ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
“CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

2 cropRILO®

Liderazgo transformacional y suimplicancia enel clima organizacional en

los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, 2025

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Ciencias Militares

en Mencion en Administracion

Autores:

Jorge Alexander Alarcon Benavides-(0009-0003-7567-6996)
Roosewelt Danfher Alegria Malafaya-(0009-0002-7196-8660)
Docente Asesor:

Mag. Rodolfo Zea Melodias (0000-0002-7112-1155)

LINEA DE INVESTIGACION

Educacion para la paz

LIMA -PERU
2025



] agina 2 de - Descripcion general de integrida entificador de la entrega  trn:oid::: :
P 2 de 106 - D I d dad Identificador de | d:::12350:542206828

24% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...
Filtrado desde el informe

+ Bibliografia

+ Texto citado

* Texto mencionado

»  Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

20% @B Fuentes de Internet
9%  BE Publicaciones

15% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alerta de integridad para revision ) . . i
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para

F Texto oculto buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si

74 caracteres sospechosos en N.° de paginas advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

El texto es alterado para mezclarse con el fondo blanco del documento. Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y |la revise.

itin Pagina 2 de 106 - Descripcion general de integridad Identificador de la entrega  trn:oid:::12350:542206828
¢



Declaracion jurada de autoria
Los bachilleres Jorge Alexander Alarcon Benavides y Roosewelt Danfher Alegria Malafaya

del Arma de Infanteria, de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,
(EMCH “CFB”) identificados con DNI N° 77418443 y N°® 73382926 respectivamente,
declaramos bajo juramento que:

1. Somos autores de la investigacion titulada: “Liderazgo Transformacional y su
implicancia en el clima organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela
Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025”

2. Que, dicha investigacion ha sido integramente elaborado por los suscritos y que no
existe plagio alguno de ideas, texto, 0 imagen que corresponda a otra persona, grupo o
institucion; comprometiéndonos a poner a disposicion de la EMCH “CFB”, los
documentos que acrediten la autenticidad de la informacion proporcionada; si esto fuera
solicitado por la entidad.

3. Ental sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda, ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision, tanto en los documentos como en la informacion aportada. Y
nos comprometemos a salir en defensa de la EMCH “CFB” ante cualquier reclamo de
terceros que al respecto pudiese sobrevenir.

4. Finalmente, reconocemos, para todos los efectos, que la EMCH “CFB” actiia como
tercero de buena fe y esta exenta de cualquier responsabilidad.

Enhonor de lo afirmado yratificado, firmamos la presente declaracion jurada de autenticidad.

Chorrillos, 28 de noviembre del 2025.

Jorge Alexander Alarcon Benavides Roosewelt Danfher Alegria Malafaya
DNI: 77418443 DNI: 73382926



AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION EN EL REPOSITORIO
INSTITUCIONAL DE LA EMCH “CFB”

Autorizacion para la publicacion electronica en la pagina web del Repositorio Institucional

Digital de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, de conformidad

con el Decreto Legislativo N° 822, sobre la Ley de los Derechos de Autor, Ley N° 30035 del

Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Acceso y Reglamento

del Registro Nacional de Trabajos de Investigacion para optar grados académicos y titulos

profesionales RENATI.

1. Datos personales

Autor 1: Jorge Alexander Alarcon
Benavides

Autor 2: Roosewelt  Danfher  Alegria
Malafaya

N° DNI: 77418443

N° DNI: 73382926

Teléfono: 968658307

Teléfono: 927577080

Correo-e: jalarconb@escuelamilitar.edu.pe

Correo-e: ralegriam@escuelamilitar.edu.pe

ORCID: 0009-0003-7567-6996

ORCID: 0009-0002-7196-8660

2. Datos de la obra

Titulo: Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima organizacional en los
cadetes de infanteria de la Escuela militar de chorrillos “CFB”, 2025

Tipo de obra: Tesis

Asesor 1: Msc. Rodolfo Zea Melodias

N° DNI: 29388850

ORCID: 0000-0002-7112-1155

Ao de publicacion: 2025



mailto:jalarconb@escuelamilitar.edu.pe
mailto:ralegriam@escuelamilitar.edu.pe

3. Declaraciones

Elautor declara que:

. Laobra es original y de mi (nuestra) propia y exclusiva creacion, realizandose sin violar
ni usurpar derechos de autor de terceros.

. Conlaobra no se ha quebrantado ningtn derecho moral o patrimonial de autor.

. No contiene declaraciones difamatorias contra terceros y respeta el derecho a la imagen,
intimidad, buen nombre y demas derechos constitucionales de las personas.

. Soy (somos) titular (es) de los derechos patrimoniales sobre la obra y no pesa ningun
gravamen sobre ella.

Por tanto, todo lo sefialado en el presente formato, en especial lo descrito en el numeral dos,

ostenta la condicién de Declaracion Jurada. Por ello me comprometo a salir en defensa de LA

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI” ante

cualquier reclamacion de terceros que al respecto pudiese sobrevenir. Para todos los efectos,

LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”,

actua como tercero de buena fe.

