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RESUMEN

Las organizaciones, sean publicas o privadas, requieren mejorar continuamente sus procesos y
resultados, basdndose en informacion confiable que les permita tomar decisiones con menor
incertidumbre. Entre los factores determinantes del desempefio institucional se encuentra el
estilo de liderazgo, el cual influye en la satisfaccion laboral del personal. Una alta satisfaccion
laboral es esencial para alcanzar eficiencia y eficacia organizacional. El objetivo de esta
investigacion fue evaluar la percepcion del estilo de liderazgo que predomina en los oficiales
del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la
Republica, y su influencia en la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario
(p=0996). Para ello, se aplicé un cuestionario estructurado bajo un disefio de investigacion de
tipo descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo. Los resultados obtenidos revelan que el
estilo de liderazgo predominante es el autoritario, con un 90% de percepcion por parte del
personal encuestado. Asimismo, se evidenci6 una baja satisfaccion laboral en el 46.67% de los
soldados, lo que confirma la influencia negativa de dicho estilo de liderazgo sobre la

motivacion y el bienestar del personal militar.

Palabras clave: Estilo de liderazgo, liderazgo autoritario, liderazgo participativo,

satisfaccion laboral



ABSTRACT

Organizations, whether public or private, must continuously improve their processes and
outcomes by relying on reliable information that enables decision-making under reduced
uncertainty. Among the key factors influencing institutional performance is leadership style,
which directly affects the organizational climate and, consequently, employee job satisfaction.
High job satisfaction is essential to achieving organizational efficiency and effectiveness. The
objective of this research was to evaluate the perception of the predominant leadership style
among the officers of the Cavalry Regiment "Mariscal Domingo Nieto", Presidential Escort,
and its influence on the job satisfaction of the Voluntary Military Service personnel. A
structured questionnaire was applied under a descriptive research design with a quantitative
approach. The results revealed that the predominant leadership style is authoritarian, as
perceived by 90% of the respondents. Furthermore, low job satisfaction was reported by
46.67% of the soldiers, confirming the negative impact of this leadership style on the

motivation and well-being of military personnel.

Keywords: Leadership style, authoritarian leadership, participative leadership, job

satisfaction



I.  INTRODUCCION
El mundo contemporaneo se caracteriza por un entorno dinamico y en constante
transformacion, lo que exige que las organizaciones (incluidas las instituciones castrenses) se
adapten con eficiencia y vision estratégica. En este contexto, el liderazgo se configura como
un elemento esencial para conducir dichos procesos de cambio, siendo crucial que los lideres
cuenten con las competencias necesarias para guiar y motivar a sus subordinados en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La investigacion cientifica sobre el liderazgo ha permitido identificar enfoques, estilos
y practicas que mejoran la gestion de equipos, optimizan el clima organizacional y potencian
el desempefio institucional. Asimismo, posibilita detectar debilidades en la conduccion de
personas, al tiempo que promueve el fortalecimiento de las habilidades de direccion,

comunicacién y motivacion.

Diversos estudios han evidenciado que el uso de estilos de liderazgo participativo o
transformacional tiende a generar un entorno laboral mas positivo, incrementando la
motivacion, la productividad y la satisfaccion del personal. No obstante, en determinadas
organizaciones, como es el caso del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”,
Escolta del Presidente de la Republica, se ha observado que no siempre predomina este tipo de
liderazgo. En cambio, podrian prevalecer estilos mas autoritarios o jerarquicos que podrian

impactar negativamente en la percepcion y bienestar del personal subordinado.

Por ello, la presente investigacion tiene como proposito evaluar la percepcion del estilo
de liderazgo que predomina en los oficiales y su influencia en la satisfaccion laboral del
personal del Servicio Militar Voluntario del Regimiento mencionado. El objetivo tltimo es

generar evidencia que permita orientar la implementacion de estilos de liderazgo maés



10

adecuados, que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional y a la mejora del

desempefio del personal militar en formacion.

La estructura del trabajo comprende seis capitulos.

Capitulo I: Presenta la descripcion del problema, la formulacion de los objetivos, la

justificacion y delimitacion del estudio.

Capitulo II: Desarrolla los antecedentes de investigacion, el marco referencial y el

marco tedrico que sustenta el estudio.

Capitulo III: Describe el enfoque metodolédgico, las técnicas de recoleccion de datos y

los procedimientos utilizados para el analisis.

Capitulo I'V: Presenta y analiza los resultados obtenidos a partir del trabajo de campo.

Capitulo V: Discute los hallazgos en relacion con los objetivos planteados y la literatura

revisada.

Capitulo VIy VII: Contiene las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.

1.1.  Descripcion y formulacion del problema

Las Fuerzas Armadas del Pert, como instituciones fundamentales del Estado, tienen la
responsabilidad de garantizar la defensa y soberania nacional, contando para ello con personal
altamente capacitado y motivado. Dentro de esta estructura, el Ejército del Pert (y en particular
el Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la

Republica) desempeiia una funcion protocolar y estratégica de alta exigencia y visibilidad.

En este marco, la motivacion y la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar
Voluntario resultan ser factores claves para el cumplimiento efectivo de sus funciones. Sin

embargo, se ha observado una disminucion notable en el nivel de satisfaccion de este personal
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durante los ultimos afos, lo cual podria estar relacionado con deficiencias en el estilo de

liderazgo ejercido por los oficiales encargados de su formacion y conduccion.

Pese a que el liderazgo es un componente esencial en la gestion del talento humano
militar, se ha identificado que algunos oficiales no poseen una formacion sistematica sobre los
diversos estilos de liderazgo existentes, ni sobre su influencia en la satisfaccion laboral. Esta
situacion plantea una interrogante fundamental: ;es adecuado el estilo de liderazgo actualmente
predominante en el regimiento y como influye en la satisfaccion laboral de los soldados

voluntarios?

Hasta la fecha, no se dispone de suficiente evidencia empirica dentro del Ejército del
Perti que permita establecer con claridad la relacion entre los estilos de liderazgo y la
percepcion de satisfaccion laboral en el personal subordinado. Por ello, este estudio se propone
llenar ese vacio mediante una aproximacion cientifica que permita caracterizar la percepcion
del liderazgo ejercido y su impacto en la motivacion y bienestar del personal del Servicio

Militar Voluntario.

1.1.1. Problema general.
o (De qué manera la percepcion defectuosa del estilo de liderazgo de los oficiales influye
en la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario del Regimiento de

Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica?

1.1.2. Problemas especificos.

. (Cudl es la percepcion del estilo de liderazgo que predomina en los oficiales del
Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica,
segun el personal del Servicio Militar Voluntario?

. (Cuadl es el nivel de satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario del

Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica?



12

1.2.  Antecedentes

e Segun Castillo (2014) en su investigacion titulada “Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos” concluye en
precisar que existe una relacion entre tres variables psicoldgicas: clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.

e Segun Quispe (2015) en el trabajo de investigacion “Clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas”. Planted
su estudio con un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, no experimental.
Sostiene que si existe una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral.

e Segun Toala (2014) en su investigacion, titulada: “disefio de clima organizacional
optimo como mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio profesional
de los servidores publicos del Ilustre Municipio de la Jipijapa-2013”, tuvo como
objetivo “Analizar la incidencia del modelo de disefio de clima organizacional para
un mejor desempefio profesional de los servidores publicos de los servidores
publicos del Ilustre Municipio de la Jipijapa.

e Segin Vidaurre (2009) su investigacion titulada “Diagnodstico de clima
organizacional en una empresa de telecomunicaciones de el Salvador” estuvo
orientada a realizar un diagndstico de clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones de el Salvador, y considera que la organizacion debe elaborar
un programa de motivacion para el personal.

e Segun Garza (2010) considera en su investigacion “El clima organizacional en la
direccion general de ejecucion de sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica
en Tamaulipas” que el clima organizacional es una variable que refleja la interaccion

entre las caracteristicas personales y organizacionales; considerandose como un
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elemento fundamental en la percepcion que el trabajador tiene en las estructuras y

procesos que ocurren en su ambiente laboral.

