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RESUMEN

La presente investigacion se desarrolld a partir de la amplia experiencia del
autor en el Batalldbn de Comunicaciones N° 115, "Sgto My Benito Pardo Figuerod"
ubicada en la ciudad de Iquitos, PerU. El objetivo del estudio es analizar la
constitucion del tema Clima Organizacional sobre la base de dicha unidad militar
destacando los factores que pueden influir como herramienta de gestion que

mejoren el desempeno de los militares.

El problema de estudio hace referencia al manejo de los grupos militares
relacionados al Batalldon de Comunicaciones del Ejército del Pery, el cual
presentaba cierta ineficiencia en el ambiente laboral, en consecuencia, se dio
lugar a la desmotivacion, insatfisfaccion y poca productividad en algunos
soldados pertenecientes a la unidad militar. El desconocimiento de las virfudes
que brindan las herramientas de gestion del clima organizacional por parte de los
comandos, era uno de los factores que generan esta situacion, ello se evidencia
en ue no se aplican pruebas y evaluaciones sobre el estado animico del personal
militar; debido a la falta de instructores militares calificados y especializados en la

capacitacion militar.

Los resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional bien
desarrollado genera actitudes positivas que fortalecen los vinculos entre jefes y
subordinados, mejorando el desempeno de los militares de la Unidad. Por lo
tanto, los vinculos entre los miembros de la organizacién estdn directamente
relacionados con el cumplimiento de las motivaciones implicadas, con la
correcta ejecucion de las actividades de liderazgo, con la capacidad de
gestionar los conflictos internos y la buena relacion interpersonal de los militares,

factores que constituyen el Clima Organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, Batallén de Comunicaciones, Gestion y

Desempeno militar.
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INTRODUCCION

Las razones personales y profesionales del autor para realizar el presente
frabajo de suficiencia profesional, tienen sustento en incorporar nuevas ideas
doctrinarias sobre aspectos relacionados al tema del clima organizacional. De
acuerdo a la experiencia del autor, se necesita fortalecer aspectos dentro de la
estructura del Ejército del PerU para no considerar al militar como un individuo
aislado de su entorno de trabajo. Este enfoque toma en cuenta que las personas

son diferentes entre si y dotadas de personalidad propia.

En la institucion militar se realizan diversos talleres de capacitaciéon, sin
embargo, estos carecen de evaluaciones periddicas, especificamente en el
Batallon de Comunicaciones N° 115, "Sgto. My Benito Pardo Figueroa" ubicado en
la ciudad de Iquitos. Esta situacion impide tener una calidad de desempeno de
los integrantes y limita el desarrollo individual de los miembros militares. El capital
humano es fundamental para que la institucion alcance la excelencia, lo que
contribuye a los altos indices de aprobacién de la institucién militar en la sociedad
peruana actual. Para dar sustento a lo mencionado y desarrollar un estudio

detallado, la investigacion fiene la siguiente estructura:

En el Capitulo I, se presenta la Informacion General, donde se indica la
Dependencia, el Tipo de actividad, lugar, fecha, Misidn, Vision y las actividades

desempenadas por el autor sobre el lugar inicialmente mencionado.

En el Capitulo Il, se realiza el Marco Tedrico, donde se describe al Clima
Organizacional como todo lo que la gente suele llamar ambiente de frabagjo.
Posteriormente se presentan los anfecedentes nacionales e internacionales,

ademds de la Descripcion Tedrica y la definicidn de los términos de estudio.

En el Capitulo lll, es la parte final del estudio y se presenta el Desarrollo del
Tema, donde se describe el Campo y Tipo de Aplicacion, el Diagndstico sobre |a
problemdatica actual. Por Ultimo, en este capitulo se presenta una Propuesta de
Innovaciéon, en este caso fitulada: Programa de Excelencia en la Gestion del
Ejército del PerU (PEG-EP) que busca dar solucidn al problema observado por el

autor.
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CAPITULO |
INFORMACION GENERAL

1.1. Dependencia (donde se desarrolla el tema)

La Dependencia donde se enfocd la investigacion fue en el Batalldn de
Comunicaciones N°115 "Sgto. My Benito Pardo Figueroaq". Esta unidad pertenece a

la Quinta Division de Ejército, acantonada en la ciudad capital de Iquitos, Pery.

Figura 1.

Quinta Division del Ejército

Organizacion del Batallon de Comunicaciones 115

La organizaciéon del Batalldén de Comunicaciones (BCOM) es la siguiente:
a. Organo de Comando

Teniente coronel comandante del Batallén de Comunicaciones 115.

b. Organo de Control

Mayor ejecutivo del BCOM 115



c. Organos de Planeamiento y Supervision
- Seccion Personal (S-1)

- Seccion Inteligencia (S-2)

- Seccidn Instruccion y Operaciones (S-3)
- Seccidn Logistica (S-4)

d. Organo Consultivo

- Oficial de Mantenimiento

- Oficial de Tiro

- Oficial de Comunicaciones

- Oficial de Armamento

e. Organo de apoyo

- Enfermera de la Unidad

- Oficial de Abastecimiento

f. Organo de Linea

- Compania comando y servicios

- Compania centro de comunicaciones
- Compania comunicaciones de drea

- Compania sistemas permanentes

- Compania apoyo directo de combate

- Compania guerra electronica
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El Batallbn de Comunicaciones es una Unidad Tdctica, orgdnica del
Componente Terrestre de un Comando Operacional, cuando no actia
encuadrado dentro de la Brigada de Comunicaciones. Su organizacion se

estructura con las siguientes companias:
= Comando y Servicios.
= Comunicaciones Tdcticas.
» Comunicaciones Permanentes.
» Enlace de Area.
= Apoyo Directo.

Las comunicaciones en la zona de selva, limitan el empleo del sistema
multicanal de Enlaces de Area, por lo cual esta compania estard considerada

como prevista para dicha zona.

Dada la naturaleza de las operaciones que se realizan en la Zona del Interior,
las comunicaciones multicanales de Enlace de Area pueden complementar los
sistemas de Comunicaciones existentes, para lo cual se debe prever el

equipamiento de dicha Sub Unidad de acuerdo a las necesidades existentes.

Figura 2.

Organizacion del Batallon de Comunicaciones

Ll
T

I | | N

COMANDO ¥ COMUNICACIONES{ | COMUNICACIONES ENLACE DE APOYO
SERVICIOS TACTICAS PERMANENTES AREA DIRECTO
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1.2. Tipo de actividad (Funcién y Puesto)

El puesto que el autor desempend en esta Dependencia fue como
comandante de Seccidn, atribuyéndose actividades que tenian la capacidad de
autorizar la ejecucion de tareas asignadas al Cuartel General y unidades
subordinadas, incluyendo operaciones militares, enftrenamiento conjunto e
instrucciones logisticas para cumplir con las normas operativas, organizativas y
administrativas, obteniendo como resultado el efectivo desempeno laboral en la

unidad como importancia para la calidad.

1.3. Lugar y fecha

El Batallbn de Comunicaciones N°115 "Sgto. My Benito Pardo Figueroa", se
ubica en la ciudad de Iquitos, provincia de Maynas y regidén de Loreto, PerU. El

autor ejecutd estas funciones en el ano 2017.

1.4. Vision del BCOM N°115 "Sgto My Benito Pardo Figueroa"

Dentro del proceso de fransformacién del Ejército del Pery, la vision del
Batalldn de Comunicaciones N°115 "Sgto My Benito Pardo Figueroa", es fomentar
y fortalecer una doctrina nacional con el uso de productos de defensa
tecnoldgicamente actualizados, avanzados, con profesionales altamente
capacitados y motivados para cumplir con eficacia las misiones propuestas

dentro de las unidades con el desafio que exige el siglo XXI.

