equipo de trabajo es:

9.-La satisfaccion laboral respecto al
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Co
mpletamen
te
Tot insatisfacto Insatisfa Satisfacto
al rio ctorio rio
% %
del N de del N de % del N % del N
fila fila de fila de fila
1.-El No agitar 100 57, 2,1% 40,4%
comportamiento en las cosas ,0% 4%
general del Batallon
Actuar de 100 88, 0,0% 11,1%
de Fuerzas
Especiales  "Crl acuerdo a lo que ,0% 9%
Juan Valer ¥o"&?
Sandoval” N° 39, Planear 100 55, 0,0% 44,4%
frecuentemente es: anticipadamente ,0% 6%
Sofiar 0,0 0,0 0,0% 0,0%
anticipadamente % %
2.-El Se  busca 100 64, 2,0% 34,0%
desempefio de los realizar ,0% 0%
colaboradores, operaciones
generalmente es: repetitivas
Se busca la 100 54, 0,0% 45,5%
eficiencia ,0% 5%
Se busca la 100 50, 0,0% 50,0%
efectividad ,0% 0%
sinérgica
Se busca la 0,0 0,0 0,0% 0,0%
efectividad global % %
3.-El factor Una crisis 100 59, 1,7% 39,0%
que impulsa al 0% 3%
i 1
f)j”;zlioaciézn e La historia 100 100 0,0% 0,0%
z
& ’ de desempefio ,0% ,0%

insatisfactorio



30

generalmente  esta La 100 66, 0,0% 33,3%
dado por: anticipacion de ,0% 7%
amenazas y
oportunidades
La busqueda 0,0 0,0 0,0% 0,0%
continua del cambio % %
novedoso
4.-La De rechazo 100 60, 1,8% 38,2%
reaccion de la ,0% 0%
Orgamfamo? -~ De 100 80, 0,0% 20,0%
neralmente fr
gefera . adaptacion ,0% 0%
al cambio es:
De 100 60, 0,0% 40,0%
anticipacion ,0% 0%
De 0,0 0,0 0,0% 0,0%
blsqueda % %
5.-La fuente Busca casos 100 58, 1,7% 39,7%
para la toma de parecidos para ,0% 6%
decisiones tomar decisiones
Iment
gelf’em mente - s¢ Se basan en 100 83, 0,0% 16,7%
enfoca en: ..
la experiencia ,0% 3%
pasada
Sebasaenla 100 100 0,0% 0,0%
experiencia pasada ,0% ,0%
y extrapolacion al
futuro
Se busca la 0,0 0,0 0,0% 0,0%
totalidad de % %
oportunidades
futuras, incluyendo
aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada
6.-La De rechazo 100 59, 1,8% 38,6%
preferencia en la ,0% 6%
orgatizacion Se  acepta 100 83, 0,0% 16,7%
riesgo familiar ,0% 3%
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generalmente frente Se busca 100 50, 0,0% 50,0%
al riesgo es: riesgo familiar ,0% 0%
Se  busca 0,0 0,0 0,0% 0,0%
transar entre riesgo % %
y ganancia
7.-El Restaurar 100 58, 1,9% 39,6%
objetivo de la el statu quo ,0% 5%
organizacion
respecto al Minimizar 100 72, 0,0% 27,3%
0 0
comportamiento es: los problemas de ,0% 7%
eficiencia
organizacional
Mejorar el 100 100 0,0% 0,0%
desempefio pasado ,0% ,0%
El potencial 0,0 0,0 0,0% 0,0%
de desempefio % %
mejor posible
9.-La satisfaccion laboral respecto al area o equipo de
trabajo es:
Com Comple
pletamente Tot tamente Insatisfact
satisfactorio al insatisfactorio orio
%
% del del N de % del N % del N
N de fila fila de fila de fila
1.-El No agitar 0,0% 100 42,6% 42,6%
comportamiento en las cosas ,0%
general del Batallon
Actuar  de 0,0% 100 66,7% 22,2%
de Fuerzas .
Especiales  "Cil.. acuerdo a lo que ,0%
Juan Valer Vo84
Sandoval® N° 39, Planear 0,0% 100 11,1% 55,6%
frecuentemente es: anticipadamente 0%
Sonar 0,0% 0,0 0,0% 0,0%
anticipadamente %
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2.-El Se  busca 0,0% 100 44,0% 42,0%
desempefio de los realizar ,0%
colaboradores, operaciones
generalmente es: repetitivas
Se busca la 0,0% 100 27,3% 36,4%
eficiencia ,0%
Se busca la 0,0% 100 50,0% 50,0%
efectividad ,0%
sinérgica
Se busca la 0,0% 0,0 0,0% 0,0%
efectividad global %
3.-El factor Una crisis 0,0% 100 40,7% 40,7%
que impulsa al ,0%
bi 1 o
camplo e La historia 0,0% 100 33,3% 66,7%
organizacton, , de desempeno ,0%
generalmente estd . . .
insatisfactorio
dado por:
La 0,0% 100 66,7% 33,3%
anticipacion de ,0%
amenazas y
oportunidades
La btsqueda 0,0% 0,0 0,0% 0,0%
continua del cambio %
novedoso
4.-La De rechazo 0,0% 100 40,0% 43,6%
reaccion de la ,0%
orgaizacion De 0,0% 100 80,0% 0,0%
generalmente frente .,
) adaptacion ,0%
al cambio es:
De 0,0% 100 20,0% 60,0%
anticipacion ,0%
De 0,0% 0,0 0,0% 0,0%
busqueda %
5.-La fuente Busca casos 0,0% 100 37,9% 43,1%
para la toma de parecidos para ,0%

decisiones

tomar decisiones



generalmente se
enfoca en:

Se basan en
la experiencia
pasada

Se basaen la
experiencia pasada
y extrapolacion al
futuro

Se busca la
totalidad de
oportunidades
futuras, incluyendo
aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada

0,0%

0,0%

0,0%

,0%

,0%

%

100

100

0,0

33

66,7%

100,0%

0,0%

33,3%

0,0%

0,0%

6.-La
preferencia en la
organizacion
generalmente frente
al riesgo es:

De rechazo

Se acepta
riesgo familiar

Se  busca
riesgo familiar

Se  busca
transar entre riesgo
y ganancia

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

,0%

,0%

,0%

%

100

100

100

0,0

38,6%

50,0%

100,0%

0,0%

42,1%

50,0%

0,0%

0,0%

7.-El
objetivo de la
organizacion
respecto al
comportamiento es:

Restaurar
el statu quo

Minimizar
los problemas de
eficiencia
organizacional

Mejorar el
desempefio pasado

El potencial
de desempefio
mejor posible

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

,0%

,0%

,0%

%

100

100

100

0,0

37,7%

63,6%

0,0%

0,0%

43,4%

27,3%

100,0%

0,0%
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10.-La satisfaccion laboral respecto
a la institucion es:

Com
Satisf pletamente
actorio satisfactorio Total
% del % del % del
N de fila N de fila N de fila
1.-El No agitar las 14,9 0,0% 100,0
comportamiento en cosas % %
general del Batallon de
. Actuar de 11,1 0,0% 100,0
Fuerzas Especiales . .
"Crl.. Juan  Valer acuerdo a lo que venga % %
Sandoval” N° 39 , Planear 33,3 0,0% 100,0
frecuentemente es: anticipadamente A A
Sofiar 0,0% 0,0% 0,0%
anticipadamente
2.-El Se busca 14,0 0,0% 100,0
desempefio de los realizar operaciones % %
colaboradores, repetitivas
| :
generaimente es Se busca la 36.4 0.0% 100,0
eficiencia % %
Se busca la 0,0% 0,0% 100,0
efectividad sinérgica %
Se busca la 0,0% 0,0% 0,0%
efectividad global
3.-El factor que Una crisis 18,6 0,0% 100,0
impulsa al cambio en la % %
organizacion, La historia de 0,0% 0,0% 100,0
generalmente estd dado -
desempefio %
por: ) ) )
insatisfactorio
La anticipacion 0,0% 0,0% 100,0
de amenazas y %

oportunidades
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La  busqueda 0,0% 0,0% 0,0%
continua del cambio
novedoso

4.-La reaccion De rechazo 16,4 0,0% 100,0
de la organizacion % %
te al
fzrlf;irz:me frente a De adaptacion 20,0 0,0% 100,0
' % %
De anticipacion 20,0 0,0% 100,0
% %
De busqueda 0,0% 0,0% 0,0%
5.-La fuente Busca  casos 19,0 0,0% 100,0
para la toma de parecidos para tomar % %
decisiones decisiones
1 f
generalmente se enfoca Se basan en la 0,0% 0,0% 100,0
en: .
experiencia pasada %

Se basa en la 0,0% 0,0% 100,0
experiencia pasada y %
extrapolacion al futuro

Se busca la 0,0% 0,0% 0,0%
totalidad de
oportunidades futuras,
incluyendo aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada

6.-La De rechazo 19,3 0,0% 100,0
preferencia en la % %
organizacion Se acepta riesgo 0,0% 0,0% 100,0
generalmente frente al -

. familiar %
riesgo es:

Se busca riesgo 0,0% 0,0% 100,0
familiar %

Se busca transar 0,0% 0,0% 0,0%
entre riesgo y ganancia

7.-El  objetivo Restaurar el 18,9 0,0% 100,0
de la organizacion statu quo % %
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respecto al Minimizar los 9,1% 0,0% 100,0
comportamiento es: problemas de eficiencia %
organizacional
Mejorar el 0,0% 0,0% 100,0
desempefio pasado %
El potencial de 0,0% 0,0% 0,0%
desempeio mejor
posible

A continuacién, en la tabla 2 se observan los datos en tablas para cada una de las
respuestas obtenidas por pregunta.