4. Publicacion de su investigacion en el Repositorio Institucional de la Escuela

Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”
TIPO DE ACCESO A SU INVESTIGACION

Acceso abierto

o X
Acceso restringido (12 a 24 meses)

JUSTIFICACION (de acceso restringido)

Contiene informacion vulnerable militar

Jorge Alexanatier Alarcon Benavides Roosewelt Danfher Alegria Malafaya
DNI: 77418443 DNI: 73382926




Vi

Agradecimiento
Expresamos nuestro mas sincero

agradecimiento a las  personas  que
contribuyeron en la elaboracion de la presente
tesis. En primer lugar, agradecemos a Dios por
habernos dado la voluntad, la salud y la
sabiduria necesarias que nos permitieron
afrontar las etapas de este proceso académico.

A nuestros asesores, quienes con
paciencia, conocimientos y orientacion nos
guiaron durante el desarrollo de esta
investigacion.

A nuestras familias, por su amor
incondicional, apoyo constante y confianza en
nosotros. Gracias por estar presente en los
momentos adversos, por acompafiarnos vy

celebrar a nuestro lado cada logro alcanzado.



vii

Dedicatoria
A nuestros padres a quienes nos han

guiado con mucho amor, apoyo incondicional
y sabiduria a lo largo de este arduo camino
académico. Sus sacrificios, ensefianzas Yy
constante aliento nos han inspirado a alcanzar
este logro significativo. Esta tesis es un tributo
a su amor inquebrantable y su inagotable fe en

nosotros



viii

Indice

Pég.

LOF: -1 (1| - LSRR SS
REPOIE DB TUMMITIN ...ttt i
Declaracion jurada d& QULOTTA. ........cueeuiiieiie ittt iii
AUtorizacion de PUBIICACION. ..........cuiiiiiiii e iv
F o= To [<Tod 1 1] 1<) o1 (o PP PP UPR VPP Vi
=T [[oF: o] - PSSRSO vii
7o [1ot< TP viii
INQICE AE TADIAS. .......c.cveeeeeeeeeeeee ettt n ettt enen ettt Xi
INAICE & FIGUIAS........ceeeeeeeeeeeeieeeeee ettt en s s e Xii
RESUIMEN ettt e e ettt e e ettt e e e e bbb e e e e s bbbt e e e e e nbb e e e e s antbe e e e s nntaeeas Xiil
Y 01511 o PRSP STR Xiv
10T 13T od o o PSP XV
Capitulo I. Planteamiento del problema...........covveeiiiiiii e 17
1.1 DescripCiOn ProbIEMALICA .........cccuvieiiiie et e e saee e 17
1.2 Delimitacion de la INVESTIGACION ..........eeiiviie et 20
1.2.1 Delimitacion €SPACIAL............cciiiieiiiee e 20
1.2.2 Delimitacion temMPOFal...........ccoiiiiiiiee et 20
1.2.3 DelimitaCion tEONICA. ... ..ccuviiiee ettt nree s 21
1.3 Formulacion del ProbIEmMa .........cc.eveiiiii i 21
1.3.1 Problema general ...........oooiiiii i 21
1.3.2 Problema €SPECITICO ......vvveiiiie et 21
1.4 Objetivos de 1a INVESLIGACION ..........cccuiiiiiiee e 21
1.4.1 ODJEtIVO GENETAL .......cciiiiiiie e 21
1.4.2 ODjJetivoS €SPECITICOS ....vviiiiiie et 21
1.5 Justificacion e importancia de la iNVeStigacion..............ccccvveiiiee e 22
1.5.1 JUSLITICACION TEOTICA. ... vveeeii ettt enree s 22
1.5.2 JUSLITICACION SOCIAL.......veeiiiiiie e 22
1.5.3 Importancia del €StUAIO .........ecoiveeeiiee e 23
1.5.4 JUSEITICACION PrACLICA.......eeivieeiiiee et ettt e e e e saee e 23
1.5.5 Justificacion metodolOgiCa ...........covuviiiiiiie i 23