1.5. Mision del BCOM N°115 "Sgto My Benito Pardo Figueroa"

La mision del BCOM es proporcionar apoyo de combafe de
comunicaciones con el propdsito de contribuir a garantizar la soberania nacional,
los poderes constitucionales, la ley y el orden, salvaguardando los intereses

nacionales y cooperando con el Desarrollo Nacional y el bienestar social.
1.6. Funciones del Puesto que Ocupé.

Teniendo la funcidn de comandante de Seccidén, el autor del presente
estudio tuvo la responsabilidad de impartir valores y la ética militar a sus

subordinados, tales como:
12



Funciones de apoyo de Comunicaciones en Operaciones

EI BCOM No 115 se organiza para proporcionar el apoyo de comunicaciones
a la lll DE, teniendo en consideracién el plan de operaciones del Ejército de
Operaciones para facilitar el comando, coordinacion y control de las
operaciones distribuyendo los medios de acuerdo al dispositivo de las fuerzas, al
tipo de operacion y a las necesidades de enlace externas e internas por

satisfacer. El tipo de apoyo a proporcionar fue:

a. Apoyo General (A/G)

Cuando las Unidades de Comunicaciones, organizan los Sistemas de
Comunicaciones en provecho del conjunto de la fuerza apoyada. El Comando,
control operacional y apoyo administrativo del elemento de Comunicaciones

que apoyaq, son de responsabilidad del comandante de Comunicaciones.

b. Apoyo Directo (A/D)

Cuando las Unidades de Comunicaciones, organizan los subalternos de
Comunicaciones, en provecho de una parte del conjunto al cual estdn
asignados; o de un determinado componente del mismo, en forma particular,
directa. Esta es una forma de apoyo que exige estrecho enlace y gran

coordinacioén entre las Unidades apoyadas y las de apoyo.
Funciones Generales en el Batallon de Comunicaciones
*» |Instalacién, operacidbn y mantenimiento de los sistemas de
comunicaciones tdcticos de todos los elementos constitutivos bdsicos de
la Il Division de Ejército.
= Operacion de los centros de comunicaciones que sirven a los puestos de

comando del cuartel general, del 2do escaldén del cuartel general,

alterno, asi como a los otros elementos de apoyo.

13



Proporcionar la operacidn de hasta tres centros de comunicaciones

avanzados en la zona de combate.

Efectuar la integracion, radio-alambre enfre los centfros de
comunicaciones y los centros de comunicaciones avanzados, asi como
del sistema de comunicaciones radio multicanal de drea.  Contribuir en
el planeamiento del estado mayor y control de todas las actividades de

comunicaciones y guerra electroénica.

Actividades para fortalecer el patriotismo: Amar a la Patria, Historia,
Simbolos, Tradiciones y Nacion- sublimando la determinacion de

defender sus intereses vitales con el sacrificio de la propia vida.

Cumplimiento de los deberes: Cumplir con la legislacion y normativa a la
que estd sometido, con autoridad, determinacién, dignidad vy

dedicacion, asumiendo la responsabilidad de las decisiones tomadas.

Lealtad: Cultivar la verdad, la sinceridad y la sana camaraderia, siendo

fieles a los compromisos adquiridos.

Probidad: Guiar la propia vida, como soldado y ciudadano, por la

honestidad, la honradez y el sentido de la justicia.

Valor: Tener la capacidad de decidir y la iniciativa de poner en prdctica
la decision, incluso arriesgando la vida o los intereses personales, para

cumplir con el deber y asumir la responsabilidad de la propia actitud.

Promueve un clima laboral sano y responsable, para orientar el material
necesario y realizar operaciones con la correcta planificacion,
preparaciéon de informes, emisidn de los requisitos necesarios de control

coordinacidén, apoyo y supervision para la finalizacién de la mision.

14



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Pinilla (2017). En su investigacion, el objetivo fue “Describir la relacion que
existe en el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Escuela de
Helicopteros para las FFAA" (p. 14). En la investigacidon se describen distintas
perspectivas de interés, observandose que, para la psicologia, las expectativas
individuales surgen de las necesidades, mientras que, para la sociologia, la
naturaleza humana es en si misma una sociedad, cuyos categorias, necesidades
y expectativas son expresiones de un rumbo dado a las personas en un sistema
de relaciones siempre cambiante. La investigacion muestra que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son dos variables independientes, pero los
factores interpersonales se correlacionan positivamente con la dimensién de

satisfaccion laboral.

En conclusion, en el caso de la escuela de helicopteros, donde trabaja con
personal del Ejército Colombiano e instructores invitados de otros paises, y cada
unidad es peculiar por su formacién, el clima organizacional debe ser inclusivo y
debe mejorarse en todo el personal y se involucre mds en aquellos aspectos de
las actividades atipicas de la escuela para que quienes han recibido una
formacién diferente se sientan mds comprometidos y aporten sus conocimientos
e ideas en beneficio de todos. Se debe mantener la capacitacion y los talleres
de seguridad para administrar mejor los recursos de la cabina entre instructores y

alumnos.

Rios (2017). En su investigacion, cuyo objetivo fue “Valorar el clima
organizacional del departamento de enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr.
Alejandro Ddavila Bolanos, Managua, Nicaragua, marzo - abril 2017" (p. 6). Una
evaluacién del clima organizacional proporciona informacién sobre la
percepcidén de los recursos de una institucién, el entorno en el que opera, las
decisiones sobre su participacion y composiciéon, e incluso el entorno fisico en el
que se desenvuelve.

15



La insatisfaccion con los recursos del sector salud se reflejard en la calidad
de atencion que brinda a los usuarios, lo que generard un desajuste de las metas
institucionales. Mediante los resultados del estudio, se concluyd que entre marzo y
abril de 2017, el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del
Hospital de la Escuela Militar Dr. Alejandro Ddavila Bolanos fue calificado como
moderado o insatisfactorio, y que se debe hacer énfasis en las variables de
participacion, ya que la satisfaccidon de los recursos se consigue por medio de

puntos.

Patino (2017). En su investigacion, tuvo como objetivo “Plantear una
propuesta para fortalecer el Clima Organizacional en la empresa Agencia
Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico que facilite la permanencia de
la organizacion en un entorno competitivo” (p. 16). El clima organizacional es una
parte importante de la productividad y competitividad organizacional, por lo que
su éxito proviene de su cultura y colaboracion. Esta investigacion identifica las
fortalezas y oportunidades que se pueden implementar en los procesos de
mejora en las dreas identificadas como débiles, proponiendo procedimientos de
mejora para lograr un mejor ambiente de trabajo y lograr que los empleados

sean efectivos, satisfechos y comprometidos con la organizacion.

En conclusidon, con base en los resultados obtenidos en este proyecto, el
clima organizacional de la Agencia de Logistica del Ejército en el Pacifico fue
considerado negativo, ya que las valoraciones obtenidas en la mayoria de los
aspectos de la evaluacion fueron bajas, siendo necesario establecer una serie de

posibles acciones para mejorarlo y fortalecerlo.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Chanca (2021). En su investigacion: “Eficiencia del Clima Organizacional y
Desempeno Laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico del Ejército”,
tuvo como objetivo establecer el nivel de relacion entre la eficiencia del clima
organizacional del Instituto de Educaciéon Superior Técnica PuUblica (IESTPE) del
Eiército del Pery - 2020 y el desempeno laboral del personal militar, siendo
importante establecer una relacién vital enfre el empleado y la organizacion
para garantizar que el clima organizacional tenga un impacto favorable en el

desempeno laboral.
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Esta realidad también se ve afectada por la presencia e impacto del
COVID-19 en el mundo, provocando que surjan cambios acelerados vy
permanentes para evitar conductas indebidas y estrés en el desempeno de los
instructores militares dentro de las organizaciones en situacién de pandemia, es
decir, las relaciones laborales y organizacionales. Se concluye que existe una
relacion significativa entre las variables eficiencia del clima organizacional y la
variable desempeno laboral en la Academia de Educacion Superior del Ejército,
reconociendo que el clima organizacional es un factor determinante vy
fundamental dentro de una organizacién que hace que el personal perciba el

ambiente que le rodea como positivo o negativo.