Tabla 2
Tablas de frecuencias para cada pregunta del cuestionario

1.-El comportamiento en general del Batallon de Fuerzas Especiales "Crl..
Juan Valer Sandoval" N° 39, frecuentemente es:

Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
No agitar las 47 72, 72,3 72,3
cosas 3
Actuar de 9 13, 13,8 86,2
acuerdo a lo que venga 8
Planear 9 13, 13,8 100,0
anticipadamente 8
Total 65 10 100,0
0,0
2.-El desempeiio de los colaboradores, generalmente es:
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Se busca realizar 50 76, 76,9 76,9
operaciones repetitivas 9
Se busca la 11 16, 16,9 93,8

eficiencia 9
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Se busca la 4 6,2 6,2 100,0
efectividad sinérgica
Total 65 10 100,0
0,0

3.-El factor que impulsa al cambio en la organizacion, generalmente esta
dado por:

Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Una crisis 59 90, 90,8 90,8
8
La historia de 3 4.6 4.6 95,4
desempefio
insatisfactorio
La anticipacion 3 4,6 4,6 100,0
de amenazas y
oportunidades
Total 65 10 100,0
0,0

4.-La reaccion de la organizacion generalmente frente al cambio es:

Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado

De 55 84, 84,6 84,6
rechazo 6

De 5 7,7 7,7 92,3
adaptacion

De 5 7,7 7,7 100,0
anticipacion

Total 65 10 100,0

0,0




5.-La fuente para la toma de decisiones generalmente se enfoca en:

Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Busca casos 58 89, 89,2 89,2
parecidos para tomar 2
decisiones
Se basan en la 6 9,2 9,2 98,5
experiencia pasada
Se basa en la 1 1,5 1,5 100,0
experiencia pasada y
extrapolacion al futuro
Total 65 10 100,0
0,0
6.-La preferencia en la organizacion generalmente frente al riesgo es:
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
De rechazo 57 87, 87,7 87,7
7
Se acepta riesgo 6 9,2 9,2 96,9
familiar
Se busca riesgo 2 3,1 3,1 100,0
familiar
Total 65 10 100,0
0,0
7.-El objetivo de la organizacion respecto al comportamiento es:
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Restaurar el 53 81, 81,5 81,5

statu quo 5
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Minimizar los 11 16, 16,9 98,5
problemas de eficiencia 9
organizacional
Mejorar el 1 1,5 1,5 100,0
desempefio pasado
Total 65 10 100,0
0,0
8.-La satisfaccion laboral respecto al cargo o funciones es:
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Completamente 33 50, 50,8 50,8
insatisfactorio 8
Insatisfactorio 22 33, 33,8 84,6
8
Satisfactorio 10 15, 15,4 100,0
4
Total 65 10 100,0
0,0
9.-La satisfaccion laboral respecto al area o equipo de trabajo es:
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Completamente 40 61, 61,5 61,5
insatisfactorio 5
Insatisfactorio 1 1,5 1,5 63,1
Satisfactorio 24 36, 36,9 100,0
9
Total 65 10 100,0

0,0
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10.-La satisfaccion laboral respecto a la institucion es:

Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Completamente 27 41, 41,5 41,5
insatisfactorio 5
Insatisfactorio 27 41, 41,5 83,1
5
Satisfactorio 11 16, 16,9 100,0
9
Total 65 10 100,0
0,0
Satisfaccion TOTAL (agrupado)
Porce
Fre Por Porce ntaje
cuencia centaje ntaje valido  acumulado
Baja 38 58, 58,5 58,5
satisfaccion 5
Media 26 40, 40,0 98,5
satisfaccion 0
Alta 1 1,5 1,5 100,0
satisfaccion
Total 65 10 100,0

0,0

40
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Figuras de barras

En esta seccion se representan los datos obtenidos en Figuras de barras para luego

proceder con su analisis respectivo.

Figura 5

Respuesta a la pregunta 1.
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1.-El comportamiento en general del Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan
Valer Sandoval” N° 39 , frecuentemente es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 72.37% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segin el modelo de Ansoff “No agitar las cosas” corresponde al
modelo tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una cultura que tiene
como predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia hacia una cultura

creativa.
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Figura 6
Respuesta a la pregunta 2.
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2.-El desemperio de los colaboradores, generalmente es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 76.92% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segin el modelo de Ansoff

“Se busca realizar operaciones”

corresponde al modelo tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una

cultura que tiene como predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia

hacia una cultura creativa.

alejuaaiog ap opeaunaQ
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Figura 7

Respuesta a la pregunta 3.
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3.-El factor que impulsa al cambio en la organizacion, generalmente esta dado
por:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 90.77% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segun el modelo de Ansoff “Una crisis” corresponde al modelo
tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una cultura que tiene como
predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia hacia una cultura

creativa.
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Figura 8

Respuesta a la pregunta 4.
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4.-Lareaccion de la organizacién generalmente frente al cambio es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 84.62% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segin el modelo de Ansoff “De rechazo” corresponde al modelo
tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una cultura que tiene como
predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia hacia una cultura

creativa.

alejuaoiog ap opealaQ
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Figura 9

Respuesta a la pregunta 5.
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5.-Lafuente paralatoma de decisiones generalmente se enfoca en:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 89.23% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segin el modelo de Ansoff “Busca casos parecidos para tomar
decisiones” corresponde al modelo tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la
institucion tiene una cultura que tiene como predominio en mayor medida hacia lo tradicional.