Respecto al Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto” Como RC”MDN”-
EPR, tiene como vision: “hacer guardia, desmontados y armados con fusiles FAL, en las
puertas y recintos del Palacio de Gobierno y escoltar, a caballo y armados con lanzas, sables,
al Presidente de 1a Republica en todas las ceremonias oficiales”. Asi mismo, tiene como mision
principal la de garantizar la seguridad del Sefior Presidente de la Republica y del Palacio de

Gobierno y entre otras labores que realizan principalmente se tiene:

. Presentar honores al Presidente de la Republica.

. Realizar las Guardias de honor en los diferentes salones del Palacio de
Gobierno.

. Realizar los cambios de guardia, tanto a pie como a caballo.

. Permanecer diariamente en la entrada principal y puerta de honor del Palacio de

Gobierno, durante los actos publicos a los que asiste el Presidente de la Republica, siendo, en
ocasiones, participantes y testigos de los sucesos mas importantes ocurridos en la historia

nacional.

. Rendir honores a los Jefes de Estado que visitan al Peru.

La estructura organizaciones estd compuesta como se observa en la siguiente figura 1:


http://es.wikipedia.org/wiki/Palacio_de_Gobierno_del_Per%C3%BA
http://es.wikipedia.org/wiki/Palacio_de_Gobierno_del_Per%C3%BA
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Figura 4

Organizacion funcional del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”

CORONEL HUMBERTO
GRANARA ROSSELLO

| COMANDANTE DE UNIDAD

Unidad de apoyo
TENIENTE CORONEL RENATO RIVERA CHAVEZ

CAPITAN MAYOR CAPITAN
RENZO VILLANUEVA CANO CARPIO CENTELLA CESAR VICTOR RODAS YOPLAC

| 5-1 (OFICIAL DE PERSONAL) | ?&35(T?<EE$BB)E | S-4 (OFICIAL LOGISTICO)

Nota. En la Unidad estd conformada por con un Jefe de unidad del grado de Coronel, 30
Oficiales (02 comandantes, 04 mayores, 11 capitanes y 12 tenientes), 96 Tcos y Ssoo, 11
Empleados Civiles y 304 Soldados (entre Sargentos Reenganchados, sargentos, Cabos y

Soldados.

1.3 Objetivos
-Objetivo General

o Analizar la influencia de la percepcion defectuosa del estilo de liderazgo de los
oficiales en la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario en el Regimiento

de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica.

-Objetivo Especificos
e Identificar el estilo de liderazgo que predomina en los oficiales, segun la percepcion
del personal del Servicio Militar Voluntario del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo

Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica.
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e Evaluar el nivel de satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario
del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la

Republica.

1.4 Justificacion

El liderazgo constituye un pilar fundamental en la gestion de personas dentro de
cualquier organizacién, mas aun en instituciones jerarquizadas y de alta exigencia como las
Fuerzas Armadas. Aunque existe una vasta bibliografia sobre teorias y estilos de liderazgo, son
escasos los estudios empiricos aplicados especificamente al Ejército del Peru, y atn mas
limitada la evidencia referida al personal del Servicio Militar Voluntario en unidades
emblematicas como el Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del

Presidente de la Republica.

En este contexto, se ha observado que una parte del personal del Servicio Militar
Voluntario manifiesta niveles bajos de satisfaccion laboral, lo cual podria estar relacionado con
el estilo de liderazgo ejercido por los oficiales, el cual, en muchos casos, no estaria generando
los resultados motivacionales y organizacionales esperados. Esta problematica evidencia una
brecha en la gestion del liderazgo militar, asi como una oportunidad para mejorar el clima

organizacional y el desempefio institucional.

La presente investigacion reviste especial importancia porque aplica el método
cientifico para evaluar la percepcion del estilo de liderazgo y su influencia en la satisfaccion
laboral. Sus resultados aportaran evidencia empirica util para los procesos de toma de
decisiones del alto mando del Ejército del Peru, al permitir identificar debilidades en los estilos
de conduccion actualmente predominantes y proponer mejoras que fortalezcan la cohesion,

motivacion y rendimiento del personal.
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Asimismo, este estudio tiene un potencial impacto mas alla del caso especifico
investigado, ya que sus hallazgos pueden ser considerados como referencia metodologica y
estratégica para otras unidades militares u organizaciones publicas y privadas que deseen
evaluar y optimizar sus practicas de liderazgo en funcion del bienestar y compromiso de sus

colaboradores.

En suma, la investigacion contribuye al desarrollo de una gestion del liderazgo mas
efectiva y contextualizada al entorno militar peruano, y propone herramientas que pueden ser
replicadas y adaptadas en otras instituciones para mejorar su capacidad organizativa, su cultura

interna y su eficiencia operativa.

1.5 Hipatesis
1.5.1. Hipotesis general.

La percepcion defectuosa del estilo de liderazgo autoritario que predomina en los
oficiales influye negativamente en la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar
Voluntario del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de

la Republica.

1.5.2. Hipotesis especificas.

e La percepcion defectuosa del estilo de liderazgo autoritario que predomina en los
oficiales, segin el personal del Servicio Militar Voluntario, afecta negativamente el clima
laboral del Regimiento de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la

Reptblica.

e La percepcion defectuosa del estilo de liderazgo de los oficiales se relaciona con un
bajo nivel de satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar Voluntario del Regimiento

de Caballeria “Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica.
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II. MARCO TEORICO

2.1 Bases tedricas sobre el tema de investigacion
2.1.1 Estilo de liderazgo

Segtn Arthur et al. (1996) es necesario destacar la importancia del estilo de liderazgo
y su aplicacion en las FFAA, un ejemplo concreto de su efectividad, se resume un estudio de
la universidad de Michigan donde menciona el conflicto entre el ejército de Egipto y en de
Israel, en donde siendo Egipto el mas equipado y con una mejor posicion geografica fue
derrotado rapidamente. En el analisis del resultado del conflicto se determin6 que un factor
clave en la consecucion de la victoria fue el liderazgo. Pero, un liderazgo de trato humanista,
con menos jerarquias, con bastante intercomunicacién y coordinacién; y con un minimo de
problemas personales. Todo el ejército de Israel trabajo bajo un mismo objetivo. Hubo un

liderazgo no autoritario sino mas bien delegado.

2.1.2 Liderazgo
Segun menciona el Centro Europeo de Empresas Innovadoras de las Comunidad
Valenciana (2008), el lider es aquella persona capaz de inspirar y guiar a individuos o grupos.

Es un modelo para todo el grupo y adopta valores positivos.

Ejercer el liderazgo ha sido estudio de cientos de cientificos, hay miles de estudios de
liderazgo, pero las teorias que mas resaltan son las que estudian las caracteristicas de los lideres
con la Teoria de rasgos. Las que estudian las caracteristicas del colaborador como la Teoria
transaccional y del contexto como la teoria situacional. En la figura 2 se puede visualizar las

variables claves en las principales teorias sobre el liderazgo.



Figura 5

Variables claves en las teorias del liderazgo.

Caracteristicas
del lider

Caracteristicas
del seguidor

Caracteristicas
de la situacion

Fuente: (Yukl, 2008)

*Razgos (Motivacion, valores)
eConfianza

eHabilidades y competencia
e|ntegridad
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*Razgos (Necesidades)
eAtribuciones sobre el lider
eConfianza en el lider

eSatisfaccion con el empleo y el
lider

*Tipo de unidad organizacional
eTamano de la unidad
ePosicion de poder
eEstructura

e|Interdependencia de tareas
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Para Yukl (2008) hace una recopilacion sobre las diferentes conclusiones a las que

llegaron diversos estudios sobre cuéles son los rasgos y las habilidades de los lideres eficaces.

Mencionado como habilidades:

o Conceptualmente habilidoso
o Ser listo

o Creativo

o Diplomatico

o Facilidad de palabra

o Conocer el trabajo

o Ser organizado

o Persuasivo

o Con habilidades sociales

Y como rasgos caracteristicos del lider:
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o Ser adaptable a circunstancias.
o Alerta ante el entorno social.
o Ambicioso.

o Aseverativo.

o Cooperativo.

o Decisivo.

o De fiar.

o Dominante.

o Enérgico.

o Persistente.

o Con confianza en si mismo.

o Tolerante del estrés.