Abarca (2021). En su investigacion, tuvo como objetivo “Determinar el nivel
de relacion que existe entre el clima laboral y el sindrome de Burnout en soldados
del Cuartel lll Brigada de Comunicaciones, Arequipa, 2019” (p. 4). En cuanto al
ambiente de trabajo de los militares en general, es bien sabido que una buena
proteccion, promocion y seguridad son esenciales para el funcionamiento
Sptimo de las funciones en todos los niveles, y también se detalla la necesidad de
proteger la vida militar. Los soldados cumplen con su deber de proteger el pais,
crear un entorno en el que puedan desempenar sus funciones y asegurar la
consolidacion de su individualidad y salud general. En referencia al sindrome de
Burnout, se sabe que puede aparecer en lugares inestables y en un momento

determinado.

En conclusion, el estudio determind una asociacion negativa
estadisticamente significativa entre el clima laboral y el sindrome de burnout en

la Brigada de Comunicacion lll de Arequipa.

Miranda (2017). En su investigacion, cuyo objefivo fue “Medir y analizar
comparativamente el grado de clima y cultura organizacional con la finalidad
de elevar la gestion de la calidad de los recursos humanos en la entidad materia
de estudio” (p. 5). Mediante la aplicacién de enfoques de clima y cultura
organizacional en instituciones militares donde el personal civil y militar frabaja
para brindar herramientas mas efectivas para abordar temas de gestion
institucional donde el talento es visto como el recurso mds valioso para lograr
metas en la globalizacidn y marcos geopoliticos internacionales de interés

nacional.
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Mediante los resultados obtenidos, se concluyé que la cultura y clima
organizacional fuvo una calificacion mejorada, es decir, para el personal militar
resulté en una calificacion saludable, sin embargo, para el personal civil mostrd
una calificacién no saludable, lo que indicaba claramente la insatisfaccion del

personal.

2.2. Descripcion teédrica

2.2.1. Clima organizacional

Segun Palma (2004, p. 2), el clima organizacional es el ambiente de frabaijo.
Asi, el concepto de clima organizacional, “*habitualmente tratado como sinbnimo
de atmdsfera laboral, ambiente, entorno de trabajo, cultura, ambiente
psicoldgico, se ha convertido en un concepto cada vez mds importante para
describir las percepciones de las personas en relacidén con Ias organizaciones en

las que trabajan”.

Distintos autores presentan diferencias en la definicion del término y también
en la composicion de los factores que conforman el Clima Organizacional.
Ademdads, no hay consenso en la identificacion de las variables organizativas que

forman y mantienen el clima.
Segun Chiavenato (2007):

Los climas organizacionales pueden ser creados por la variacion en el
estilo de liderazgo de los empleados. Se pueden crear en poco tiempo y
sus caracteristicas se mantienen estables. Una vez que se crean estos
climas, tienen efectos significativos y dramdaticos en la motivaciéon vy, en
consecuencia, en el desempeno y la safisfaccion en el trabagjo
(Chiavenato, 2007, p. 530).

Palma (2004) afirma que la palabra clima tiene un significado comun, o seaq,

sinbnimo de atmdsfera, pero la investigacién y el andlisis cientifico no es tan facil.

Para presentar un diagndstico mds preciso de la calidad del Clima

Organizacional, existen clasificaciones divergentes.
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Diferentes autores senalan que existen varias técnicas para medir este
estado momentdneo del Clima Organizacional. Su descripcidon se basa en la
mencidn de decisiones, valores, creencias, opiniones, sentimientos, actitudes y/o

comportamientos de sus miembros.

Palma (2004), clasifica el clima como: bueno, danado o malo. Segun el
autor, es bueno cuando predominan las actitudes positivas que dan un tono
favorable al ambiente de trabajo, y es danado o malo, cuando algunas variables
organizacionales y/o ambientales afectan negativamente el estado de dnimo de
la mayoria de los empleados, generando evidencia de tensiones y rivalidades.

Ambas situaciones afectan a la calidad del clima organizativo.

Figura 3.

Diagndstico del clima organizacional

PROCESO DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Diseno y
logistica de las 8 Aprobacion
herramientas

Planificacion
gel proyecto

Aplicacién de Procesamiento

Comunicacion » las 8 vy andlisis de la
herramientas informacion

Presentacion
de los
resultados

Nota. Palma (2004).

Segun Chiavenato (2004), el concepto de motivacion es a nivel individual y
conduce al Clima Organizacional a nivel organizacional. Asi, se puede
incrementar el desempeno creando un clima que satisfaga las necesidades de
los miembros de la organizacion y, al mismo tiempo, canalice sus
comportamientos motivados para alcanzar las metas organizacionales.

19



En otro contexto, Chiavenato (2004) destaca que los individuos estdn en
constante ajuste a una variedad de situaciones, con el fin de safisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Para él, todo individuo quiere
pertenecer a un grupo social de estima y autorrealizacién. Chiavenato también
destaca que es importante que las personas con autoridad jerdrquica
comprendan la natfuraleza del ajuste y el desajuste de las personas. Segun
Chiavenato (2004, p. 74):

El Clima Organizacional estd intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus participantes. Cuando existe una alta motivaciéon entre
sus miembros, el clima moftivacional se eleva y se fraduce en relaciones
de safisfaccion, animacién, interés, colaboracién, etc. Sin embargo,
cuando existe una baja motivacion entre los miembros, ya sea por
frustraciobn o por barreras para satisfacer necesidades, el clima
organizacional fiende a disminuir, caracterizdndose por estados de
depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., llegando a estados de
agresividad, confusién, desinterés, conformidad, etc., propias de
situaciones en las que los miembros confrontan abierfamente a la

organizacion.

Segun Pedraza (2013), en su estudio sobre la Inteligencia Emocional (IE) del
Comandante de Subunidad de Caballeria, a la luz de la productividad de sus
Escuadrones, la IE, en cuanto al ejercicio del liderazgo, presenta herramientas

preciosas para los militares. lider para administrar sus recursos humanos.

En este contexto, el autor informa que, en 1990, dos psicodlogos
estadounidenses, el Dr. Peter Salovery y el Dr. John Mayer, definen que existe un
nuevo fipo de infeligencia y la denominan Inteligencia Emocional, fruto de la
inteligencia social, que incluye la capacidad de supervisar y comprender las
emociones de los que le rodean, utilizando la informacién que de ella proviene

para orientar acciones con el grupo (Pedraza, 2013).

Por ello, a partir de los estudios de Goleman, Boyatzis y McKee (2002),
destacan la importancia de que las personas se sientan bien en su entorno

laboral:
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Cuando las personas se sienten bien, hacen lo mejor que pueden, ya que
los sentimientos positivos estimulan la eficiencia mental, mejorando las
habilidades de las personas para comprender informacion y aplicar
reglas de decisibn a juicios complejos, ademds de aumentar la

flexibilidad de su razonamiento (Goleman et al., 2002, p.14).