No tiene tendencia hacia una cultura creativa.

alejuaaiog ap opealag
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Figura 10

Respuesta a la pregunta 6.
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6.-La preferencia en la organizacion generalmente frente al riesgo es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 87.69% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segin el modelo de Ansoff “De rechazo” corresponde al modelo
tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una cultura que tiene como
predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia hacia una cultura

creativa.

alejuaaiog ap opealag
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Figura 11

Respuesta a la pregunta 7.
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7.-El objetivo de la organizacion respecto al comportamiento es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 81.54% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa una cultura organizacional “Tradicional”.

Interpretacion: Segun el modelo de Ansoff “Restaurar el statu quo™ corresponde al
modelo tradicional. Por lo tanto, se puede observar que la institucion tiene una cultura que tiene
como predominio en mayor medida hacia lo tradicional. No tiene tendencia hacia una cultura

creativa.

alejuaaiog ap opealag
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En conclusion respecto al tipo de cultura organizacional, se puede observar que la
cultura que predomina en la institucion es en mayor medida la Cultura Tradicional en un
promedio del 83.28% (Sumatoria de los % de cada respuesta relacionada a la Cultura

tradicional 72.31%, 76.92%, 90.77%, 84.62%, 89.23%, 87.69%, 81.54% un total de 583.08/7).

Figura 12

Respuesta a la pregunta 8.

50,0%— 50
50,0%%— [ =0
o
[
=.
=
o 40.0% 40
) S
[=
@ o
s o
o 30,0%— 30 ©
o S
50,77% z
—
=
20 03— bop ™
33,85%
10,0% 10
15,368%
0,09 T T T T T T 0
Completaments insatisfactorio Insatisfactorio Satisfactorio

8.-La satisfaccion laboral respecto al cargo o funciones es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 50.77% de los colaboradores, ha seleccionado la
respuesta que representa completamente una insatisfaccion. Solo un 15.38% muestra

satisfaccion.

Interpretacion: El personal en mayor medida no est4 satisfecho con el cargo o funcion

que realiza.
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Figura 13

Respuesta a la pregunta 9.
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9.-La satisfaccion laboral respecto al area o equipo de trabajo es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 61.54% de los colaboradores, ha seleccionado la
respuesta que representa completamente una insatisfaccion. Solo un 36.92% muestra

satisfaccion.

Interpretacion: El personal en mayor medida no esté satisfecho con el area o equipo

de trabajo.



Figura 14

Respuesta a la pregunta 10.
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10.-La satisfaccion laboral respecto a la institucion es:

Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 41.54% de los colaboradores, ha seleccionado la

respuesta que representa completamente una insatisfaccion. Solo un 16.92.38% muestra

satisfaccion.

Interpretacion: El personal en mayor medida no esté satisfecho con la institucion.
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Luego se procedid a realizar el promedio de las respuestas 8,9 yl0. Para

determinar el % de satisfaccion general con el sistema SPSS. Determinado en tres categorias

(Baja, media y alta)

Figura 15

Respuesta a la pregunta 11.
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Analisis e interpretacion:

Analisis: Se puede observar que un 58.46% de los colaboradores, ha seleccionado la
respuesta que representa en promedio una baja satisfaccion. Solo un 1.54% muestra alta

satisfaccion.

Interpretacion: El personal en mayor medida no esté satisfecho con el cargo o funcién

que realiza, con el drea o equipo y con la institucion.
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A continuacion, se muestran los resultados mediante una tabla cruzada (Tipo de cultura

y Satisfaccion total).