2.1.3 Habilidades para el liderazgo eficaz
Asi mismo Yukl (2008) menciona los diferentes tipos de habilidades para la eficacia
del liderazgo, en diferentes escalafones de la organizacion ya sea a un nivel inferior, intermedio

0 superior:

a) Las habilidades conceptuales

Estas habilidades se refieren al conocimiento, experiencia y capacidad que tiene el lider
para aprender y conceptualizar. Unir esfuerzos para lograr un todo. Mayor coordinacion, mejor

manejo de temas complejos, y mayor gestion.

b) Las habilidades interpersonales

Son aquellas en que el lider debe saber relacionarse con los demds para influir en su

comportamiento para el logro de los objetivos comunes.
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Dentro de estas habilidades esta incluida la inteligencia emocional, Goleman (2015),
teoria desarrollada por Goleman donde afirma que las habilidades para relacionarnos con los

demas influyen en nuestro €xito.

Especialmente para el ambito laboral se necesita:

e Aprender a trabajar en equipo.

e Comunicacion clara y efectiva.

e Saber adaptarse a los cambios.

e Saber interactuar con una gran variedad de personas.

e Capacidad de pensar con claridad y de resolver problemas bajo presion.

Para, Goleman (2015), afirma que el desarrollo de la inteligencia emocional en la alta

direccion es clave para la satisfaccion de los colaboradores. Es su libro también cita al
Presidente de China diciendo a sus alumnos que es el momento en que necesitan desarrollar su

inteligencia emocional.

También sugiere que los lideres deben saber medir su grado de inteligencia emocional.
Para lo cual presenta una seria de preguntas que sirven para identificar puntos fuertes o débiles

en la inteligencia emocional, segun Goleman (2015):

* ;Eres habitualmente consciente de tus sentimientos y de por qué te sientes de esa

manera concreta?

(Eres consciente de tus limitaciones y de tus puntos fuertes como lider?

* ;Puedes manejar tus emociones mas acuciantes? Por ejemplo, ;puedes recuperarte

con rapidez cuando te sientes molesto o te estresas?

* ;Puedes adaptarte sin problemas a los cambios?
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» /Mantienes tu atencion en tus principales objetivos y conoces los pasos a dar para

llegar a ellos?

» JPuedes percibir habitualmente los sentimientos de aquellos otros con los que

interactuas y comprender su modo de ver las cosas?

e ;Posees un don para la persuasion y para utilizar tu influencia de modo efectivo?

* ;Puedes dirigir una negociacion hasta conseguir un acuerdo satisfactorio y ayudar

a solucionar los conflictos?

* ;Trabajas bien en equipo o prefieres hacerlo por tu cuenta?

Y ahora las buenas noticias: las competencias de inteligencia emocional pueden

mejorarse. (p.15)

Para Goleman (2015) cita a David Mc Clelland profesor de la Universidad de
Harvard: aquellos lideres que pasean por lo menos puntos fuertes en inteligencia emocional

son mas efectivos que aquellos que no los tienen

¢) Las habilidades técnicas:

Son los conocimientos especializados sobre un tema en particular de una parte de la
organizacion o de una tarea especifica.

En la figura 3 se puede apreciar la importancia relativa de las habilidades en distintos
escalafones de la direccion. En la que se puede visualizar que las habilidades conceptuales son
mas importantes en los escalafones superiores de la organizacion, y las habilidades técnicas lo

son en los niveles inferiores.
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Figura 6

Importancia relativa de las habilidades en distintos escalafones de la direccion
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Fuente: (Yukl, 2008)

Segin Markman (2017), en su estudio para dar respuesta a la pregunta ;Puede ser un
gran lider sin conocimientos técnicos?, encontré que los lideres realmente exitosos tienen en
comun que conocen muy bien el campo en el cual se estdin desempefiando. Es decir, tiene
desarrolladas las habilidades técnicas. Asi mismo, la alta movilidad de lideres y especialmente
jovenes estan teniendo problemas a la hora de asumir puestos de liderazgo donde no tiene las
habilidades técnicas necesarias. También pone como ejemplo que los hospitales son mas

eficaces si son dirigidas por médicos que por un gerente que no sea especialista.

2.1.4 Lideres del quinto nivel

Tras cinco afios de estudios sobre lo que hace que las organizaciones sean
verdaderamente excepcionales. Collins (2005), descubrid la necesidad de que los lideres de las
organizaciones desarrollen un liderazgo de nivel 5. También hace una descripcion de cada uno

de los niveles y sus respectivas caracteristicas que le corresponde. También concluye en que
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los lideres no necesariamente deben seguir el orden de los niveles, pero si es necesario para ser
un verdadero lider extraordinario que logre cumplir con las caracteristicas de los niveles

inferiores. Figura 4.

Figura 7

Lideres del quinto nivel
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Nivel 3

Organiza personas y recursos para

Ejecutivo competente A oo ¢ ehiEies

Nivel 2

"

Contribuye al logro de objetivos

Colaborador de un equipo
grupales

Nivel 1

"

Individuo altamente capaz Hace contribuciones productivas

Fuente: (Collins, 2005)



24

Asi mismo, el Centro Europeo de Empresas Innovadoras de las Comunidad

Valenciana, (2008) hace una diferencia entre las principales caracteristicas que tiene un lider y

un jefe. Siendo para la organizacion el lider la personas que es mas eficaz a largo plazo. Y la

que brinda una mayor satisfaccion en sus empleados. Figura 5.

Figura 8

Diferencia entre un lider y un jefe

Estrategico

Vision a largo plazo
Trabaja con la gente
Es flexible
Ambicioso

Anticipa

Tiene poder personal

Vision a largo plazo
Vision de corto plazo
Individualista

Es inflexible

Metas normales
Vive de urgencias

El puesto le da poder

Fuente: (Centro Europeo de Empresas Innovadoras de las Comunidad Valenciana, 2008)

2.1.5 Lo que hacen los lideres

Para Venegas (2013) Explica que el liderazgo es lo que hacen los lideres en funcion a

cuatro dimensiones que son:

a) Los liderados (Personas a las que se le dirige):
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Nadie puede ser llamado un lider sino tiene personas que lo sigan, pero que lo sigan,
pero por voluntad propia, que los inspire, que les dirija por el camino para lograr objetivos

comunes a través de la motivacion. Puede ser una o mas personas.

b) El poder:

Es una fuente del lider para poder ejercer influencia, es lo que las personas le asignan
al lider para que pueda realizar las acciones que le permitan liderarlos o guiarlos hacia el logro
de objetivos o intereses comunes. Tracy (1991) Menciona que el deseo de poder es inherente a
la propia naturaleza humana y es fundamental para su supervivencia. Asi mismo, afirma que

el respeto es el fundamento para proporcionar a la gente un sentimiento de poder.

Las fuentes de las que procede el poder que tiene el lider son multiples, entre ellas:

Venegas (2013).

b.1 El poder legitimo

Este tipo de poder tiene como base la autoridad ejercida por la jerarquia o rango. Donde

de acuerdo a la jerarquia tiene cierto grado de poder, a mayor jerarquia mayor poder.

b.2 Poder experto

Este tipo de poder se fundamenta en el nivel de conocimiento, experiencia o capacidad
que tiene una persona. Al conocer mas un tema que otras ejerce un tipo de poder al manejar la

informacion que posee.

b.3 Poder referido

Este tipo de poder se fundamenta en el liderazgo informal, donde las personas

demuestran que otra persona la influencia basada en un respeto o carisma.
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b.4 Poder coercitivo

Este tipo de poder se basa en la de dar castigo a los seguidores que no obedecen,
utilizando diversos métodos que generan miedo para hacer las cosas y no motivacion, como el

castigo del despido si el empleado no obedece hacer determinada tarea.

b.5 Poder de recompensa

Contrario al poder coercitivo que busca la coaccion, el poder de recompensa busca que
los seguidores cumplan sus tareas basado en las recompensas futuras que tendria si logran los
resultados esperados. El lider utiliza como herramientas de recompensa, los ascensos,

aumentos de sueldo, el reconocimiento.

c) La influencia:

La influencia es el poder de producir un efecto sobre otra persona en su conducta. El
lider debe tener la capacidad de poder ejercer influencia en los demas para tener un efecto en

su comportamiento y lo dirija hacia el logro de los objetivos o intereses comunes.

d) Los valores:

El lider, debe ser un modelo para los demas, identificar los valores que se necesitan
para cumplir con el propdsito comun, estos valores son los que guian los comportamientos y
las decisiones del lider y sus seguidores. Con la carencia de valores, el liderazgo tiene

dificultades porque los seguidores pueden perder la confianza depositada en €l.