Para Pedraza (2013), el clima organizacional es el vinculo entre el nivel
individual y el nivel organizacional, que compatibiliza y une las expectativas,
valores e intereses individuales con las necesidades, valores y lineamientos

formales de la organizacion.

El Clima Organizacional es un fendmeno que interactia con elementos de
la Cultura Organizacional, es consecuencia del peso de cada uno de los

elementos culturales y su efecto sobre los otros dos (Goleman et al., 2002).

Asi, parece que los valores y lineamientos formales de la Organizacion,
citados por Pedraza (2013), son constitutivos de la Cultura Organizacional.
Ademds, como discutido por Goleman et al., (2002), la interaccién entre Clima
Organizacional y Cultura Organizacional es evidente. Por lo tanto, los aspectos
de la Cultura Organizacional serdn explorados en la siguiente seccidon de este

marco tedrico.
2.2.2. Cultura de la organizacion

Para Corza (2014), la Cultura Organizacional constituye un conjunto de
representaciones mentales, formando un sistema coherente de significados que
une a los miembros en forno a unos mismos objetivos y formas de actuar. El autor
también menciona que la Cultura de la Organizacion moldea comportamientos,
refuerza creencias comunes y anima a los individuos a alcanzar las metas

organizacionales.

En ese sentido, es claro que esta situacion no es diferente en el Ejército del
Perl, dado que la institucién militar tiene su propio conjunto de valores, ética y
comportamientos que se incorporan en el militar, que particulariza los intereses

individuales y organizacionales.
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La psicéloga organizacional ensena que la perspectiva cultural apunta a
una singularidad en cada organizacion - empresa o institucion publica - que las
distingue de las demds. La organizaciéon es percibida como una unidad social y
estudiada de forma andloga a como lo hace la antropologia al analizar un
pueblo, tribu o cualquier agrupacién social. Asi, cada organizacion, a pesar de
las similitudes, fiene su propio sistema de valores y hdbitos que hacen Unicos

algunos de sus comportamientos administrativos (Perdomo, 2015).

Para Perdomo (2015), la Cultura Organizacional se refiere a un sistema de
valores, compartido por los miembros de una organizaciéon, y que difiere de unos
a otros. Este sistema es, en Ultima instancia, un conjunto de caracteristicas clave

gue la organizacion valora.

Como se puede apreciar en las citas anteriores, es correcto decir que la
cultura organizacional es el conjunto de normas, valores, creencias, actitudes,
conocimientos, costumbres, habilidades, simbolos y ritos que rigen la vida dentro
de las organizaciones. Asi, la cultura organizacional influye en la forma de pensar,
actuar y sentir de los individuos y grupos. Por lo tanto, es importante comprender
como se presenta la Cultura Organizacional del Ejército del PerU para
comprender cémo esa cultura actta en el Clima Organizacional vy, en

consecuencia, puede interferir en el desempeno de los militares.

En ese contexto, para comprender mejor ese conjunto de aspectos
pertenecientes a la Cultura Organizacional del Ejército del Pery, la comprension
de la misién, visién de futuro y la sintesis de los deberes, valores y Etica del Ejército

del Peru (s.f.), los cuales se describen a confinuacion:

'Ye

Misién y Vision de Futuro

— Confribuir a garantizar la soberania nacional, los poderes constitucionales,
el orden publico, salvaguardar los intereses nacionales y cooperar con el

desarrollo nacional y el bienestar social.

— Para ello, preparar la Fuerza de la Tierra, manteniéndola en estado

permanente de preparacion.
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Vision futura del Ejército Para 2022, el proceso de transformacion del Ejército

alcanzard una nueva doctrina

— Con el uso de productos de defensa tecnoldégicamente avanzados,

profesionales altamente capacitados y motivados

- Que el gjército enfrente, con los medios adecuados, los desafios del siglo
XX|, apoyando las decisiones soberanas del PerU en el escenario infernacional.

Resumen de los Deberes, Valores y Etica del Ejército
Patriotismo
- Amar la patria
— Historia, Simbolos, Tradiciones y Nacion

- Sublimando la determinacidn de defender sus intereses vitales a costa de

la propia vida. deber

— Cumplir con la legislaciéon y los reglamentos a los que estd sujeto, con
autoridad, determinacion, dignidad y dedicaciéon, asumiendo la responsabilidad

de las decisiones que toma.
Lealtad

— Rendir culto a la verdad, la sinceridad y la sana camaraderia,

permaneciendo fieles a los compromisos asumidos.
Honradez

— Guiar la vida, como soldado y ciudadano, por la honradez, la honradez y

el sentido de la justicia.
Coragje

— Tener la capacidad de decidir y la iniciativa para ejecutar la decision,
incluso a riesgo de la vida o de los intereses personales, para cumplir el deber,

asumiendo la responsabilidad de su actitud.
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A nivel de Unidad Militar, todos los soldados siguen la legislacion antes
mencionada y siguen mds de cerca los lineamientos de sus comandantes de
Organizaciones Militares, que involucran todas las experiencias adquiridas
durante su carrera, asi como las particularidades de la naturaleza de la
Organizacion Militar y, también, las individualidades de cada regidn geogrdfica

del Peru y sus dimensiones continentales (Ejército del Pery, s.f.).

Por lo tanto, parece que la Cultura Organizacional de una Unidad Militar
engloba varios aspectos que se relacionan con el Clima Organizacional de la

institucion.

Por otro lado, a nivel de Unidad Militar, los lineamientos de Comando, el
liderazgo de los comandantes en todos los niveles, la capacidad que tengan los
jefes inmediatos para manejar un conflicto y las relaciones entre militares serdn

partes constitutivas del Clima Organizacional.

En este sentido, se infiere que el desempeno de los militares puede variar en
la medida en que estos factores antes mencionados se desarrollen en mayor o
menor calidad. De esta forma, este trabajo discutid, precisamente, los temas que
pueden proporcionar la variacion del Clima Organizacional, tales como la
motivacion humana, el liderazgo, las relaciones interpersonales y el manejo de
conflictos, para que sirvan de subsidio a los mandos en todos los niveles y

promuevan una mejor gestion del desempeno.

Por lo tanto, en el apartado de metodologia, se presenté la planificacion de

este postulante para lograr los objetivos antes mencionados.
2.2.3. El liderazgo militar

Segun el Manual FM No. 22-100 (Liderazgo Militar, 1990), la Historia Militar
demuestra que el liderazgo siempre ha sido la base de las tropas en combate y
en otras situaciones normales, durante la ejecuciéon de actividades relacionadas
con la mision constitucional de distintos ejércitos a nivel mundial. Ademds, el
manual también destaca que las actividades de Liderazgo Militar estan incluidas

en el marco de jerarquia y disciplina.
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Segun el Manual FM 6-22 (2015), el Liderazgo Militar es un proceso de

influencia interpersonal del lider militar sobre sus subordinados, en tanto crea

vinculos afectivos entre los individuos, con el fin de favorecer el logro de los

objetivos de la Organizaciéon Militar en una determinada situacion.

Figura 4.

Competencias de un lider militar

DESARROLLO DE
OTROS

COMPROMISO

COMUNICACION

VISION DE
CONJUNTO

TRABAJO EN EQUIPO

Nota. Manual FM 6-22 (2015).