1.6 Limitaciones de la iNVESLIGaCION ...........coiiriiiiee e 23



1.6.1 Limitacion teMPOTal.........couiiiiiiiiiiie et 23
i I 0011 7 T (o N =T |  Tov: ST URSPROPRUSS 23
1.6.4 Otras HMIACIONES ......c.vvieiiiieitiie et e ettt e e et e e e et e e snteeeaneeee e 24
Capitulo 11 MArCO tBOMICO. ......iiueeieee ettt nreas 25
2.1 Antecedentes de la INVESLIGACION ........ccviiiiiiiiie e e 25
2.1.1 Investigaciones INtErnacioNAIES ............cccoivuieriiiiiie i 25
2.1.2 Investigaciones NACIONAIES ............ooouiiiiiiiiieiie e 28
2.2 BaSES tBONICAS. .. eevveeiieitie ettt ete ettt et e et e et et et e e e et e et e e e nrre s 31
2.2.1 Estudio de la variable 1: Liderazgo transformacional..............ccccccovviiiiiniinniennnn. 31
DefINICION. ... et 30
LU0 £ PSSO 31
DIMENSIONES ....eeieiieeiiee ettt e e et e e st e e st e e et e e e taeeasnaeeessaeeeasaeeennneeeanneeeas 31
2.2.2 Estudio de la Variable 2: Clima organizacional...............cccccoivieiieiniiiiienienie e 34
=] i 1o o] o SR UPRRRTI 33
10 - USROS 34
LD 0155 813 10 35
2.3 MArCO CONCEPLUAL........eeiiieeeiiee ettt s e et e et e et e et e e e snta e e snreeeaneee s 37
2.4 Operacionalizacion de 1as variables .............cooveiiie i 39
2.5 FOrmulacion de NIPOTESIS .......cveiiiieiiieiie et 40
2.5.1 HIPOLESIS ENETAL ......viieiiiie e 40
2.5.2 HIPOLESIS ESPECITICOS. .. .cuviie ittt e e rae e aee e 40
Capitulo 1. Marco metodolOgICO.......ccvvieiiieeiiie et 40
3.1 Enfoque de INVESTIJACION ........eeeiiiieeiiie ettt e et e e eaee e 40
3.2 TipO de INVESEIJACION ......vveeiiiie ettt et e e e et e e st e e st e e eane e 40
3.3. Método de la INVESTIGACION ......cccuvieeiiie e srae e sane e 41
3.4 Alcance de 1a INVESTIGACION ........c..eieiiiieiiie et srae e sane e 42
3.5 Disefio de 12 INVESTIGACION ........cccuiieeiiie et eree e sane e 42
3.6 Poblacion, muestra, unidad de eStUAIO ..........ccveiieeiiieiie e 43
361 PODIACION.....ccuiiiieiie ettt 43
30.2 IMIUBSIIA ...ttt e et e et e e e et r e e e s b r e e e e e e 43
3.6.3 UNidad de ESTUTIO ......ceivvieiieiiieciie et 44
3.7 Técnicae instrumento pararecoleccion de datosS............cccvvveeiiieeiiiee i 44
3.7.1. Técnica de recolecCion de datos..........ccveivieiieiiiie e 44

3.7.2. Instrumentos de recolecCiOn de datos. ........ooveeeeeeee e e 44



3.7.3 Validacion y Confiabilidad de INStrumentos...........cccvevveeieeiiieiie e 45

3. 8 Procesamiento y método de analisis de datos ............ccueeevveeeiiiieiciee e 47
3.8.1. Técnica para el procesamiento de datos...........cccerieriiiieiiieiie i 47
3.8.2 Método de andlisis de datOS..........c.eccveeiireiiieiie e 48

3.9 ASPECLOS BLICOS ...ttt ettt ettt ettt ettt nb e b b enee 48
Capitulo V. RESUITAAODS. ... coueieieeiiie ittt nneas 49
4.1 ANALISIS ESCIIPLIVO ...ttt sre e 49
4.2 ANALISIS INTEIENCIAl .......ccvieiie e 56
Capitulo V. DisCuSiON de reSUITAAOS. .......cveeieiie et 61
(000 0100111510 1= PR SUSSTRRPRR 67
RECOMENAACIONES ... ettt ettt et e e e e e st e e et e e e teeeesseeeensaeeenraeeeanseeeanneeeanes 69
=] (=] =10 To] T TSRS 71
AANEXOS ...ttt e et e e e e e e b b ettt e e e e e e e bbb e et it e e e e e s n bbb e e e eeas 76
ANEXO0 1. Matriz de CONSISLENCIA ... ..eeivvreiiireeiiieesiee e eieeeeee e e sier et e e e srae e snae e e e e snneeeaneeas 77
Anexo 2. Instrumento de recolecCion de datoS ..........covvvieeiiierieiiie e 79
Anexo 3. Autorizacion para la recoleccion de datoS..........cccveeviveiiiie e 81
Anexo 4. Base de datos (de prueba pilot0)..........cccvvereiiireiiiie i 82
Anexo 5. Base de datos (origen de resultados) ..........coovvveiiiieiiiii i 83
ANEXO0 6. PropUESTA 08 MEJOTa.....c.vveeiiiieiciiieeciieeeeee e e ee e et e e e e e sree e e e et eeennaeeaneeas 94
Anexo 7. Validacion por JuiCIo A& EXPEITOS .......veeiveeeiiieeeiireeitee et e e e e e e e saee e 97
Anexo 8. Dictamen final revisor (DINVEST) ......cooiiiiiiie e 100
Anexo 9. Acta de sustentacion (DINVEST).......ccoiiiiiiiiee e 101

YN L= (o T L0 TR 1 (o 102



Xi

Indice de tablas

Pag.
Tabla 1 Operacionalizacion de 1as Variables ...........ccoveivveiieiiie i 39
Tabla 2 Diagrama 08 LIKEIT .......c...iiiiiiiii et 44
Tabla 3 Criterio de Confiabilidad de Valores............cccooiiiiiiiiini e 46
Tabla 4 Confiabilidad Estadistica del Instrumento para Medir la Variable 1.......................... 46
Tabla 5 Confiabilidad Estadistica del Instrumento para Medir la Variable 2........................ 47
Tabla 6. Validacion d@ EXPEItOS.......uucereicirririiisieieetee st ettt et st et be et ste e e baseaseebe e sesassanessenensens - 47
Tabla 7 Nivel de Relacion entre liderazgo yel Clima Organizacional ..............cccccevvveinennen. 50
Tabla 8 Nivel de Relacion entre la Inspiracion y el Clima Organizacional................ccccc....... 50
Tabla 9 Nivel de Relacion entre la Influencia Idealizada yel Clima Organizacional.............. 51
Tabla 10 Nivel de Relacion entre la Consideracion Individualizada y el Clima
OrganizaCioNal ..........coouiiiiii i 52