2.1.6 El proceso para la toma de decisiones

Para Yukl (2008) tomando en cuenta la participacion o no de los colaboradores en la
toma de decisiones en la organizacion, especialmente en los cuatro procesamientos de decision
que los lideres, detalla como la decision en una escala puede variar de una nula participacion o

decision autocratica a una delegacion como la méxima participacion del colaborador. Figura 6.
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Proceso principal para una decision:

2.1.6.1. La decision autocritica:

Donde el lider toma la decision solo, sin participacion de nadie.

2.1.6.2. La consulta:

El lider escucha ideas u opiniones de otras personas, pero al final toma la decision solo.

2.1.6.3. La decision conjunta:

Cuando el lider busca que la decision tomada sea aceptada por los participantes en la
toma de la decision. Considerando la participacion de todos y la aceptacion, para mejorar el

COmMpromiso.

2.1.6.4. La delegacion:

El lider delega la decision a otra persona.

Figura 9

Visualizacion continua de los procedimientos de decision

Decisién Decisién
autocratica Consulta conjunta Delegacién
No hay influencia Elevada influencia
de los demas de los demas

Fuente: (Yukl, 2008)

2.1.7 Estilo de liderazgo
Segun los estudios realizados por Arthur et al. (1996) “Los diferentes patrones que

prefieren los lideres para el proceso de influir en los trabajadores y dirigirlos”. (p. 518)
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Los estilos de liderazgo estan basados en los roles que estos deben cumplir para ser

efectivos, que se hagan bien las tareas y que el grupo se mantenga unido.

Dependiendo del grado de orientacion de lider este puede tener diferentes estilos como,
por ejemplo, un estilo muy orientado a las tareas puede ser autocratico y uno muy relacionado
a la unidad puede ser delegado. Asi mismo los colaboradores o subordinados ante un lider muy
autoritario tienen menos libertades para realizar sus tareas y ante un lider “Laissez Faire"
“Dejar hacer” tienen amplias libertades. En la Figura 7 se aprecia la relacion entre el liderazgo

centrado en el jefe o autoritario y un liderazgo mas centrado en las personas o relaciones.

Figura 10

Conducta del liderazgo en la toma de decisiones

Liderazgo centrado en el
jefe: El gerente toma la

decision, vende la decision, Liderazgo centrado en los

colaboradores: El gerente
permite a los colaboradores que
tomen decisiones dentro de
ciertos limites

propicia la decision.

Fuente: Arthur et al. (1996)

2.1.8 Estilos de liderazgo

En su libro El poder de la inteligencia emocional, Goleman (2011) encontré diferentes
estilos de liderazgo para obtener resultados, que afectan el clima laboral. Y esto puede afectar
muy positivamente o negativamente dependiendo el estilo que adopte el lider para el logro de

determinados objetivos, ante determinadas situaciones en la figura 8 se observan los diferentes
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estilos de liderazgo, sus efectos sobre el clima laboral y el momento mas adecuado para aplicar

o adaptar determinado estilo.

Figura 11

Los estilos de liderazgo

* Tiene un efecto positivo en el clima
organizacional. Hace avanzar a todos.

* Se aplica cuando se requiere rumbo

Liderazgo visionario

* Tiene un efecto positivo en el clima
organizacional

* Valora la aportacion de los demas.

Liderazgo democratico

* Tiene un efecto a menudo negativo en el
clima organizacional porque se emplea
mal

. : * Alivia los medios al ofrecer un rumbo
Liderazgo dominante claro en una emergencia

Fuente: (Goleman, Liderazgo: El poder de la inteligencia emocional, 2011)
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2.1.8.1 Liderazgo autoritario y autocratico

Se debe tener en cuenta el punto de vista de los colaboradores, los que piensa que los
hechos ocurren por cuestion de suerte tienden a congeniar mejor con un liderazgo autoritario.
Arthur et al. (1996) También es un estilo orientado hacia las tareas, un mayor control
supervisando que los colaboradores ejecuten las tareas que se les ha encomendado de manera

satisfactoria.

Los directivos son autocraticos cuando la toman las decisiones por si mismos, sin pedir
opinién o sugerencia a otras personas. Por ello, nadie puede influir en una decision de ¢él. La

participacion de los empleados es nula, segun Yukl (2008)

Segtin (Goleman, Liderazgo: El poder de la inteligencia emocional, 2011) “de todos los
estilos de liderazgo, el coercitivo es en menos eficaz” (p. 74). Actualmente recomiendo “no

aplicar jamas un liderazgo coercitivo”. (p. 74).

Este estilo de liderazgo que actta con rigidez, inflexibilidad tiene efectos negativos en
los colaboradores y en el clima organizacional, porque crea un clima de miedo y produce en
los colaboradores una disminucién de su productividad. Segtin el Centro Europeo de Empresas

Innovadoras de las Comunidad Valenciana (2008).

2.1.8.2 Liderazgo Democratico y Participativo

Es un estilo de liderazgo que buscas que los colaboradores se sientan mas motivados
haciendo que participen en roles de mayor responsabilidad o més importantes, pero teniendo
en cuenta que pueden no estar preparados para ello. Arthur et al. (1996). Asi mismo, se debe
tener en cuenta el punto de vista de los colaboradores, los que piensan que su conducta afecta

la organizacion prefiere un lider mas participativo.
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También es un estilo orientado hacia las personas, donde el lider siempre esta tratando
de motivar, relacionarse con los empleados crear confianza y haciéndolos participar en las
decisiones antes de tomarlas. Con la finalidad de buscar la satisfaccion del cumplimiento de

los objetivos de la organizacion. Arthur et al. (1996).

El estilo democratico o participativo segun Goleman (2011) en su libro Liderazgo: El
poder de la inteligencia emocional, menciona que este estilo tiene sus ventajas porque permite
escuchar ideas de otros, los colaboradores se sienten escuchados y eso les levanta la moral, y
también les permite ser mas realistas a la hora de definir objetivos y estrategias porque hay
colaboradores que conocen mejor la realidad. Y los problemas con este estilo generalmente se
dan en las reuniones, al buscar la participacion de todos, estas se vuelven extensas. Es dificil

conseguir un consenso por lo que tiende a haber mas reuniones.

También un estudio realizado por Goleman (2004) determino que un liderazgo mas
orientado a las personas (por la necesidad del lider en el desarrollo de sus habilidades sociales)

es un liderazgo necesario para el éxito.

Actualmente existe una tendencia que va aumentando, y es la de buscar una mayor
participacion de los colaboradores a través de una mayor participacion, y esto se consigue
delegando mas autoridad para hacer sus tareas y fomentando que trabajen como un equipo,

segin menciona Arthur et al. (1996).

Segun Yukl (2008) Mejora la eficacia de un lider, si en vez de hacer un control
individualizado, hace un control al grupo. Para que el liderazgo sea participativo el lider
generalmente hace participar a sus colaboradores en la toma de decisiones, el reparto del poder,

la descentralizacion, y la direccion democrética.

2.1.9 Liderazgo Participativo

Finalmente, Yukl (2008) explica las ventajas de un liderazgo participativo:
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2.1.9.1 Mejora la calidad de las decisiones:

Personas mas cerca a la realidad puede aportar un mayor conocimiento, o personas

especializadas pueden tener una opinién o ideas mas precisas respecto al tema a decidir.

2.1.9.2 Mejora la aceptacion de la decision:

Al participar de la toma de decision, existe un mayor compromiso de llevar adelante la

decision tomada en conjunto.

2.1.9.3 Satisfaccion con el proceso de decision:

La participacion de los demas hace que se sientan que el lider reconoce sus necesidades,

los valora y son factores importantes en la motivacion y satisfaccion.

2.1.9.4 Desarrollo de las habilidades de los participantes:

Cada vez que se participa se aprende, y se mejora la forma como se van a tomar las

decisiones cada vez que se presenta tomar una. El aprendizaje es mejor con la practica.