COMPETENCIAS

ANALISIS Y
SOLUCION DE
PROBLEMAS

INICIATIVA

INNOVACION

AUTOPREPARACION

Ademds, el Manual FM 6-22 (2015), también menciona que el liderazgo

militar debe sustentarse en tres pilares: competencia profesional; sentido moral y

rasgos de personalidad caracteristicos de un lider; y actitudes adecuadas. Asi,

ese manual destaca que: el lider debe saber, ser y hacer, ademds de interactuar

con el grupo vy la situaciéon. Estos son los factores que crean y sustentan la

credibilidad del lider militar.
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Figura 5.

Pilares del liderazgo

Lider

Vision, estilo,
flexibilidad,
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experiencia,

creatividad

Globalizacionde
mercadosy
aumento de la
competitividad

Colaboradores Contexto

Nota. Manual FM 6-22 (2015).

Garcia y Extremera (2020),
importantes para el lider militar y que estdn establecidos por la Etica Militar.
Ademds, estos valores también estdn relacionados en los estatutos militares. De

esta manera, se puede observar el vinculo entfre las actividades de Liderazgo

Militar y la Cultura Organizacional denfro de una instifucion militar.

También segun el manual, los valores se dividen en Valores B&sicos y Valores

Militares, a saber:

26
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Figura 6.

Valores bdsicos

Respeto Verdad

Nota. Garcia y Exiremera (2020).
Formas de lLiderazgo

Segun Garcia y Extremera (2020), mencionan que el liderazgo se ejerce de

dos maneras: liderazgo directo y liderazgo indirecto.

- liderazgo directo: se da en situaciones en las que el lider influye
directamente en los dirigidos habldndoles con frecuencia y dando ejemplos

personales de lo que predica.

- Liderazgo indirecto: el lider ejerce su influencia actuando a fravés de otros

lideres subordinados a él.

Figura 7.

Formas de Liderazgo
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LIDERAZGO DIRECTO LIDERAZGO INDIRECTO

LIDER LIDER

LiDER LIiDER

L 4 r L 4

LiDERADO LiDER LiDER

Nota. Garcia y Extremera (2020),
Habilidades del lider militar

Segun Parra (2018), la competencia estd relacionada con la fransformacion
de los recursos cognitivos, psicomotores y afectivos en comportamientos que

generan resultados prdcticos.
En este sentfido, el mencionado manual divide las competencias en:
1) Cognitivas y Psicomotrices
2) Habilidades afectivas, que pueden ser personales e interpersonales

Segun Parra (2018), las habilidades cognitivas y psicomotoras son
conocimientos y habilidades inherentes a la profesion militar. Por otro lado, las
competencias afectivas estdn vinculadas al dominio afectivo, el cual puede ser
personal (caracteristicas individuales) e interpersonal (caracteristicas que deben

expresarse en la interacciéon con otras personas).
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2.2 4. El funcionamiento de las relaciones interpersonales

Segun Costumero (2007, pp. 4, 5), “la productividad de un grupo y su
eficiencia estdn intfimamente relacionadas no sélo con la competencia de sus

miemlros, sino, sobre todo, con la solidaridad de sus relaciones interpersonales”.

Segun Flores et al. (2016), la relacion interpersonal en el dmbito laboral es
compleja, pues se relaciona con el autoconocimiento, la empatia, la autoestima,
la cordialidad, la ética y sobre todo la comunicacién. La vida en el frabajo se
compone de un escenario en el que se manifiestan actitudes, emociones y
sentimientos de enorme diversidad, reproduciendo la forma particular de cada

individuo de enfrentarse a la realidad.

En el Ejército colombiano, los miembros de Ilas Organizaciones Militares
provienen de diferentes partes, con diferentes culturas y con diferentes niveles de
educacion. Las relaciones entre los militares ciertamente estdn influenciadas por
estas razones. En este contexto, el trabajo de una Organizacion Militar puede
verse perjudicado cuando las personas no responden en su mdAs pura esencia: las

relaciones interpersonales (Rico y Sdnchez, 2014).
2.2.5. Factores impeditivos de una buena relacion

Rico y Sanchez (2014), presentan los factores que obstaculizan la relacion:
chisme, envidia, critica, falta de espiritu de equipo, falsedad, falta de respeto,
egoismo, indisciplina, pesimismo, intolerancia, desequilibrio emocional y falta de

motivacion.

En el campo militar, algunos de los impedimentos de la relacién
mencionados por Rico y Sdnchez (2014), estdn previstos en el Reglamento
Disciplinario del Ejército (RDE) y son susceptibles de ser tratados como

transgresiones disciplinarias.

Por ejemplo, en el dmbito militar no estd permitido el chismorreo (rumor), la
falta de respeto o cualquier otro acto de indisciplina. Sin embargo, en varias
ocasiones, la ocurrencia de problemas entre pares no es llevada al dmbito

disciplinario, lo que dificulta la extincion de estos factores.
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Segun Costumero (2007), existen aspectos que influyen negativamente en

las relaciones interpersonales.

El autor menciona que, por ejemplo, los conflictos provocan sufrimiento,
dolor, resentimiento y desconfianza. Ademds, segin su encuesta de opinidn, en
su trabajo titulado “Relaciones Interpersonales y Trabajo en Equipo: un andlisis de
la influencia en la Calidad de Vida en el Trabagjo”, el servicio excesivo y el
cumplimiento de plazos ajustados provocan un gran estrés y dificultan la relacién

entre lideres y subordinados.

Flores et al. (2016), destacan que los factores que obstaculizan una buena
relacion inferpersonal pueden extinguirse en las Organizaciones, si existe una
buena influencia del liderazgo de los jefes en todos los niveles, actuando en el

desarrollo del sindicato del grupo.

De esta forma, se observa que diferentes autores coinciden en que, si la
relaciéon interpersonal es mala, significa que los factores obstaculizadores estdn
presentes, provocando la degradacion del Clima Organizacional, lo que dificulta
que las personas trabajen y dialoguen entre si, ademds de destruir la

cooperacion y el frabajo en equipo.
Factores de atraccion de una buena relacion

Ros (2006), menciona que los factores de afraccion se senalan como
"antidotos" de los factores que dificultan la relacion. Son factores utilizados para
cultivar una buena relacion entre los miembros de un mismo grupo de frabajo. El
citado autor también menciona que estos factores son: la cooperacién, la vision
periférica a la hora de tomar decisiones, la motivacion, el optimismo, el valor, la

confianza y el didlogo.

Segun Fuquen (2003), los factores que mds influyen en la relacion
interpersonal son el respeto, la amistad, la cordialidad en las relaciones, la
cooperaciéon y la integracién dentro y fuera de la organizacién. Segun el autor,
las personas llevan al trabajo valores, creencias y expectativas inherentes a su

yo", sus emociones Yy senfimientos que inferfieren en las relaciones

interpersonales.
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Ros (2006), destaca las virtudes que deberian ser inherentes a todos los
militares y cada vez mds desarrolladas, son: Cardcter, Ideal, Espiritu Militar,
Disciplina, Lealtad, Obediencia, Decision, Respeto, Subordinacién, Confianza,
Valor, Iniciativa, Voluntad, Honor Militar, Tenacidad, Abnegacién, Deber Militar,
Espiritu de Cuerpo, Sentido de la Justicia, Camaraderia, Resignacion, Amor al
Trabajo, Probidad, Postura Militar, Asiduidad y Puntualidad, Franqueza, Buen

Humor, Creatividad, Autoestima y Fe.