Tabla 11 Nivel de Relacion entre la Responsabilidad Individual y el Clima Organizacional. 53

Tabla 12 Nivel de Relacion entre el Apoyo yel Clima Organizacional .............cccccooovieinnnne. 54
Tabla 13 Nivel de Relacion entre la Tolerancia al Conflicto y el Clima Organizacional......... 55
Tabla 14 Pruebas de NOrmalidad. ............cocveiiiiiiiiiie e 56
Tabla 15 Escala de Interpretacion para la Correlacion de Spearman...........ccccoocveeviveeiineenne, 57
Tabla 16 Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipotesis General ............ccccoevvveeiinennne, 58
Tabla 17 Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipdtesis Especifica 1............cccceeveenne. 59
Tabla 18 Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipdtesis Especifica 2 ...........cccceevveenne. 61

Tabla 19 Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipdtesis Especifica 3 ............ccceevveene. 62



Xii

Iindice de figuras

Pag.
Figura 1 Fases para la construccion del liderazgo transformacional como modelo ................ 18
Figura 2 ESquema de COITEIACION ..........couiiiiiiieiieie et 42
Figura 3 Alpha de Cronbach - formula y datos ...........cccoeiiriiiiiiiie 46
Figura 4 ESCala de LIKEIT........ooiiiiiiiiie i 49
Figura 5 Nivel de relacion entre lliderazgo yclima organizacional ............cccccooveiiiieinnnnn, 51
Figura 6 Nivel de relacion entre la inspiracion y el clima organizacional................ccccceeeennen, 51
Figura 7 Nivel de relacion entre la influencia idealizada yel clima organizacional................ 52

Figura 8 Nivel de relacion entre la consideracion individualizada y el clima organizacional 53

Figura 9 Nivel de relacion entre la responsabilidad individual y el clima organizacional ....... 54
Figura 10 Nivel de Relacion entre el Apoyo yel Clima Organizacional ..............c.cccoveinee. 55
Figura 11 Nivel de relacion entre la tolerancia al conflicto yel clima organizacional............. 56



xiii

Resumen

El trabajo investigativo desarrollado: Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima
organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, 2025,
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel
Francisco Bolognesi”, 2025. El liderazgo transformacional constituye una disciplina que
permite guiar a las organizaciones, mediante un proceso que prioriza la gestion del capital
humano, el cual propicia ambientes de mayor productividad, que generen ventajas competitivas
Unicas e inimitables; la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi” es la
entidad responsable de la formacién de los oficiales del Ejército del Pert para enfrentar las
diferentes amenazas. El estudio se desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo, siendo de un
nivel correlacional, se empled el método hipotético deductivo; como técnicas de recoleccion de
datos se utilizo la encuesta, la cual fue aplicada a una muestra de 176 cadetes del arma de
infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos; el analisis con la prueba de correlacion de
Spearman arrojo un coeficiente de 0.936 con un nivel de significancia de 0.000, indicando una
correlacién positiva muy alta y significativa. Finalmente se obtuvo como conclusion general
existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar “CFB”, de acuerdo al anélisis
descriptivo el cual sefiala que un 75.5 % de los cadetes considera muy alta la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, inspiracion,

Influencia idealizada, consideracion individualizada.
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Abstract

The study, "Transformational Leadership and its Implications for the Organizational Climate
of Infantry Cadets at the Chorrillos Military School 'CFB', 2025," aimed to determine the
relationship between transformational leadership and the organizational climate of infantry
cadets at the Chorrillos Military School "Colonel Francisco Bolognesi” in 2025.
Transformational leadership is a discipline that guides organizations through a process that
prioritizes human capital management, fostering more productive environments that generate
unique and inimitable competitive advantages. The Chorrillos Military School "Colonel
Francisco Bolognesi" is the entity responsible for training officers of the Peruvian Army to face
various threats. The study was conducted using a quantitative approach at a correlational level,
employing the hypothetico-deductive method. The survey was used as the data collection
technique and was administered to a sample of 176 infantry cadets from the Chorrillos Military
School. Analysis using Spearman's rank correlation coefficient yielded a value of 0.936 with a
significance level of 0.000, indicating a very high and significant positive correlation. The
overall conclusion is that there is a direct and significant relationship between transformational
leadership and the organizational climate of the infantry cadets at the "CFB" Military School.
According to the descriptive analysis, 75.5% of the cadets consider the relationship between

transformational leadership and organizational climate to be very strong.
Keywords: Transformational leadership, organizational climate, inspiration, idealized

influence, individualized consideration
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Introduccion