Tabla 3

Tabla cruzada Tipo de cultura y Satisfaccion total

SATTOTAL (agrupado)
Baja Alta
satisfacci6 Media satisfacc
n satisfaccion 10n Total
1.-El No agitar las cosas Recuento 28 18 1 47
comportamiento en % del N 73,7% 69,2% 100,0% 72,3%
general del de
Batallon de columna
Fuerzas Especiales Acyar de acuerdo Recuento 7 2 0 9
"Cil. Juan Valer g0 quevenga 94 del N 184%  7.7% 0,0%  13,8%
Sandoval" N° 39 , de
frecuentemente es: columna
Planecar Recuento 3 6 0 9
anticipadamente % del N 7,9% 23,1% 0,0%  13,8%
de
columna
Sonar Recuento 0 0 0 0
anticipadamente % del N 0,0% 0,0% 0,0%  0,0%
de
columna
2.-El  desempefio Se busca realizar Recuento 33 16 1 50
de los operaciones % del N 86,8% 61,5% 100,0% 76,9%
colaboradores, repetitivas de
generalmente es: columna
Se busca la Recuento 3 8 0 11
eficiencia % del N 7,9% 30,8% 0,0% 16,9%
de
columna
Se busca la Recuento 2 2 0 4
efectividad % del N 5,3% 7,7% 0,0% 6,2%
sinérgica de
columna
Recuento 0 0 0 0
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Se busca la % del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
efectividad global de
columna
3.-El factor que Una crisis Recuento 33 25 1 59
impulsa al cambio % del N 86,8% 96,2% 100,0% 90,8%
en la organizacion, de
generalmente esta columna
dado por: La historia de Recuento 3 0 0 3
desempefio % del N 7,9% 0,0% 0,0% 4,6%
insatisfactorio de
columna
La anticipacion de Recuento 2 1 0 3
amenazas y % del N 5,3% 3,8% 0,0% 4,6%
oportunidades de
columna
La busqueda Recuento 0 0 0 0
continua del % del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
cambio novedoso de
columna
4.-La reaccion de De rechazo Recuento 33 21 1 55
la organizacion % del N 86,8% 80,8% 100,0% 84,6%
generalmente de
frente al cambio es: columna
De adaptacion Recuento 3 2 0 5
% del N 7,9% 7,7% 0,0% 7,7%
de
columna
De anticipacion Recuento 2 3 0 5
% del N 5,3% 11,5% 0,0% 7,7%
de
columna
De busqueda Recuento 0 0 0 0
% del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
de
columna
5.-La fuente para la Busca casos Recuento 32 25 1 58
toma de decisiones parecidos para % del N 84,2% 96,2% 100,0% 89,2%
generalmente  se tomar decisiones  de
enfoca en: columna
Se basan en la Recuento 5 1 0 6
experiencia pasada % del N 13,2% 3,8% 0,0% 9,2%
de

columna
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Se basa en la Recuento 1 0 0 1
experiencia pasada % del N 2,6% 0,0% 0,0% 1,5%
y extrapolacion al de
futuro columna
Se busca la Recuento 0 0 0 0
totalidad de % del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
oportunidades de
futuras, incluyendo columna
aquellas no
relacionadas con la
experiencia pasada
6.-La preferencia De rechazo Recuento 33 23 1 57
en la organizacion % del N 86,8% 88,5% 100,0% 87,7%
generalmente de
frente al riesgo es: columna
Se acepta riesgo Recuento 4 2 0 6
familiar % del N 10,5% 7,7% 0,0% 9,2%
de
columna
Se busca riesgo Recuento 1 1 0 2
familiar % del N 2,6% 3,8% 0,0% 3,1%
de
columna
Se busca transar Recuento 0 0 0 0
entre riesgo y % del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
ganancia de
columna
7.-El objetivo de la Restaurar el statu Recuento 28 24 1 53
organizacion quo % del N 73,7%  92,3% 100,0% 81,5%
respecto al de
comportamiento columna
©s: Minimizar los Recuento 9 2 0 11
problemas de o5 del N 23,7% 7,7% 0,0% 16,9%
eficiencia de
organizacional columna
Mejorar el Recuento 1 0 0 1
desempefio pasado o, del N 2,6% 0,0% 0,0% 1,5%
de
columna
Recuento 0 0 0 0
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El potencial de % del N 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
desempefio mejor de
posible columna

Se puede observar que las respuestas en mayor medida los porcentajes de “baja
satisfaccion” en un promedio de 50.77% son influenciadas por caracteristicas de la Cultura

organizacional de tipo “Tradicional” en un promedio de 83.28%.

e Se prueban las hipotesis mediante la estadistica descriptiva.
La hipotesis general se acepta:

La cultura organizacional de tipo "Estable o tradicional" segun el Modelo de
Ansoff influye en mas de 50% en una baja satisfaccion laboral del personal en el Batallon de
Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Peru. Lima - Afio 2019.

Debido a que el resultado de la investigacion arrojé un 50.77% de baja satisfaccion.

Las hipotesis especificas se aceptan:

El Modelo Cultural segun Ansoff en el Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan
Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Pert. Lima - Afio 2019, es en mayor medida con
caracteristicas de tipo "Estable o tradicional". Debido a que el resultado de la investigacion

arrojo un 83.28%.

El grado de satisfaccion laboral del personal en el Batallon de Fuerzas Especiales
"Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Perti. Lima - Afio 2019, es superior al 50%

de baja satisfaccion. Debido a que el resultado de la investigacion arrojé un 50.77%
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Con respecto a lo menciona por (Saavedra, 2005) en su investigacion, donde afirma que
la cultura organizacional influye en los resultados de la organizacion porque es un factor clave
para el éxito operacional. En la medida que la cultura sea mas dindmica y se adapta al cambio
serd mejor para la organizacion. También los lideres debe promover y motivar a su personal
para que se logren los resultados esperados. Esta investigacion coincide en menciona que la
cultura organizacional es un factor clave en los resultados porque influye en la satisfaccion de
los colaboradores, si tiene caracteristicas tradiciones o estables, hace que los colaboradores
desarrollen tareas repetitivas y que no puedan desarrollan mejor sus capacidades porque no se

fomenta la creatividad.