Los factores de atraccion citados por Ros (2006), se buscan en el mundo
empresarial. Las Virtudes Militares enumeradas por Fuquen (2003), cuando estdn
bien desarrolladas, funcionardn como factores de atraccidon para mantener
buenas relaciones interpersonales en la Unidad Militar, ya que, como su nombre
indica, son virtudes y ciertamente aportardn aspectos positivos a las relaciones

interpersonales.
2.2.6. Gestion de conflictos

Para Chiavenato (2007), el conflicto significa "la existencia de ideas,
sentimientos, actitudes o intereses antagdnicos y enfrentados". El citado autor
destaca que las situaciones de conflicto surgen desde los albores de la
humanidad, forman parte del proceso evolutivo del ser humano y son
fundamentales para que los sistemas crezcan y se desarrollen, ya sean sistemas

familiares, organizativos o politicos.

En este contexto, Chiavenato (2007) senala que los conflictos son inevitables
en las relaciones laborales, pero deben ser comprendidos y gestionados
eficazmente. El citado autor destaca que, si los conflictos no se gestionan

correctamente, pueden generar problemas para la organizacion.
Niveles de conflicto

Ros (2006), cita que existen varios niveles de conflicto y la correcta
identificaciéon de estos ayuda a detectar la estrategia adecuada para

gestionarlos.

Fuguen (2003, p.21), presenta los siguientes niveles de conflicto:
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Latente: cuando el conflicto es subyacente, no se declara y no hay, ni
siquiera por parte de los elementos implicados, conciencia de su
existencia. Al final, no es necesario que se elaboren. Pueden evolucionar,
permanecer estables o desaparecer. Cuando se ven desbordados, existe

la posibilidad de que vuelvan en forma de conflictos manifiestos.

Percibido - los elementos implicados perciben racionalmente la
existencia del conflicto, aunque todavia no hay una manifestacion
abierta. Este es el caso de las preferencias del jefe por determinados
empleados: los que no son tenidos en cuenta acaban notando la

diferencia de trato.

Sentidos - Afectan a las partes a nivel de emocidén y de forma consciente.
Se tfrata del trato "ojo por ojo, diente por diente", es decir, las partes

actian en una competencia de intercambio de "lindezas".

Manifiesto - Los que ya han afectado a ambas partes. Son percibidos por
terceros y pueden interferir en la dindmica de la organizacion. El ejemplo
de este tipo de conflicto es cuando hay una intencién deliberada de
perjudicar o entorpecer a una de las partes, que se manifiesta a fravés

del retraso de las tareas o el envio de informacion incompleta.

Los conflictos percibidos y manifiestos pueden y deben ser gestionados,

teniendo siempre en cuenta las opciones de solucién o conftrol.
Estrategias de gestion de conflictos
Chiavenato (2007, p. 380) presenta tres formas de resolver un conflicto:

- Resolucion de ganar/perder: utilizando varios metodos, una de las
partes consigue ganar el conflicto, logrando sus objetivos y frustrando a la
otra parte en su intento de lograr sus objetivos. De este modo, una parte

gana, mientras que la otra pierde.

- Resolucién perdedora/perdedor: cada parte renuncia a algunos
objetivos, mediante alguna forma de compromiso. Ninguna de las partes
consigue todo lo que queria. Ambas partes renuncian a algo, es decir,

ambas pierden.
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- Resolucidon ganar/ganar: las partes son capaces de identificar
soluciones exitosas a sus problemas, o que les permite a ambos alcanzar
los objetivos deseados. El éxito, tanto en el diagndstico como en la

solucidén, hace que ganen las dos partes o que ganen las dos.

Chiavenato (2007, p. 380) concluye que los dos primeros patrones de

resolucion tienden a conducir a la continuacidon del conflicto.

En el tercer patrén presentado, se interrumpe el ciclo de continuidad del
conflicto y disminuye la probabilidad de un conflicto futuro, ya que ambas partes

dejan de perder.

2.3. Definicidon de términos

1. Clima.

Es una construccion compleja. Muchos estudios tienden a describir el
clima como un concepto que denota actividades y procesos (Real
Academia Espanola, RAE, 2021).

2. Cultura.
Se relaciona con las hormas y valores compartidos (RAE, 2021).
3. Moral.

Es el elemento intangible mds importante de la dimension humana. Es
una medida de cdmo se sienten las personas sobre si mismas, su equipo vy
sus lideres. La moral alta proviene de un buen liderazgo, esfuerzo

compartido y respeto mutuo (RAE, 2021).
4. Motivacion.

Es indicativa del nivel de moral y entusiasmo de un miembro del servicio
para cumplir una misidn. De manera similar, las percepciones
compartidas de un estado organizacional indeseable pueden contribuir

a la baja Motivacién para trabajar (RAE, 2021).

5. Cohesion.
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Compromiso entre los miembros para lograr una meta que requiere los
esfuerzos colectivos del grupo. Un grupo con alta cohesién de tareas estd
compuesto por miembros que comparten un objetivo comun y que estdn
motivados para coordinar sus esfuerzos como equipo para lograr ese
objetivo (RAE, 2021).

. Confianza en el liderazgo.

En las fuerzas armadas, el oficial al mando como director ejecutivo de
una unidad tiene la autoridad y la responsabilidad de establecer el clima
de liderazgo y desarrollar unidades disciplinadas y cohesionadas (Rico y
Sdnchez, 2014).

. Liderazgo.

Estd centrado en la igualdad vy la justicia, por lo que influye significativa
en la moral de una unidad vy, por lo tanto, en el desempeno laboral.
Dado que el liderazgo tiene que ver con el cambio y con la gestion de la
organizacion, las personas preferirian seguir a un comandante en el que
tengan confianza para que los guie, especialmente donde existe un gran

riesgo para la vida (Rico y Sdnchez, 2014).
. Satisfaccion laboral.

Es la combinacidn de sentimientos y creencias que tienen los
trabajadores en relacion con sus frabajos actuales. A alguien con un alto
nivel de satisfaccion generalmente le gustard su trabajo. Sienten que
estdn siendo tratados de manera justa y creen que el trabajo tiene

muchas facetas deseables (RAE, 2021).
. Desempeno militar.

Se puede definir como qué tan bien un trabajador ejecuta tareas vy
actividades relacionadas con el trabajo. Como en todas las demds
esferas del entorno laboral, las fuerzas armadas llevan a cabo una
evaluacién anual del personal como una forma de monitorear el

desempeno laboral (Rico y S&nchez, 2014).
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10. Herramientas.

Un conjunto de herramientas para realizar un trabajo especifico (RAE,
2021).

11. Gestion.

Serie de operaciones realizadas para dirigir y administrar un negocio o
empresa (RAE, 2021).

12. Programa.

Proyecto o plan ordenado que constituye las diferentes partes o

actividades de algo a realizar (RAE, 2021).
13. Excelencia.

Puede resaltar las cualidades apreciables que hacen que una persona u

objeto sea digno de gran respeto y aprecio (RAE, 2021).
14. Reconocimiento.

Acto de distinguir un sujeto o una cosa. Este reconocimiento se logra
analizando las caracteristicas de la persona u objeto. Cuando se

identifica, se produce la personalizacion o identificacion (RAE, 2021).
15. Recompensa.

Suelen ser premios o incentivos por completar una tarea (RAE, 2021).
16. Salud.

Estado en el que un ser humano estd libre de lesiones o enfermedades y

realiza todas sus funciones normalmente (RAE, 2021).
17. Calidad.

Un conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite
caracterizarla y evaluarla en relacion con ofras cosas de su fipo (RAE,
2021).
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CAPITULO 1l
DESARROLLO DEL TEMA

Clima organizacional del Batallén de Comunicaciones como herramienta de

gestion del desempeno militar

3.1. Campos de Aplicacion

Para realizar el presente estudio se orienta la investigacion a algun campo
especifico donde el autor ha desempenado funciones militares. En este caso fue
en el Batallon de Comunicaciones N°115 "Sgto My Benito Pardo Figueroa”,

perteneciente a la Quinta Division de Ejército.