El trabajo desarrollado: Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima
organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, 2025,
tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional, entendiendo que el liderazgo transformacional es un concepto que en la
actualidad viene siendo tendencia particularmente en las organizaciones militares; se entiende
como liderazgo transformacional a la capacidad de los lideres para constituirse como la fuente
de inspiracion y estimulacién que tienen los integrantes de una organizacion para cumplir con
los objetivos comunes; un lider transformacional forma un ambiente laboral positivo y
motivador con el proposito de mejorar el rendimiento grupal de una organizacion .En las
organizaciones el clima constituye un factor fundamental para el desarrollo de sus actividades
laborales, las cuales se encuentran establecidas en la identidad, conducta y la orientacion de
una organizacion; esta tiene un impacto de gran significancia en el desempefio, satisfaccion y
compromiso de los empleados, asi como también en los niveles de competitividad de la empresa
(Mendoza et al.,2024).

Segun Chiavenato (2014) el liderazgo es la capacidad que tienen los individuos de
influir significativamente en los miembros de una organizacién para lograr las metas y
objetivos en los tiempos y plazos establecido. Este proceso conlleva a dirigir, guiar, conducir
las actividades o tareas de un grupo humano dentro de una organizacion. En este sentido,
considerando gue un lider transformacional genera un ambiente de trabajo adecuado, surge la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Se entiende por lidereas
a las personas que generan confianza, son motivadoras, realizan una educacion mediante una
pedagogia adecuada. Es decir, tiene la capacidad de poder influir en los deméas miembros de la
organizacion, existen diferentes tipos de liderazgo por la posicion que ocupan dentro de la
organizacion y en funcion de sus actitudes y caracteristicas (Garcia, 2011). Habria que decir
también que en la Escuela Militar CFB, se forma en los cadetes liderazgo para el nivel tactico,
toda vez que, al ser graduados de la Escuela Militar, los cadetes tendran un mando directo sobre
el personal militar subordinado; sin embargo, es necesario que los cadetes desarrollen esta
capacidad, toda vez que en los grados de oficial superior les seran de utilidad.

Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en consideracion la guia metodologica
proporcionada por el departamento de investigacion, la cual consta de Capitulos y Sub
Capitulos de acuerdo al detalle siguiente:

En el capitulo I, se desarrolld la descripcion de la realidad problematica, donde se

plasmd la problematica existente en la Escuela Militar, las delimitaciones de estudio, la
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formulacion de los problemas, objetivos, justificacion e y limitaciones que fueron encontradas
durante el desarrollo del trabajo investigativo..

En el capitulo Il, como parte del Marco tedrico, se han considerado cinco
investigaciones nacionales y cinco internacionales relacionadas al Liderazgo transformacional
y al clima organizacional, los cuales obtenidas del buscador bibliografico Mendeley; asimismo,
se consideraron las bases teoricas, un marco conceptual, la operacionalizacion de las variables
y la formulacion de la hipotesis.

En el capitulo 1ll, se ha considerado la parte metodoldgica de la investigacion,
describiendo el tipo de enfoque, el tipo de investigacién al cual pertenece el estudio, el método
empleado, el alcance, el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, la técnica de
recoleccién de datos empleada, el procesamiento y método de andlisis de datos y los aspectos
éticos correspondientes a una investigacion.

En el capitulo 1V, se realiza el analisis de datos, mediante el analisis descriptivo y el
andlisis inferencial; inicialmente se realiza el andlisis descriptivo, el cual muestra el resultado
de las encuestas de acuerdo a los objetivos de investigacion. Posteriormente se realiza el
andlisis inferencial para realizar la prueba de hipotesis.

En el capitulo V, se expone la discusion de resultados, la cual contrasta la literatura
existente que se ha considerado en la investigacion, y los resultados empiricos producto del
analisis de datos.

Se finalizo en las conclusiones, recomendaciones, anexos Yy aporte doctrinario
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Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1 Descripcion problematica

En el &mbito internacional, el liderazgo es la habilidad que permite influir en un grupo
de personas guiandolos para cumplir con una determinada tarea u objetivo, toda vez que todo
grupo humano se encuentra encabezado por un individuo que evidencia destrezas para ejercer
liderazgo, habilidad que es la resultante de la combinacién de diferentes componentes como la
capacidad de emplear el poder de forma eficaz y responsable, la capacidad de entender que las
persona tienen diversas fuerzas que los motiva en diferentes contextos, la capacidad de inspirar
y la capacidad de accionar para desarrollar un ambiente adecuado, estimular la superacion y

hacer que exista una respuesta a ellas (Quiroz, 2021).

En el caso de Argentina, en las organizaciones el liderazgo es de gran importancia, al ser
un impulsor, que genera comunicacion e integracion, debiendo cumplir con las diferentes
habilidades que los guian en la toma de decisiones en el logro de los objetivos planificados;
estas caracteristicas, hacen a un individuo el lider, dejando en un segundo plano, el permanente
debate sobre si el lider nace o se hace; por lo tanto, no es relevante el origen del lider, sino que

este tenga la capacidad de guiar a la organizacion de forma adecuada (Calderon, et al., 2024).