También (Yukl, 2008) senala las directrices que el lider debe seguir para promover el

liderazgo participativo en la figura 9:

Figura 12

Lineas directrices para el liderazgo participativo
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Como diagnosticar decisiones en que hay que tomar decisiones

* Evaluar su importancia
* Identificar expertos

* Evaluar cooperacion

* Evaluar aceptacion

+ Evaluar viabilidad

Como promover la participacion

* Animar la expresion de puntos de vista
* Describir las propuestas

 Registrar ideas

* Ser diplomatico

* Escuchar abiertamente

* Mostrar agradecimiento

Fuente: (Yukl, 2008)

Es importante que el lider sea participativo y le guste trabajar en equipo para que sea
eficaz, como menciona Goleman (2015), en su libro Como ser un lider. También la inclusién
es un factor importante en el liderazgo Fernandez et al. (2017). Al respecto, Zenger y Folkman.
(2017). afirma que valorar la diversidad es una actitud y una mentalidad. Aunque menciona
que las mujeres son las que aplican menos la inclusion que los hombres. Y son los lideres
organizacionales hombres los que son mas inclusivos. Teniendo en consideracion que la
inclusion se refiere en este estudio a la participacion de mujeres o personas de color en la

organizacion.
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Este tipo de liderazgo es motivador para los empleados o colaboradores porque les
permite adquirir una mejora en su crecimiento profesional, debido a que adquieren una mayor
experiencia, desarrollan su capacidad para la toma de decisiones y promueve las relaciones
sociales y el trabajo de grupo. Segun el Centro Europeo de Empresas Innovadoras de las
Comunidad Valenciana (2008)

2.1.9.5 El Lider de "Laissez Faire"

Es un estilo administrativo que se caracteriza por el escaso interés del lider por las
personas o las relaciones, asi como un escaso interés por las tareas o la produccion. También
se conoce como un liderazgo empobrecido. Arthur et al. (1996) Ademas menciona Pisano
(2011) que el “laissez-faire”, ven la participacion como algo perjudicial.

También afecta en la disminucion de la productividad y el rendimiento porque produce
decidia o inhibicion en los empleados a los que no se les motiva correctamente. Asi mismo si
no se les controla adecuadamente puede que no estan siguiendo los procedimientos de las tareas
y necesiten de apoyo o entrenamiento por parte del lider. Segun el Centro Europeo de Empresas
Innovadoras de las Comunidad Valenciana (2008)

Asi mismo, (Ayoub, 2017) en su estudio sobre los Estilos de liderazgo y sus efectos en
el desempefio de la administracion publica mexicana, se concluye que en general el Estilo que
mas predomina es el Estilo transformaciones o democratico, seguido por el Estilo transaccional
o autoritario y finalmente el Estilo pasivo o “Laissez Faire”. Y también concluyd en que
implementar comportamientos.

Transformacionales en el gobierno federal mexicano puede producir un aumento en el
esfuerzo extra de los funcionarios de 34% y en la percepcion de eficacia de hasta 34%.

Por lo anterior, es importante determinar en qué medida esta el liderazgo
Transformacional influyendo en la satisfaccion labora, para tomar las acciones

correspondientes al nivel de impacto.
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2.1.2 Satisfaccion laboral

Es la percepcion que tiene los colaboradores respecto a la atmosfera se sienten en su
trabajo. Es importante que la atmosfera sea positiva para que se incremente la productividad.
Una insatisfaccion laboral, afecta la motivacion y el sentido que le da la persona al trabajo, por

lo tanto, afecta la productividad.

Existen factores que pueden medir la satisfaccion o insatisfaccion laboral a medida que
afectan la motivacion en la figura 10 se observan los factores de motivacion y en la figura 11

los factores de desmotivacion. Segun la consultora 50Minutos.es (2016).

Figura 13

Factores de motivacion

\)
. Factores de motivacion:

Hacar las cosas con proposito

/.

Ser de utilidad

Ser creativo

Tomar decisiones

Desarrollar la carrera y tener desafios

. Valorar a los demas
/4

Fuente: (50Minutos.es, 2016)

.\

2.1.2.1 Indicadores de desmotivacion

Son los siguientes segiin se menciona en la consultora 50Minutos.es (2016).
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Figura 14

Indicadores de desmotivacion

N\
‘ Indicadores de desmotivacion

Altos niveles de estres y de agotamiento

/‘

Desanimo en su comportamiento

Aburrimiento al realizar el trabajo

Evitar la comunicacion con los demas

Critica a la organizacion

‘ Se duerme en las reuniones, etc.
4

Fuente: (50Minutos.es, 2016)

‘\

Es importante que la organizacion mida estos indicadores o factores para determinar el
grado de satisfaccion en que se encuentra su personal, para ver qué factores afectan la

productividad y la eficacia organizacional.

Algunos aspectos claves que se deben tener en cuenta son:

e) Habilidades: Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y destreza.
(RAE, 2017)

f) Lider: Aquella persona capaz de inspirar y guiar a individuos o grupos.

g) Liderazgo: Accion de liderar.

h) Estilo de liderazgo: Los diferentes patrones que prefieren los lideres para el proceso

de influir en los trabajadores y dirigirlos.
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Liderazgo autoritario: El lider tiene un poder absoluto, toma todas las decisiones
solo.

Liderazgo Democratico: El lider tiene un poder compartido, toma las decisiones
buscando la participacion de sus colaboradores o miembros del grupo.

Liderazgo Laissez Faire: El lider deja absoluta libertad a sus colaboradores para que
tomen sus decisiones sobre su trabajo. Frase francesa que significa “dejar hacer”.
Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno

de trabajo (Definicion.de, 2017).
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111 METODO
3.1 Tipo de investigacion
El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, ya que se emplearon herramientas
estadisticas para el procesamiento y analisis de los datos. El tipo de estudio fue descriptivo
correlacional, porque se describieron los niveles de percepcion del estilo de liderazgo y su
influencia en la satisfaccion laboral. Asimismo, fue de tipo transversal, dado que los datos se

recolectaron en un solo momento del tiempo, especificamente durante el afio 2019.

3.2 Ambito temporal y espacial

El estudio se desarroll6 durante el afio 2019 y se centr6 en el Regimiento de Caballeria
“Mariscal Domingo Nieto”, Escolta del Presidente de la Republica, ubicado en la sede del
Palacio de Gobierno, Lima Cercado — Peru. Este regimiento representa una unidad militar de
alto nivel jerarquico y simbolico, lo cual otorga especial relevancia al analisis del liderazgo y

la gestion del personal del Servicio Militar Voluntario.

3.3  Variables
Variable independiente: Estilo de liderazgo, evaluado a partir del modelo de Kurl

(1930), que distingue tres estilos:

o Liderazgo autoritario o autocratico
o Liderazgo democratico o participativo
o Liderazgo delegativo o "laissez faire"

Estos estilos se midieron mediante un cuestionario con opciones de respuesta

estructuradas en relacion con comportamientos observados en los oficiales.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral, evaluada mediante una escala tipo Likert
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3.4  Poblacion y muestra

La poblaciéon estuvo conformada por 30 soldados pertenecientes al Servicio Militar
Voluntario de la unidad en estudio, incluyendo sargentos reenganchados, sargentos, cabos y
soldados. Se emple6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, seleccionando como
muestra al total de la poblacion (n=30). La encuesta se aplico exclusivamente al personal

subalterno, con el fin de recoger su percepcion sobre el liderazgo ejercido por los oficiales.

3.5 Instrumentos

Para la recoleccion de los datos se utilizo la técnica de la encuesta, a través de un
cuestionario estructurado, disefiado especificamente para esta investigacion (ver Anexo 1).
Este instrumento integro items relacionados con los estilos de liderazgo basados en el modelo
adaptado de Mind Tools Ltd. (2018), empresa especializada en consultoria de liderazgo a nivel

internacional (ver Anexo 2). La validez de contenido fue evaluada por juicio de expertos.