3.2. Tipos de aplicacién

De acuerdo a lo observado por el autor del presente estudio en el fiempo
de servicio en el Ejército del Pery, se realizaron diversos talleres de capacitacion,
sin embargo, estas carecian de evaluaciones periddicas, especificamente en el
Batallén de Comunicaciones N° 115, "Sgto. My Benito Pardo Figueroa" ubicada en
la ciudad Iquitos. Esta situacién impide tener una calidad de desempeno en los

integrantes y limita el desarrollo individual de los miembros militares.

Para el Ejército del Pery, el Clima Organizacional es favorable para el
desempeno de las actividades de su personal y sigue siendo importante en la
medida en que el jefe militar observa la necesidad de conducir a sus hombres
para el cumplimiento de sus misiones. De acuerdo a la experiencia durante la
formacién del autor, se observd que el capital humano es fundamental para que
la institucion alcanzara la excelencia, 1o que contribuyd a los altos indices de

aprobacidén de la institucidn militar en la sociedad peruana actual.

En ese sentido, actualmente, corresponde al Comando de Personal del
Ejército - COPERE realizar y colaborar toda la gestion de personal. Esta direccion
es el 6rgano de apoyo técnico y normativo, cuyo objeto es desarrollar
actividades relacionadas con la evaluacion del desempeno, reconocimiento de

méritos y ascensos del personal militar en servicio activo y suboficiales.
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Ante ello, parece que existe un seguimiento de la actuacion de los militares
por parte de la institucién. Por ofra parte, durante la evaluacion no se tiene en
cuenta el Clima Organizacional en el que se inserta. Por esta razdn, un correcto
andlisis del Clima Organizacional de las Unidades Militares cobra cada vez mas
importancia para comprender la posibilidad de influencia de este clima de

trabajo en el desempeno de los militares.

3.3 Diagnoéstico

El problema de estudio hace referencia al manejo de los grupos militares
relacionados a los Batallones de Comunicaciones del Ejército del Pery, el cual ha
presentado ineficiencia en el ambiente laboral, ademds de desmotivacion,

insafisfacciéon y poca productividad en algunos soldados.

El desconocimiento de las virtudes que brindan las herramientas de gestion
del clima organizacional, de parte de las cadenas de comando es uno de |os
factores, ello, se evidencia a que no se suelen aplicar pruebas y evaluaciones
sobre el estado animico del personal militar; por consiguiente, no se accede
seleccionar los instructores militares calificados y especializados en la

capacitacion militar, por tanto, hay ineficacia de gestion de los directivos.

Denfro de este enfoque, es importante para las organizaciones militares,
tener un Clima Organizacional favorable para el tfrabajo, considerando que las
personas son diferentes entre si y dotadas de personalidad propia, que son
elementos vivos y motores de la organizacién y que son los Unicos capaces de

llevarlos a la excelencia y al éxito.

En este sentido, el presente estudio busca formular estrategias de solucién al
problema observado por el autor, en esta linea las unidades del Ejército del Peru
requieren trabajar con el concepto de "Gestidn con las Personas”, donde éstas
son fratadas como agentes activos y proactivos dotados de inteligencia y
creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades y competencias y no sélo de

habilidades manuales, fisicas o artesanales.
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3.4 Propuesta de innovacion

Se presenta la propuesta de innovacion de acuerdo a la experiencia militar
del autor, el cual refleja una creciente preocupacién por mejorar la calidad enla
institucion castrense. En este sentido la propuesta se apoya en las bases tedricas y

antecedentes de estudio encontrados.

Se propone proyectar un: “Programa de Excelencia en la Gestion del
Ejército del Perd (PEG-EP)"

3.4.1. Descripcion de la propuesta planteada

A través del Programa de Excelencia en la Gestion del Ejército del Pery
(PEG-EP), las Organizaciones Militares realizarian autoevaluaciones anuales y se
tomard en cuenta el Clima Organizacional de la institucion. En consecuencia, es
necesario el desarrollo de proyectos de innovacion y mejora para cumplir con los
requisitos de los criterios de evaluacion. Entre esas necesidades, estd la de medir
la Calidad de Vida en el Trabajo percibida por los militares e implementar la

mejora continua a partir del andlisis de los resultados.

Este programa podria integrar un Sistema de Gestion del Desempeno, con el
objetivo de enfocarse en las personas y, en consecuencia, mejorar el desempeno
de las tareas; y en la propia Fuerza, subsidiando los diversos procesos de recursos
humanos del Ejército. En este contexto, el personal militar es evaluado de

acuerdo a varios criterios:
v' El desempeno en sus funciones
v' El tfrato personal con superiores, pares y subordinados
v" Su conducta civil

Estas medidas sugieren que es de interés del Ejército evaluar no sélo la
institucion, sino tambien el desempeno individual de cada miembro y la mejor
manera de incrementar este desempeno, mantenerlo siempre en buenos niveles

una buena Calidad de Vida en el Trabajo y un buen clima organizacional.
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La insercion de una escala de Clima Organizacional en el SGD, podria
potenciar el concepto de soldado que se desenvuelve muy bien en un ambiente
de trabajo considerado malo. También podria depreciar el concepto de militar
que ftiene un desempeno inferior, en un lugar de trabajo con un Clima
Organizacional positivo, porque se considera que los militares tendrdn plenas

condiciones para desempenarse mejor.
3.4.2. Objetivo del Programa PEG-EP

El objetivo del Programa de Excelencia en la Gestion del Ejército del Pery
(PEG-EP), serd sensibilizar a los comandantes de Unidad sobre la importancia de
buscar un Clima Organizacional favorable para el frabajo, con el fin de influir
positivamente en el desempeno de sus militares. Los resultados positivos son
favorables a la seleccion propuesta de los factores constitutivos del Clima
Organizacional, siendo estos la motivacion, el liderazgo, las relaciones
interpersonales y la capacidad de gestion de conflictos. Se busca también lograr

los siguientes objetivos:

= Aportar con elaboracion de acciones y buscar el mejoramiento del
liderazgo, que aporte al logro militar los objetivos plasmados en el Plan del

Gestion del Ejército del Peru.
= Fortalecery perfeccionar el frabajo en equipo.
= Desarrollar competencias militares - profesionales.
= Proponer acciones que coadyuven al logro de los objetivos instruccionales.

= Considerar como parte de las estrategias de fortalecimiento instruccional

a la cultura de la organizacion

= Evaluar el desarrollo por competencias en el personal de los diversos

batallones de comunicacién despegados por el Ejército del PerU.
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3.4.3. Plan de accién del Programa PEG-EP

El Programa de Excelencia en la Gestion del Ejército del Per (PEG-EP), debe

realizar acciones en diferentes Organismo Militares para mejorar el clima

organizacional como se muestra a continuacion.

Tabla 1.

Plan de accién Programa PEG-EP

Elementos

Acciones

Comunicacion

- Adopcion, por parte de la institucion, de canales de
comunicacidn mds eficientes que los actuales, como
sistemas de videoconferencia o infercambio de imagen
y sonido basados en la infranet;

- Ministrar o participar en eventos o cursos destinados a
desarrollar habilidades relacionadas con el

liderazgo/comunicacion.

Reconocimiento y

recompensas

- Redlizar una encuesta sobre los intereses vy
necesidades de los integrantes, en cuanto al tipo de
reconocimiento  que desean, para  proponer
prestaciones que respondan a sus necesidades reales;

- Organizar un programa de identificacion vy
reconocimiento de cada servicio considerado ejemplar

y hacerlo publico dentro de la institucion.