Habria que agregar también que el liderazgo comprende diferentes factores como la
comunicacion, la personalidad, entre otros; por lo tanto, de acuerdo a la forma como se utilizan
estos elementos aparecen diversos tipos de liderazgo; asimismo, normalmente estos tipos de
liderazgo, se encuentran relacionados basicamente con el tipo de funcién que tienen los
integrantes de una organizacion, toda vez que en todas las organizaciones existen diferentes
niveles en los cuales se toman decisiones y por ende existen diversos tipos de liderazgo acorde

las necesidades de cada nivel.

Los tipos de liderazgo, se caracterizan por guardar una relacion directa con el perfil del
lider, a pesar de la existencia de una corriente que descubre los rasgos del lider, paralelamente
existe también una corriente que establece que el liderazgo es una caracteristica innata de las
personas y otra que considera que el lider se forma de acuerdo al contexto en que se desarrolla;
en este sentido, existen tipos de liderazgo, como el transformacional, que tiene la capacidad de

hacer cambios en las personas

Entre los tipos de liderazgo, el Liderazgo transformacional, constituye el de mayor

éxito, lo cual se demuestra al crear un ambiente laboral en el cual existe una interaccion
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armonica constructiva, considerando que el clima laboral constituye uno de los factores clave
de las organizaciones; en este sentido, se puede afirmar que el medio ejerce una influencia en
los miembros de la organizacion, ya sea debido a las condiciones internas como externas, las
cuales normalmente se perciben de forma directa o indirecta, estableciendo un entorno en el
cual cada integrante de la organizacion tiene una percepcién propia (lglesias y Torres, 2018
citado en Molina, 2021)

Figural
Fases para la construccién del liderazgo transformacional como modelo

Nota: La construccion del liderazgo transformacional es progresiva. Fuente: Molina, (2021).

En el &mbito nacional, los centros de formacion de cadetes, esta regida por la disciplina
como base principal y mas valores que se le inculcan al cadete en toda su etapa de formacion,
asi como también después de su graduacidn, esta ensefianza continua, siendo encargados de
esta funcion los oficiales superiores que estén a cargo estos egresados oficiales. Los cadetes
que ejercen funciones de mando asumen el rol de guias y modelos a seguir para aquellos que
se encuentran bajo su responsabilidad. Su liderazgo se manifiesta a través del estilo que han

desarrollado a lo largo de sus cinco afios de formacidén militar, el cual refleja los valores,
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principios y competencias adquiridos durante dicho proceso. Los diferentes estilos de liderazgo
no solo orientan la conducta de los subordinados, sino que también influye en su desarrollo
disciplinario, moral y profesional dentro del entorno castrense.

En el ambito local, la Escuela Militar de Chorrillos, se presenta como situacion
problematica, que en los cadetes de infanteria no se ha definido un tipo de liderazgo uniforme,
lo que ha generado una diversidad de estilos de conduccién ejercidos por los cadetes que se
encuentran al mando de cadetes subordinados. Esta variedad en la forma de liderar influye
directamente en el clima organizacional de los cadetes de infanteria. La carencia de un
liderazgo adecuado puede dar lugar a situaciones de indisciplina e insubordinacion, lo cual
impacta negativamente en la motivacion, el rendimiento y el compromiso de los cadetes
subordinados, asi como en la seguridad, confianza y estabilidad emocional del cadete de
infanteria que ejerce el liderazgo.

Ademas, esta situacion pone en evidencia un deficit en las competencias de liderazgo
de quienes ejercen el mando, ya que el uso inapropiado de las medidas disciplinarias refleja
una falta de criterio, autocontrol y capacidad para guiar de manera justa y equilibrada a sus
comparieros. Por lo tanto, se hace necesario reforzar la formacién en liderazgo ético y
responsable dentro de la instruccién militar, con el fin de evitar practicas autoritarias y
fortalecer la cohesion y el respeto en la dindmica jerarquica del batallon de cadetes.

De este modo, se plantea determinar si los tipos de liderazgo empleados en la formacion
castrense de los cadetes son adecuados para fomentar el desarrollo de capacidades orientadas a
la confianza y la construccidn de oficiales con solidos principios éticos. El objetivo es formar
lideres comprometidos con los valores institucionales, capaces de generar un clima
organizacional 6ptimo en las unidades militares que les sean asignadas en el ejercicio de sus
funciones.

Un sistema militar tiene un impacto al seleccionar y capacitar a los lideres, asi como en
su desarrollo profesional. Los lideres transformacionales, carismaticos, honestos, éticos,
integros, autodeterminados, consistentes, creativos y con autoconfianza, motivan a sus
seguidores para alcanzar un rendimiento que sobrepase las expectativas. La cultura
organizacional es un concepto que se conceptualiza de manera diferente de acuerdo desde la
perspectiva que es estudiado, desde la perspectiva sociologica, puede definirse como la
agrupacion de formas de pensar, de sentir y de obrar regularmente formalizadas y que son
instruidas y compartidas por una pluralidad de personas que las emplean como un modo
objetivo y simbdlico que permite que estas personas se constituyan como una colectividad

particular y distinta con los mismos objetivos; desde la perspectiva psicoldgica, la Cultura
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Organizacional su conceptualiza como la invencion de un patron que permite solucionar los
problemas externos e internos de una organizacion, y que ha sido inventado o desarrollado por
un grupo de personas, quienes lo consideran valido al permitir solucionar los diferentes
inconvenientes que se presentan en el cumplimiento de los objetivos, por lo cual, este patron
puede ser generalizado e instruido a los nuevos individuos que integren la organizacién y que
es transmitido de generacion en generacion fortaleciendo su importancia en la organizacion