3.6  Procedimientos

El desarrollo metodolégico de la investigacion incluyd una fase teodrica, donde se
identificaron los principales estilos de liderazgo. Posteriormente, se selecciond el modelo
conceptual propuesto por Mind Tools Ltd. (2018) como base para el disefio del instrumento de
evaluacion. Se aplico un cuestionario a los soldados de la unidad, y los datos recolectados
fueron tabulados mediante el software SPSS. Luego se realiz6 el andlisis estadistico, se
contrastaron las hipotesis planteadas y se evalud su validez. Finalmente, se formularon las

conclusiones y recomendaciones con base en los hallazgos obtenidos.

3.7  Analisis de datos
El analisis de los datos se efectud utilizando el software estadistico SPSS, lo cual
permitié procesar, organizar y visualizar la informacion mediante tablas y graficos. Esta

herramienta facilitdé una interpretacion objetiva y precisa de los resultados, contribuyendo a
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una mejor comprension de la relacion entre el estilo de liderazgo percibido y la satisfaccion

laboral del personal evaluado.
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IV. RESULTADOS
Los resultados de la investigacion se estructuran de la siguiente manera, en la Tabla 1

se muestra la validez de las respuestas.

Tabla 2

Estadisticos de Frecuencias

Estadisticos generales Detalle Totales

Preguntas formuladas 12 preguntas 30 encuestados

Preguntas respondidas 12 x 30 encuestados 360 preguntas respondidas
Valores perdidos 0 0

Nota. Interpretacion de la Tabla 1: Se observa que todas las preguntas han sido respondidas.

Por lo tanto, los valores perdidos son nulos.

En la Tabla 2, se muestran las frecuencias por cada una de las preguntas formuladas en

la encuesta.
Tabla 2
Tabla de frecuencia por preguntas de la encuesta

1 Si hay un conflicto serio dentro de mi equipo:

F
Frec orcenta Porce Porcentaje
uencia je ntaje valido  acumulado
Valido Recuerdo a todos 22 7 73,3 73,3
que tenemos metas 3,3
que cumplir.
Reunir a mi 7 2 23,3 96,7

personal para que 3,3
podamos hablar de
ello
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Los dejo 1 3 3,3 100,0
trabajar solos para ,3
que no tengan que
molestarse unos a
otros.
Total 30 1 100,0
00,0
2 Confio en los miembros de mi equipo:
Frecuen Por Porce Porcentaje
cia centaje ntaje valido  acumulado
Va En absoluto. 2 80, 80,0 80,0
lido 4 0
Una 5 16, 16,7 96,7
cantidad justa. 7
Mucho. 1 33 3,3 100,0
Total 3 10 100,0
0 0,0
Nota. La tabla continua en la siguiente hoja.
3 Algunos de mi gente son altamente calificados y motivados. Ellos:
Frecue Porcenta Porcentaje Porcentaje
ncia  je valido acumulado
Valido Estdn sujetos a las 24 80,0 80,0 80,0
mismas estrategias y
procesos de trabajo que
todos los demas.
A  menudo celebrar 5 16,7 16,7 96,7
sesiones creativas de
planificacion conmigo
Se puede poner en 1 33 3,3 100,0
libertad para tejer su
magia.
Total 30 100,0 100,0




4 La mejor manera de asegurar que mi equipo alcance sus metas es:

43

Frecuen Porcentaje Porcentaje
cia Porcentaje valido acumulado
Valido Liderar desde el frente. 23 76,7 76,7 76,7
Fomentar la 6 20,0 20,0 96,7
participacion de todos
Delegar con frecuencia 1 3,3 3,3 100,0
y ampliamente.
Total 30 100,0 100,0

5 Tenemos un plazo de ocho horas para un proyecto que creo que requiere 16 horas,

por lo que:
Frecue Porcentaje Porcentaje
ncia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Entregue las instrucciones y 20 66,7 66,7 66,7
los plazos a cada miembro
del equipo.
Pregunte a los miembros de 9 30,0 30,0 96,7
mi equipo cudl es la forma
mas rapida de completarlo
Entrega el plazo y dejar que 1 3,3 3,3 100,0
todos sigan con €l (saben lo
que estan haciendo).
Total 30 100,0 100,0
6 El pobre desempeiio debe ser:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Castigado, para que no 25 83,3 83,3 83,3
vuelva a suceder.
Hablemos con el 4 13,3 13,3 96,7
individuo, para que
podamos aprender.
Solo se resolvera. 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0




7 Necesito desarrollar y aplicar una nueva estrategia de medios sociales, por lo que:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Elabore la estrategia yo 26 86,7 86,7 86,7
mismo y luego la vendo
al equipo.
Digale a mi equipo cual 3 10,0 10,0 96,7
es el desafio y pida
sugerencias sobre como
cumplirlo.
Entregue el proyecto a 1 3,3 3,3 100,0
los miembros de mi
equipo y pidales que
regresen con un plan.
Total 30 100,0 100,0
8 Me gusta:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Tomar una decisioén, 26 86,7 86,7 86,7
pero no hasta que le
haya dicho al equipo mi
razonamiento.
Tomar una decisidén, 3 10,0 10,0 96,7
pero no hasta que mi
equipo haya tenido
participacion
Dejar que mi equipo 1 33 33 100,0
tome las decisiones.
Total 30 100,0 100,0
9 Tengo un nuevo titular en mi equipo, asi que:
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
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Valido Siéntese con ¢l hasta 21 70,0 70,0 70,0
que entienda los
procesos y la calidad

que espero.

Invitarlo a las reuniones 8 26,7 26,7 96,7
de colaboracion de

equipo.

Deje que descubra la 1 3,3 3,3 100,0
mejor  manera  de

trabajar

Total 30 100,0 100,0

Nota. La tabla continua en la siguiente hoja.

10 Creo que los grandes lideres:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Conocen mejor - por eso 25 83,3 83,3 83,3
son lideres.
Son humildes y entienden 5 16,7 16,7 100,0
que un equipo trabaja
mejor colectivamente.
Total 30 100,0 100,0

11 Cuando se le pregunto si me gusta servir a mi equipo, yo:

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Fruncir el cefio. 21 70,0 70,0 70,0
Diga si, 8 26,7 26,7 96,7
sinceramente.
No estoy seguro 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

12 Me doy cuenta de que un miembro de mi equipo esta desmotivado, por lo que:



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Gestionar de cerca cada 27 90,0 90,0 90,0
una de sus tareas para
asegurarse de que esta
siguiendo los
procedimientos
correctamente.
Haga un  esfuerzo 2 6,7 6,7 96,7
adicional para
asegurarse de que esta
involucrada en
discusiones de equipo.
Retrocede, ya que 1 3,3 3,3 100,0
probablemente necesita
algo de espacio.
Total 30 100,0 100,0
Me siento satisfecho laboralmente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 14 46,7 46,7 46,7
desacuerdo
En desacuerdo 13 43,3 43,3 90,0
Ni de acuerdo ni en 3 10,0 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0
Estilo Lider (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Liderazgo autoritario y 27 90,0 90,0 90,0
autocratico.
Liderazgo Democratico 3 10,0 10,0 100,0
y Participativo
Total 30 100,0 100,0
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Nota. La tabla continua en la siguiente hoja.

Me siento satisfecho laboralmente (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajasatisfaccion laboral 14 46,7 46,7 46,7
Media satisfaccion 13 433 433 90,0
laboral
Alta satisfaccion 3 10,0 10,0 100,0
laboral
Total 30 100,0 100,0
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Interpretacion de la Tabla 2. Se observa que todas las preguntas han sido respondidas,

asi mismo los datos de estas tablas van a servir de base para realizar los graficos, que permitiran

realizar un mejor andlisis respecto a la frecuencia que muestran una mayor medida.

A continuacion, se representan los datos obtenidos a través de graficos de barras con sus

porcentajes obtenidos de cada respuesta.

Figura 12

Representacion grafica en barras de las respuestas
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unos a otros.
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 13

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 14

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 15

Representacion grdfica en barras de las respuestas

4 LL mejor manera de asegurar que mi equipo alcance sus metas es:
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un

bajo porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 16

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 17

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 18

Representacion grafica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 19

Representacion grdfica en barras de las respuestas

8 Me gusta:
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 20

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 21

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 22

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.
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Figura 23

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.

Figura 24

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario. Y un bajo

porcentaje relacionado al liderazgo participativo.