La cultura organizacional como los menciona (Falcones, 2014) tiene factores como la
cooperacion, el entrenamiento y el reconocimiento que influyen en un mejor clima
organizacional. En esta investigacion, el clima organizacional esté relacionado a la satisfaccion
de los colaboradores en un determinado periodo de tiempo. Al respecto se puede coincidir en
que la cooperacion para el trabajo en equipo es importante para lograr una mejor satisfaccion
laboral, una cultura tradicional que intenta mantener el statu quo realiza poca capacitacion o
entrenamiento al personal lo que afecta negativamente el clima o la satisfaccion laboral. Asi
mismo una organizacion que no enfrenta riesgo dificilmente realiza reconocimientos debido a
que estos se dan cuando unos colaboradores realizan algo extraordinario que impacta en los
resultados de la organizacion, pero cuando la organizacion es tradicional, no asumen riesgos y
rechaza el cambio dificilmente realiza reconocimientos a sus colaboradores, lo que reduce su

motivacion para realizar una labor extraordinaria y solo cumple con su labor ordinaria.

También (Montafia y Torrea, 2015) menciona que se puede identificar qué tipo de
cultura predomina en la organizacion de acuerdo a las caracteristicas de ciertos

comportamientos, esta investigacion coindice en afirmar que si existen determinadas
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caracteristicas y que fueron estudiadas por Ansoff, para identificar cuatro tipos de cultura
organizacional como la estable o tradicional, la reactiva, de prevision y la creativa. De acuerdo
a la investigacion de (Chung, 2017) los lideres tienen una gran influencia en la determinacion
de la cultura que predomina en la organizacion, por lo que en esta investigacion esa afirmacion
se menciona como parte de la recomendacion para cambiar el tipo de cultura estable a una mas
dinamica como la creativa que se adapta mejor a los nuevos cambios en el entorno. Igualmente
(Zarate, 2017) menciona al liderazgo como una factor clave en el cambio de la cultura en una
organizacion, a través del Neuromanagement que es el estudio de la mente para mejorar la
gestion y que ha determinado que se debe ejercer un liderazgo del tipo transformacional y que

en esta investigacion se menciona como un factor clave en las recomendaciones.

En relaciona a los resultados obtenidos por (Lazaro et al., 2017) se discute el tipo de
cultura, en el sentido que identifica la cultura que existe y la cultura que se desea, pero no
realiza una andlisis del tipo de cultura existente, sino solo de ciertas caracteristicas y que la
cultura que desea tiene otras caracteristicas, donde obvia estudios anteriores que ya han
identificado los tipos de cultura por conjunto de caracteristicas. Esto ha ayudado a la

investigacion a determinar de mejor manera el tipo de cultura que existe en la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

v Es muy importante para el alto mando de la institucion, conocer el tipo de cultura
organizacional que predomina en las diferentes instituciones para determinar su esta afectando
la satisfaccion de los colaboradores y por ende su desempeno. Debido a que los colaboradores
que sienten satisfaccion con su labor y su institucion trabajan mejor.

v Este trabajo de investigacion, ha optado por utilizar el modelo de Ansoff para identificar
mediante ciertas caracteristicas en la institucion, el tipo de cultura que predomina y se ha
podido confirmar la hipdtesis general de investigacion donde se ha obtenido que aplicando el
Modelo Cultural de Ansoff, la cultura organizacional de tipo "Estable o tradicional" influye en
mas del 50% en una baja satisfaccion laboral del personal en el Batallon de Fuerzas Especiales
"Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Pert. Lima - Afio 2019

v Para llegar a esa conclusion, primero se aplico el Modelo Cultural segin Ansoff en el
Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Perti. Lima -
Afo 2019, y determind que en mayor medida en la institucion predominan caracteristicas de
cultura organizacional de tipo "Estable o tradicional" en un promedio del 83.28%. Siendo en
mayor medida la crisis el factor que impulsa el cambio en la organizaciéon en un 90.77% y la
busqueda que casos parecidos para tomar decisiones en un 89.23%.

v Asi mismo, se identifico que existe un 50.77% de baja satisfaccion laboral del personal
del Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan Valer Sandoval" N° 39 del Ejercito del Pert.
Lima - Ao 2019, especificamente un 50.77% relacionado con el cargo o funcion; un 61.54%