Realizado el analisis de la situacion problematica en la Escuela Militar, se han podido
determinar las siguientes causas:

o Falta de capacitacion sobre los niveles de liderazgo de los oficiales encargados
de disefiar los disefios curriculares, toda vez que los procesos de elaboracién del disefio
curricular y en la calendarizacion debe de encontrarse personal capacitado, con el propésito
que asigne la cantidad de horas necesarias para el desarrollo de la asignatura de liderazgo, con
el proposito que los cadetes comprendan los diferentes niveles y tipos de liderazgo en el
Ejército.

o No se ha configurado un Clima Organizacional adecuado debido a la ausencia
de un Liderazgo transformacional en los cadetes de Infanteria de la Escuela Militar,
considerando que la instruccion que ellos reciben, es basicamente conducida al Liderazgo en
un nivel tactico de la guerra, en el cual el lider tiene un mayor contacto con el personal bajo su
mando, toda vez que los cadetes de infanteria son formados inicialmente para desempefiarse

como Comandantes de Grupo o comandantes de Seccion.

1.2 Delimitacion de la investigacion
1.2.1 Delimitacion espacial

La presente investigacion se desarrollo en la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel
Francisco Bolognesi” la misma que se encuentra ubicada geograficamente en el distrito de
Chorrillos, departamento de Lima. En este &mbito espacial, se realizo el trabajo de campo, asi

como también el analisis de datos y las reuniones con el asesor.

1.2.2 Delimitacion temporal
Se elaborado una calendarizacion de las actividades a desarrollar durante el desarrollo
de los Capitulos y Subcapitulos los cuales se programé como fecha el periodo comprendido de

Marzo- Noviembre del AF 2025, teniendo en consideracion el inicio del afio académico.



21

1.2.3 Delimitacién teorica

Para una mejor conceptualizacion del tema de estudio, se desarrollé las definiciones de
las variables de investigacion: Liderazgo transformacional y clima organizacional

El liderazgo transformacional: Se basa en los modelos tradicionales, y tiene como
fundamento el intercambio o transaccion, el lider emplea el poder, mediante una recompensa o
una sancién hacia los trabajadores, de acuerdo a su rendimiento; no va mas alla de las tareas y
se limita a mantener el flujo de las operaciones de la organizacion, sin buscar el desarrollo
estratégico (Contreras y Barbosa, 2013 citado en Almirén, 2020).

El clima organizacional: Se constituye como el conglomerado de elementos que
establecen la identidad, la conducta y la orientacion de una organizacion; esta tiene un impacto
de gran significancia en el desempefio, satisfaccién y compromiso de los empleados, asi como
también en los niveles de competitividad de la empresa (Mendoza et al.,2024).

1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general.

¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de

los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,

202577

1.3.2 Problema especifico.

¢Que relacion existe entre la inspiracion y el clima organizacional de los cadetes de
infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “;Coronel Francisco Bolognesi”, 20257

¢Que relacion existe entre la influencia idealizada y el clima organizacional de los
cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “;Coronel Francisco Bolognesi”, 20257

¢Que relacion existe entre la consideracion individualizada y el clima organizacional
de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “;Coronel Francisco Bolognesi”,
2025?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel

Francisco Bolognesi”, 2025.
1.4.2 Objetivos especificos.
Determinar la relacion que existe entre la inspiracion y el clima organizacional de los

cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.
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Determinar la relacidn que existe entre la influencia idealizada y el clima organizacional
de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,
2025.

Determinar la relacion que existe entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel

Francisco Bolognesi”, 2025.

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion
1.5.1 Justificacion tedrica.

Justificar un estudio tedricamente es indicar lo que este va a permitir desarrollar en la
innovacion cientifica; para esto se necesita realizar un balance o también llamado “estado de la
cuestion” del problema que es investigado; asimismo, los conceptos doctrinarios permiten que
se pueda contrastar resultados de otros estudios en debate o permitirdn ampliar un modelo
teodrico En este sentido, el estudio realizado contribuye con el &mbito de las ciencias militares
al definir la utilidad del liderazgo transformacional en el contexto de las operaciones y acciones
militares que se ejecutan en el ejército del Peru.

El trabajo de investigacion tiene como finalidad que los cadetes de infanteria de la
Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, puedan adquirir el conocimiento
necesario del liderazgo transformacional que deben de aplicar al comandar con el fin de

desarrollar habilidades de liderazgo antes de culminar su etapa de formacion castrense.