Figura 25

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. En nivel general, Haciendo la agrupacion correspondiente a los tres tipos de liderazgo.

Se puede observar un alto porcentaje relacionado a un liderazgo autoritario en un 90%. Y un

bajo porcentaje relacionado al liderazgo participativo en un 10%.

Figura 26

Representacion grdfica en barras de las respuestas
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Nota. En nivel general, Se puede observar que la baja satisfaccion laboral predomina en la

organizacion con un 46.67% y solo un 10% considera que existe una alta satisfaccion. Y a nivel
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medio solo un 43.33%. Esto refiere a que casi la mitad de los encuestados tiene una baja

satisfaccion con su trabajo.

Analisis inferencial

Datos resumidos para la correlacion: Agrupamos los 30 encuestados por categoria de

liderazgo y satisfaccion laboral.

Tabla 3

Tabla de correlacion

Baja Media Alta

Estilo de liderazgo satisfaccion satisfaccion satisfaccion Total
Autoritario / Autocratico (n = 14 1 5 27
27)

_Democratlco / Participativo (n 0 ) 1 3
=3)
Totales 14 13 3 30

Nota. Asignacion de rangos ordinales

Para usar la correlacion de Spearman, asignamos valores numéricos a cada categoria:

o Estilo de Liderazgo:

o Autoritario / Autocratico =1

o Democratico / Participativo = 2
o Satisfaccion Laboral:

o Baa=1
o Media=2
o Alta=3

Célculo de la correlacion de Spearman (p)

Usamos la formula de Spearman:
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Figura 27

Cdlculo de la correlacion de Spearman

6 x 20 120 120
—l-——1- —1- ~ 1 —0.00445 = 0.9955
P 30(302 — 1) 30(899) 26970

Existe una correlacion positiva muy fuerte (p = 0.996) entre el estilo de liderazgo y
la satisfaccion laboral: a mayor nivel de liderazgo democratico, mayor es la satisfaccion
laboral. Sin embargo, este valor extremadamente alto puede estar influido por la asimetria en

los tamafios de grupo (27 vs. 3), lo cual debe mencionarse como limitacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados obtenidos en esta investigacion reflejan una relacion directa entre el
liderazgo autoritario y una baja satisfaccion laboral, lo cual coincide con lo sefialado por
Goleman (2011), quien sostiene que este estilo de liderazgo esta vinculado a ambientes
laborales hostiles, afectando negativamente el bienestar de los colaboradores. En la misma
linea, Castillo (2014) y Vidaurre (2009) destacan que existen relaciones significativas entre

variables psicoldgicas como el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

A partir de ello, se puede afirmar que un liderazgo autoritario contribuye a la creacion
de un entorno laboral desfavorable, lo cual, a su vez, impacta de manera negativa en la
satisfaccion laboral de los subordinados. Este hallazgo es congruente con los datos obtenidos
en el presente estudio, donde se evidencid una percepcion desfavorable hacia los oficiales que
adoptan un estilo autoritario. Asimismo, Vidaurre (2009) enfatiza que la implementacion de
programas adecuados de motivaciéon puede incrementar significativamente los niveles de
satisfaccion laboral, lo que sugiere que la transformacion del estilo de liderazgo podria

constituir una estrategia efectiva para elevar la motivacion y el desempefio del personal.

Aunque existen pocas investigaciones que vinculen directamente el tipo de liderazgo
con la satisfaccion laboral, los resultados permiten inferir que el estilo de liderazgo tiene un
papel mediador a través del clima organizacional. En este sentido, Toala (2013) demostr6 que
un clima organizacional 6ptimo incide positivamente en el desempeiio profesional, lo cual

respalda la importancia de promover estilos de liderazgo mas participativos.

Por otro lado, Garza (2010) destaca la relevancia de considerar la percepcion del
trabajador sobre su entorno laboral como un factor clave en la gestién organizacional. En ese

marco, esta investigacion aporta evidencia empirica sobre la percepcion de los soldados del
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Servicio Militar Voluntario respecto al tipo de liderazgo ejercido por los oficiales y su

influencia en su nivel de satisfaccion dentro del entorno laboral militar.

Metodolégicamente, esta investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y no
experimental, al igual que lo planteado por Quispe (2015), lo que permitidé analizar con
objetividad las percepciones de los soldados mediante el uso de encuestas estructuradas. Los
resultados obtenidos refuerzan la necesidad de que la Unidad de Recursos Humanos del
Ejército del Perti reconozca los niveles bajos de satisfaccion laboral y adopte acciones

correctivas basadas en evidencia cientifica para optimizar la gestion del talento humano.

En conclusion, los hallazgos obtenidos son consistentes con la literatura revisada y
demuestran que el liderazgo ejercido en las organizaciones militares no solo afecta la
percepcion del clima organizacional, sino que tiene implicancias directas sobre la motivacion,

desempefio y satisfaccion del personal subordinado.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto a la hipotesis general, que plantea que el estilo de liderazgo que predomina en los
oficiales del Ejército es el autoritario y que este influye en una baja satisfaccion laboral del
personal del Servicio Militar Voluntario en el Regimiento de Caballeria “Mariscal
Domingo Nieto” Escolta del Presidente de la Republica (Coeficiente de correlacion de Rho
de 0.996), se concluye que esta hipotesis es valida. Los resultados obtenidos evidencian
que el liderazgo autoritario es el estilo predominante entre los oficiales, y que existe una
correlacion directa con niveles bajos de motivacion y satisfaccion laboral en el personal
evaluado.

Respecto a la primera hipotesis especifica, que sostiene que el estilo de liderazgo
predominante en los oficiales del Ejército, segun la percepcion del personal del Servicio
Militar Voluntario, es el autoritario, se confirma que esta hipdtesis también es verdadera.
El andlisis estadistico muestra que el 90% de los encuestados identificé el liderazgo
autoritario como el estilo predominante en los oficiales, lo que respalda empiricamente esta
afirmacion.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, relacionada con la percepcion de baja
satisfaccion laboral por parte del personal del Servicio Militar Voluntario, se concluye que
esta hipotesis es igualmente correcta. De acuerdo con los datos recopilados, un 46.67% de
los encuestados manifestd tener una baja satisfaccion con la labor que desempeia en el

regimiento, lo cual confirma la existencia de un clima laboral poco favorable.
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VII. RECOMENDACIONES

A la luz de los resultados obtenidos, se recomienda a los oficiales del Regimiento de
Caballeria “Mariscal Domingo Nieto” Escolta del Presidente de la Republica adoptar un
enfoque de liderazgo mas participativo, colaborativo y centrado en el desarrollo estratégico.
El liderazgo autoritario, si bien util en situaciones de emergencia, no es adecuado como
practica habitual en contextos de trabajo regular, ya que tiende a generar climas
organizacionales negativos que afectan la motivacion y el compromiso del personal. Por
ello, es fundamental que los lideres se enfoquen en fomentar la confianza, la comunicacioén
abierta y el involucramiento genuino del personal militar en la planificacion y
cumplimiento de objetivos.

Asimismo, es necesario que los oficiales comprendan que la flexibilidad en el estilo de
liderazgo es clave para adaptarse a las demandas del entorno organizacional actual. La
evidencia empirica obtenida en esta investigacion confirma que el predominio del liderazgo
autoritario incide negativamente en la satisfaccion laboral del personal del Servicio Militar
Voluntario. Por tanto, se recomienda implementar programas de capacitacion en liderazgo
situacional y gestion del talento humano, orientados a sensibilizar a los oficiales sobre los
efectos del estilo de liderazgo en la moral, el rendimiento y el bienestar del personal a su
cargo.

Finalmente, se debe reconocer que la satisfaccion laboral es un factor estratégico en las
organizaciones modernas, ya que influye directamente en la eficiencia, el compromiso y el
logro de metas institucionales. Se recomienda establecer mecanismos permanentes de
evaluacion del clima organizacional y de la satisfaccion del personal, a fin de identificar
debilidades y aplicar medidas correctivas. Asimismo, deben promoverse espacios de
participacion, creatividad y reconocimiento, que contribuyan a una cultura organizacional

mas positiva y orientada al desarrollo integral del personal militar.
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IX. ANEXOS

Anexo N° A: Encuesta de investigacion.