relacionado con el area o equipo de trabajo, y un 41.54% relacionado con la institucion.
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VII. RECOMENDACIONES
v La cultura tradicional, en el mundo actual presenta ciertas desventajas ante los cambios
que son constantes, dinamicos y turbulentos. Las organizaciones en general deben tener
culturas que se adapte a los nuevos tiempos, por lo que es recomendable hacer esfuerzos por
mantener una cultura creativa o de prevision, debido a su adaptabilidad y flexibilidad para
afrontar nuevos retos y desafios que se aproximan.
v Asi mismo, es importante que la institucion desarrolle ciertas caracteristicas para ser
mas eficientes de manera integral, busque siempre implementar nuevas mejoras, busque
aprovechar nuevas oportunidades para crecer y desarrollarse. También debe ser més arriesgada
para adaptarse a los nuevos cambios en la gestion. Mejorar el potencial de sus colaboradores
con la capacitacion continua.
4 Finalmente, la satisfaccion laboral es un factor clave en toda organizacion, las personas
son emocionales, y la satisfaccion influye en su desempefio como lo han demostrado varias
investigaciones. La institucion para lograr un mejor desempeilo no solo debe mejorar su cultura
organizacional, sino también buscar la manera de hacer que los colaboradores sientan que su
cargo o funcion es importante para el logro de los objetivos estratégicos, también la institucion
de prever de capacitacion para mejorar la cooperacion y el trabajo en equipo del personal, asi
mismo se les debe dar a los trabajadores todas las facilidades para que puedan hacer su trabajo
de la mejora manera. Los lideres deben ser actores para promover el cambio transformacional
hacia una cultura dindmica y creativa que se adapte a los nuevos cambios.
v Si bien es cierto las instituciones castrenses tienen un liderazgo vertical o toma de
decisiones vertical, de manera especifica en el BATALLON "CRL. JUAN VALER
SANDOVAL" N° 39, el lider puede crear dentro de su autonomia “comando de consejo
abierto”, que pueden ser reuniones periddicas donde participe el personal de todos los rangos

y con libertad emitir opiniones y/o sugerencias, para que se desarrolle de manera creciente una
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cultura de innovacion abierta al cambio, que permita mejorar la unidad, ya sea en procesos
administrativos, tacticas operativas, comunicaciones, etc. El liderazgo vertical es més efectivo
en tiempos de guerra y en ciertas unidades comando donde se necesitan acciones rapidas, en

tiempos de paz se necesita una mejora continua con caracteristicas de una cultura creativa.
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Anexo A: Matriz de Consistencia

IX. ANEXOS
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Titulo: “Modelo Cultural de Ansoff y la satisfaccion laboral en el Batallon "Crl. Juan Valer
Sandoval" N° 39 del Ejército del Perti. 2019

Problema Objetiv Hipotesis Vari Metodologia
General o General General ables
 (En qué D La Vari Tipo de
medida influye el | eterminar la | cultura able investigacion:  Aplicada.
Modelo Cultural de | influencia del | organizacional de | independien | Enfoque de investigacion:
Ansoff en el grado | Modelo tipo "Estable o |te: Modelo | Cuantitativo.
de satisfaccion | Cultural de | tradicional" segin | Cultural de | Alcance de investigacion:
laboral del personal | Ansoff en el |el Modelo de | Ansoff Descriptivo.
en el Batallon de | grado de | Ansoff influye en Diseiio de investigacion:
Fuerzas Especiales | satisfaccion mas de 50% en | Dimensione | No experimental.
"Crl. Juan Valer | laboral en el | una baja | s culturales | Técnica: Encuesta.
Sandoval" N° 39 del | Batallon de | satisfaccion de acuerdo | Instrumento: Cuestionario.
Ejército del Peru. | Fuerzas laboral del | al Tipo de | Muestra: 65 personas que
Lima - Afio 2019? Especiales "Crl. | personal en el | Cultura: son colaboradores.(Personal
Juan Valer | Batallon de | = Estable o | Civil y Militar )
Sandoval" N° | Fuerzas tradicional.
39 del Ejército | Especiales "Crl. | « Reactiva.
del Perti. Lima - | Juan Valer | ° De
Ano 2019. Sandoval" N° 39 | prevision.
del Ejercito del | + Creativa.
Peru. Lima - Afo
2019
Problemas Objetiv Hipétesis | Variable
Especificos os Especificos | Especificas dependiente
(Cuales : Id El|:
son las | entificar las | Modelo Cultural | Dimensione
caracteristicas  que | caracteristicas | segin Ansoffenel | s:
predominan segun el | que predominan | Batallén de | * Respecto
Modelo Cultural de | segin el | Fuerzas al cargo o
Ansoff  en el | Modelo Especiales "Crl. | funciones.
Batallon de Fuerzas | Cultural de | Juan Valer | * Respecto
Especiales "Crl. | Ansoff en el | Sandoval" N° 39 |al 4rea o
Juan Valer | Batallon de | del Ejercito del | equipo.
Sandoval" N° 39 del | Fuerzas Peru. Lima - Afo | * Respecto a
Ejército del Pera. | Especiales "Crl. | 2019, es en mayor | la
Lima — Ao 2019? | Juan Valer | medida con | institucion.
Sandoval" N° | caracteristicas de

39 del Ejército
del Perti. Lima -
Afio 2019.

tipo "Estable o
tradicional”.
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(Cual
es el grado de
satisfaccion laboral
del personal en el
Batallon de Fuerzas
Especiales "Crl.
Juan Valer
Sandoval" N° 39 del
Ejército del Pert.
Lima - Afio 2019?

D
eterminar el
grado de

satisfaccion
laboral del
personal en el
Batallon de
Fuerzas
Especiales "Crl.
Juan Valer
Sandoval" N°
39 del Ejército
del Perti. Lima -
Afio 2019.