Condiciones y
estructura de

trabajo

- Definir y sugerir al escaldn superior, criterios de
capacidad e intercambio para el movimiento de
militares entre las diferentes organizaciones del Ejército.
- Mantener un programa de mantenimiento que
garantice el abastecimiento de los equipos
considerados esenciales para el desarrollo de las
actividades administrativas y, en su defecto, mantener
una presidon constante con los superiores para que estos

equipos sean abastecidos.

Oportunidad de

- La institucidn debe orientar, incentivar y brindar cursos,
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crecimiento

profesional

conferencias y seminarios especificos sobre gestion
organizacional y de personas a los militares que se
encuentran en funciones de liderazgo;

- Discutir y sugerir al escaldn superior la creacion de un
plan de carrera que incluya los requisitos,
bonificaciones y ventajas de los roles gerenciales y de

liderazgo.

Salud

- La institucidn debe incentivar a los empleados a
practicar actividades deportivas, promover
campeonatos y buscar convenios con gimnasios,
clubes o grupos de actividades similares.

- Fomentar una mayor integracion entre los militares,
utilizando fechas y eventos conmemorativos;

- Organizar campeonatos deportivos entre los miembros
de las secciones;

- Promover cursos y conferencias de interés para los

militares.

Fuente: Elaboraciéon Propia (2022).

3.4.4. Diseno de la propuesta

Figura 8.

Programa de Excelencia en la Gestion del Ejército del Peru (PEG-EP)
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Figura 9.
Valores institucionales a desarrollar
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Figura 10.

Auditorio para el Programa de Excelencia
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CONCLUSIONES

Este trabajo planted la cuestion de cdémo debe ser el Clima Organizacional
del Batallén de Comunicaciones para que sea una herramienta que maximice el

desempeno profesional. En este sentfido se concluye lo siguiente:

1. El presente estudio reporta alguna contribucion en la presentacion del
Clima Organizacional de la Unidad Militar antes mencionada como
herramienta para la Gestion del Desempeno de los Militares, el autor
mediante su experiencia profesional buscd analizar la constitucion del
Clima Organizacional del Batallén de Comunicaciones donde realizd
funciones, destacando los factores que pueden influir en el desempeno de

los militares.

2. Al entender los conceptos de Clima Organizacional, se percibié que se
refiere al ambiente de trabajo y que seria totalmente posible aplicarlo a las
diversas Unidades Militares del Ejército del Pery, en sus actividades diarias

en fiempo de paz, es decir, en el contexto de "No Guerra".

3. Para proceder al andlisis de la relacién del referido Clima con la
posibilidad de convertirse en una herramienta de gestion del desempeno,
se buscd enumerar los factores constitutivos del Clima Organizacional. Tras
el estudio bibliografico de conceptos de autores de renombre, presentado
en el cuerpo de este trabajo, este postulante sugirid que el liderazgo, el
funcionamiento de las relaciones interpersonales, factores impeditivos de
una buena relacién y la gestion de conflictos son importantes, en la
medida en que influyen en el Clima Organizacional y pueden variar el

rendimiento de los militares.

4. Finalmente, el Clima Organizacional bien desarrollado genera actitudes
positivas que fortalecen los vinculos entre jefes y subordinados, mejorando
el desempeno de los militares de la Unidad. Por lo tanto, los vinculos entre
los miembros de la organizacion estdn directamente relacionados con el
cumplimiento de las motivaciones implicadas, con la correcta ejecucion

de las actividades de liderazgo, con la capacidad de gestionar los
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conflictos internos y la buena relacion interpersonal de los militares,

factores que constituyen el Clima Organizacional.
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3.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Comando General del Ejército buscar incluir nuevos
estudios presentando una metodologia para medir el Clima
Organizacional de una Unidad Militar para clasificarlo en Malo, Regular,
Bueno, Muy Bueno o Excelente, para que este clima sea escalonado e
incluido en el SGD, permitiendo a los militares no sea evaluado
aisladamente en los comportamientos, sino considerando el entorno en el

que se insertado.

Se recomienda evaluar y tomar en consideracién la propuesta
presentada, que menciona el lanzamiento de un Programa de Excelencia
en la Gestion del Ejército del Perd (PEG-EP) y aplicarlo a las diversas

Unidades Militares.

Se recomienda realizar una constante capacitacion profesional para
encontrar una forma efectiva de evaluar el clima organizacional dentro
del Ejército del Pery, y que esta evaluacion sea ampliamente aplicada
para permitir llegar a las conclusiones necesarias para un diagndstico y
encontrar soluciones de la calidad de vida de los militares y el clima

organizacional en sus unidades.

Para que sea una herramienta eficaz, este estudio recomienda que el
resultado de la medicién del Clima Organizacional forme parte del perfil
de los Organismos Militares en el Sistema de Gestion del Desempeno,
asignando un peso positivo o negativo al concepto estipulado a los

militares.
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1.

ANEXOS

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI

“Alma Mater del Ejército del Perg”

ANEXO 01: INFORME PROFESIONAL PARA OPTAR

EL TiITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN CIENCIAS MILITARES

DATOS PERSONALES:

1.01 Apellidos y Nombres MIRAV AL EURIBE JUAN ALEXIS

1.02 | Gradoy Arma / Servicio TTECOM

1.03 | Situacién Militar ACTIVIDAD

1.04 | CIP 125120100

1.05 | DNI 75606772

1.06 | Celulary/o RPM 952077761

1.07 | Correo Electrénico alexismiraval712@gmail.com
2. ESTUDIOS EN LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS:
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0 Fecha_ ingreso de la | 2011
.01
EMCH
2.02 | Fecha_egreso EMCH 2015
204 Fecha de alta como | 01/01/2016
' Oficial
Anos_ experiencia de | 6 anos
2.05
Oficial
2.06 | Idiomas Ingles
3. SERVICIOS PRESTADOS EN EL EJERCITO
Puesto
N° Ano Lugar Unidad / Dependencia _
Desempenado
2016 LIMA ECOME ALUMNO
3.01
3.02 | 2017 IQUITOS BCOMN°® 115 CMDTE SECC
3.03 | 2018 IQUITOS CIACOM SERV N° 115 CMDTE SECC
3.04 | 2019 STA TERESA BSVA N° 515 CMDTE SECC
CABALLOCO
3.05 | 2021 CIA COM N° 35 CMDTE SECC
CHA
4, ESTUDIOS EN EL EJERCITO DEL PERU
- Dependencia y 3 }
N° Ano i Denominacion |Diploma / Certificacion
Periodo
2016 CAPACITACION
0] INICTEL-UNI TELECOMUNICAC | CERTIFICADO
' IONES
2016 AVANZADO
4.02 CIVIME CERTIFICADO
INGLES
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2015 PARACAIDISMO
4.03 EPE DIPLOMA
MILITAR
4,04
4.05
5. ESTUDIOS DE NIVEL UNIVERSITARIO
N° Ano Universidad y Periodo Bachiller - Licenciado
so1 | 2015 EMCH BACHILLER
5.02
6. ESTUDIOS DE POSTGRADO UNIVERSITARIO
_ i Grado Académico
N° Ano Universidad y Periodo
(Maestro — Doctor)
6.01
6.02
7. ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION
N° Ano Dependencia y Periodo Diploma o Certificado
7.01
7.02
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8.

ESTUDIOS EN EL EXTRANJERO

i i Grado / Titulo /
N° Ano Pais Institucion Educativa
Diploma / Certificado
8.01
8.02

FIRMA

POSTFIRMA
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