ENCUESTA ESTILO DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL

Marque con una (X) la respuesta correcta para Ud.

1 Si hay un conflicto serio dentro de mi equipo:

A. Recuerdo a todos que tenemos metas que cumplir.

B. Reunir a mi personal para que podamos hablar de ello.

C. Los dejo trabajar solos para que no tengan que molestarse unos a otros.

2 Confio en los miembros de mi equipo:

A. Mucho.

B. Una cantidad justa.

C. En absoluto.

3 Algunos de mi gente son altamente calificados y motivados. Ellos:

A. Se puede poner en libertad para tejer su magia.

B. A menudo celebrar sesiones creativas de planificacién conmigo.

C. Estan sujetos a las mismas estrategias y procesos de trabajo que todos los demas.

4 La mejor manera de asegurar que mi equipo alcance sus metas es:

A. Liderar desde el frente.
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B. Fomentar la participacion de todos.

C. Delegar con frecuencia y ampliamente.

5 Tenemos un plazo de ocho horas para un proyecto que creo que requiere 16

horas, por lo que:

A. Relé el plazo y dejar que todos sigan con ¢€l - saben lo que estan haciendo.

B. Pregunte a los miembros de mi equipo cudl es la forma mas rapida de completarlo.

C. Entregue las instrucciones y los plazos a cada miembro del equipo.

6 El pobre desempeiio debe ser:

A. Castigado, para que no vuelva a suceder.

B. Hablemos con el individuo, para que podamos aprender.

C. Izquierda - se resolvera.

7 Necesito desarrollar y aplicar una nueva estrategia de medios sociales, por lo

que:

A. Elabore la estrategia yo mismo y luego la venda al equipo.

B. Digale a mi equipo cudl es el desafio y pida sugerencias sobre como cumplirlo.

C. Entregue el proyecto a los miembros de mi equipo y pidales que regresen con un plan.

8 Me gusta:

A. Deje que mi equipo tome las decisiones.

B. Tomar una decision, pero no hasta que mi equipo haya tenido entrada.

C. Tomar una decision, pero no hasta que le haya dicho al equipo mi razonamiento.
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9 Tengo un nuevo titular en mi equipo, asi que:

A. Deje que descubra la mejor manera de trabajar.

B. Invitarlo a las reuniones de colaboracion de equipo.

C. Siéntese con ¢l hasta que entienda los procesos y la calidad que espero.

10 Creo que los grandes lideres:

A. Conocer mejor - por eso son lideres.

B. Son humildes y entienden que un equipo trabaja mejor colectivamente.

C. Dar a sus miembros del equipo un montén de espacio para que puedan seguir adelante.

11 Cuando se le pregunto si me gusta servir a mi equipo, yo:

A. No estoy seguro.

B. Diga si, sinceramente.

C. Fruncir el ceno.

12 Me doy cuenta de que un miembro de mi equipo esta desmotivado, por lo que:

A. Gestionar de cerca cada una de sus tareas para asegurarse de que esta siguiendo los

procedimientos correctamente.

B. Haga un esfuerzo adicional para asegurarse de que esta involucrado en discusiones

de equipo.

C. Retrocede, ya que probablemente necesita algo de espacio.

13 Me siento satisfecho laboralmente

1. Totalmente en desacuerdo



2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

67



68

8.2 Anexo N’ B: Relacion entre las respuestas y los estilos de liderazgo

Relaciones entre los tipos de liderazgo.

1 Si hay un conflicto serio dentro de mi equipo:

A. Recuerdo a todos que tenemos metas que cumplir.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Reunir a mi personal para que podamos hablar de ello.

N Liderazgo

Democratico y Participativo.

C. Los dejo trabajar solos para que no tengan que

molestarse unos a otros.

N El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

2 Confio en los miembros de mi equipo:

C. En absoluto.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Una cantidad justa.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

A. Mucho.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".
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3 Algunos de mi gente son altamente calificados y

motivados. Ellos:

C. Estan sujetos a las mismas estrategias y procesos de

trabajo que todos los demas.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. A menudo celebrar sesiones creativas de planificacion

conmigo.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

A. Se puede poner en libertad para tejer su magia.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

4 La mejor manera de asegurar que mi equipo alcance sus

metas es:

A. Liderar desde el frente.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Fomentar la participacion de todos.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

C. Delegar con frecuencia y ampliamente.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

5 Tenemos un plazo de ocho horas para un proyecto que

creo que requiere 16 horas, por lo que:

C. Entregue las instrucciones y los plazos a cada miembro

del equipo.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Pregunte a los miembros de mi equipo cual es la forma

mas rapida de completarlo.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

A. Entrega el plazo y dejar que todos sigan con ¢l (saben lo

que estan haciendo).

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".
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6 El pobre desempeiio debe ser:

A. Castigado, para que no vuelva a suceder. 0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Hablemos con el individuo, para que podamos [ Liderazgo
aprender. Democratico y Participativo.
C. Solo se resolvera. N El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

7 Necesito desarrollar y aplicar una nueva estrategia de

medios sociales, por lo que:

A. Elabore la estrategia yo mismo y luego la vendo al [J Liderazgo autoritario

equipo. y autocratico.

B. Digale a mi equipo cual es el desafio y pida sugerencias [ Liderazgo

sobre como cumplirlo. Democratico y Participativo.

C. Entregue el proyecto a los miembros de mi equipo y [J El Lider Delegado de

pidales que regresen con un plan. "Laissez Faire".

8 Me gusta:

C. Tomar una decision, pero no hasta que le haya dicho al [J Liderazgo autoritario
equipo mi razonamiento. y autocratico.

B. Tomar una decision, pero no hasta que mi equipo haya [ Liderazgo

tenido participacion. Democratico y Participativo.
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A. Dejar que mi equipo tome las decisiones.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

9 Tengo un nuevo titular en mi equipo, asi que:

C. Siéntese con €l hasta que entienda los procesos y la

calidad que espero.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Invitarlo a las reuniones de colaboracion de equipo.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

A. Deje que descubra la mejor manera de trabajar.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

10 Creo que los grandes lideres:

A. Conocen mejor - por eso son lideres.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Son humildes y entienden que un equipo trabaja mejor

colectivamente.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

C. Dar a sus miembros del equipo un monton de espacio

para que puedan seguir adelante.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".

11 Cuando se le pregunté si me gusta servir a mi equipo,

yo:

C. Fruncir el ceio.

0 Liderazgo autoritario

y autocratico.

B. Diga si, sinceramente.

0 Liderazgo

Democratico y Participativo.

A. No estoy seguro.

0 El Lider Delegado de

"Laissez Faire".
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12 Me doy cuenta de que un miembro de mi equipo esta

desmotivado, por lo que:

A. Gestionar de cerca cada una de sus tareas para [J Liderazgo autoritario

asegurarse de que esta siguiendo los procedimientos y autocratico.

correctamente.
B. Haga un esfuerzo adicional para asegurarse de que esta [] Liderazgo
involucrada en discusiones de equipo. Democratico y Participativo.

C. Retrocede, ya que probablemente necesita algo de [J El Lider Delegado de

espacio. "Laissez Faire".
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Anexo N° C:

Prueba de Normalidad

Objetivo: Determinar si las variables tienen distribucion normal para elegir entre

pruebas paramétricas o no paramétricas.

Procedimiento (en SPSS):

e Variables:

o X = Estilo de liderazgo percibido (escala ordinal)

o Y = Nivel de satisfaccion laboral (escala ordinal tipo Likert)
e Pruebas comunes:

o Shapiro-Wilk (n < 50, recomendado para tu muestra)

Supuestos:

e Ho (hipétesis nula): Los datos tienen distribucién normal.

o Hi (hipdtesis alternativa): Los datos no tienen distribuciéon normal.
Criterio de decision:

e Sip<0.05 — se rechaza Ho (no hay normalidad).
e Sip>0.05— no se rechaza Ho (hay normalidad).

e Se aplico la prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de los datos. Los
resultados mostraron un valor de p < 0.05 (0.04) para ambas variables, por lo que se
concluye que no siguen una distribucion normal. Por consiguiente, se utiliz6 la prueba
no paramétrica de Spearman.