El
grado de
satisfaccion
laboral del
personal en el
Batallon de
Fuerzas
Especiales  "Crl.
Juan Valer

Sandoval" N° 39
del Ejercito del
Pert. Lima - Afo
2019, es superior
al 50% de baja
satisfaccion
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Anexo B: Cuestionario modelo Ansoff.

Cuestionario de la Cultura organizacional

Marcar la respuesta que les parece la mas indicada para cada pregunta

1. El comportamiento en general del Batallon de Fuerzas Especiales "Crl. Juan
Valer Sandoval' N° 39, generalmente es:
a. No agitar las cosas
b. Actuar de acuerdo a lo que venga
c. Planear anticipadamente
d. Sofar anticipadamente
2. El desempeiio de los colaboradores, generalmente es:
a. Se busca realizar operaciones repetitivas
b. Se busca la eficiencia
c. Se busca la efectividad sinérgica
d. Se busca la efectividad global
3. El factor que impulsa al cambio en la organizacion, generalmente esta dado por:
a. Una crisis
b. La historia de desempefio insatisfactorio
c. La anticipacion de amenazas y oportunidades
d. La busqueda continua del cambio novedoso
4. Lareaccion de la organizacion generalmente frente al cambio es:
a. Derechazo
b. De adaptacion
c. De anticipacion

d. De busqueda
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5. La fuente para la toma de decisiones generalmente se enfoca en:
a. Busca casos parecidos para tomar decisiones
b. Se basan en la experiencia pasada
c. Se basa en la experiencia pasada y extrapolacion al futuro
d. Se busca la totalidad de oportunidades futuras, incluyendo aquellas no
relacionadas con la experiencia pasada
6. La preferencia en la organizacion generalmente frente al riesgo es:
a. De rechazo
b. Se acepta riesgo familiar
c. Se busca riesgo familiar
d. Se busca transar entre riesgo y ganancia
7. El objetivo de la organizacion respecto al comportamiento es:
a. Restaurar el statu quo
b. Minimizar los problemas de eficiencia organizacional
c. Mejorar el desempefio pasado
d. El potencial de desempefio mejor posible
8. La satisfaccion laboral respecto al cargo o funciones es:
a. Completamente satisfactorio
b. Satisfactorio
c. Neutro
d. Insatisfactorio
e. Completamente insatisfactorio
9. La satisfaccion laboral respecto al area o equipo de trabajo es:
a. Completamente satisfactorio

b. Satisfactorio



c. Neutro
d. Insatisfactorio

e. Completamente insatisfactorio

10. La satisfaccion laboral respecto a la institucion es:

a. Completamente satisfactorio
b. Satisfactorio

c. Neutro

d. Insatisfactorio

e. Completamente insatisfactorio
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Anexo C: Modelo del cuestionario Ansoff.
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Tipos de  Atributos | Modelo Cultural de Ansoff
Organizacionales * Estable. * Reactiva. * De prevision. * Creativa.
El comportamiento en|No agitar las|Actuar de acuerdo a | Planear Sonar
general del Batallon de | cosas lo que venga anticipadamente |anticipadamente
Fuerzas Especiales "Crl.
Juan Valer Sandoval"
N° 39 , frecuentemente
es:
El desempeio de los|Se busca | Se busca lajSe busca la|Se Dbusca Ia
colaboradores, realizar eficiencia efectividad efectividad
generalmente es: operaciones sinérgica global
repetitivas
El factor que impulsa al | Una crisis La  historia de|La anticipacion|La  busqueda
cambio en la desempefio de amenazas vy |continua del
organizacion, insatisfactorio oportunidades cambio
generalmente estd dado novedoso
por:
La reaccion de la | De rechazo De adaptacion De anticipacion | De busqueda
organizacion
generalmente frente al
cambio es:
La fuente para la toma|Busca  casos|Se basan en la|Se basa en la|Se Dbusca Ia
de decisiones | parecidos para | experiencia pasada |experiencia totalidad de
generalmente se enfoca | tomar pasada y | oportunidades
en: decisiones extrapolacion al | futuras,
futuro incluyendo
aquellas no
relacionadas
con la
experiencia
pasada
La preferencia en la|De rechazo Se acepta riesgo|Se busca riesgo | Se busca transar
organizacion familiar familiar entre riesgo y
generalmente frente al ganancia
riesgo es:
El objetivo de la|Restaurar el | Minimizar los | Mejorar el | El potencial de
organizacion respecto al | statu quo problemas de | desempefio desempefio
comportamiento es: eficiencia pasado mejor posible
organizacional
La satisfaccion laboral | Completamente | Insatisfactorio Satisfactorio Completamente
respecto al cargo o |insatisfactorio satisfactorio
funciones es:
La satisfaccion laboral | Completamente | Insatisfactorio Satisfactorio Completamente
respecto al area o equipo | insatisfactorio satisfactorio

de trabajo es:
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La satisfaccion laboral | Completamente | Insatisfactorio Satisfactorio Completamente
10 | respecto a la institucion | insatisfactorio satisfactorio
es:

Fuente: (Gomez-Diaz y Rodriguez, 2001) basado en el Modelo de Ansoff.