1.5.2 Justificacion social

Un trabajo de investigacion se justifica socialmente cuando va a permitir resolver
problemas sociales que afectan a un grupo social determinado o a la comunidad en general; en
este sentido, el estudio desarrollado permite conocer los aspectos positivos del liderazgo
transformacional y como este puede mejorar el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. En la Escuela Militar con un estilo de liderazgo transformacional permitira crear
un clima laboral positivo donde existe una empatia entre los cadetes de afio superior y afio
inferior plasmado en una convivencia y respeto mutuo. De este modo, el resultado de ejercer
un liderazgo transformacional en los cadetes, mejorara el empleo del personal de los Oficiales
recién egresados, en las unidades del Ejército en cumplimiento de los roles estratégicos en

beneficio de la poblacion.
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1.5.3 Importancia del estudio

La importancia del estudio radica en la determinacién de un estilo de liderazgo para
cada nivel de comando (estratégico, operacional y téctico); en este sentido, al término del
estudio se podra establecer que estilo de liderazgo deben de desarrollar los cadetes de la Escuela
Militar; asimismo, se podré establecer la relevancia del Estilo de Liderazgo Transformacional,
que, si bien no se encuentra relacionado al nivel tactico, es necesario que los cadetes conozcan
este concepto y puedan desarrollarlo durante su carrera de oficial, llegando a ejercer este estilo
de Liderazgo cuando sean parte de un Estado Mayor.

1.5.4 Justificacion practica

Una investigacion dispone de una justificacion practica cuando su desarrollo favorece
la solucion de un problema o al menos propone estrategias que al ejecutarse contribuyen en la
solucion (Blanco y Villalpando, 2012 citado en Fernandez, 2020). En este sentido, la
investigacion realizada, proporciona una solucion para la problematica sobre el clima

organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos.

1.5.5 Justificacion metodoldgica

Un estudio se justifica metodoldgicamente cuando emplea nuevas estrategias en el
proceso investigativo; de este modo, la presente investigacion busca conocer cuales son las
deficiencias en el desarrollo del Liderazgo transformacional en los cadetes de la Escuela Militar
mediante nuevos instrumentos de recoleccion de datos, como es el caso de la encuesta realizada
a los participantes en el estudio.

1.6 Limitaciones de la investigacion
1.6.1 Limitacion temporal

Se constituyd como una limitacion, el poco tiempo disponible para realizar el analisis
de campo, teniendo en consideracion que durante algunas etapas del afio se realizaron
actividades que dificultaron el desarrollo de la investigacion.

1.6.2 Limitacion teorica

La falta de teorias relacionadas al Liderazgo transformacional y su aplicacion en el
personal militar, considerando que las teorias que sostienen este estilo de liderazgo son
reducidas; sin embargo, se pudieron encontrar articulos en los cuales se establecen aspectos

tedricos relacionados al Liderazgo transformacional.



1.6.4 Otras limitaciones

Fue una limitacién el tiempo para el desarrollo del trabajo, toda vez que actualmente

los investigadores se encuentran terminando sus estudios en la Escuela Militar de Chorrillos.

24
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Capitulo I1. Marco tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Moreno et al(2022) en su trabajo de investigacion titulado : Liderazgo docente y
necesidades psicoldgicas del alumnado: Un enfoque multinivel. Ensefianza y Formacion
Docente. Realizada una medicion que tiene el alumnado sobre el lider transformacional,
transaccional y pasivo, que tienen, los docentes: asi como las necesidades psicolégicas del
alumnado, en los niveles de satisfaccion de sus necesidades basicas y de frustracion. Los
mismos que influyen en el desarrollo académico de los alumnos. Se tuvo una poblacion de 858
alumnos divididos en (346 nifios y 512 nifias), que fueron sometidos a un cuestionario de facil
desarrollo, considerando tres puntos principales. Se tuvo en consideracién un enfoque
cuantitativo que permitio la recoleccion de los datos numéricos para que sean sometidos al
andlisis respectivo, investigacion basica solo se limitaron a recolectar informacion para
aumentar los conocimientos profesionales de los investigadores, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental. Al termino del estudio, el investigador concluye que la
prueba de Rho de Spearman (r = 0.535) | indica una correlacion positiva moderada, concordante
con el objetivo general. En este sentido, el liderazgo docente se encuentra relacionado con las
necesidades psicologicas del alumnado, con la ayuda de complacer las necesidades y predijo
de forma positiva la frustracion de las necesidades

Almirdn, (2020) en su investigacion titulada Liderazgo transaccional vs Liderazgo
transformacional de la Revista electrénica de Investigacion Docencia Creativa (Espafa), tuvo
como objetivo determinar qué tipo de liderazgo tiene mayor funcionalidad para el desarrollo
optimo de la empresa; el estudio fue desarrollado mediante el enfoque cualitativo, del tipo
descriptivo, mediante una revisién bibliografica de articulos cientificos relacionados al
Liderazgo transaccional y Liderazgo estratégico. Los resultados del estudio evidencian una
diferencia entre el liderazgo transaccional y el liderazgo estratégico; mientras el liderazgo
transaccional se sustenta en el intercambio o transaccion, de acuerdo al rendimiento de los
trabajadores, el liderazgo transformacional se centra en el rol del lider como un elemento de
cambio, que promueve la motivacion y el compromiso del equipo, concentrandose en los
aspectos cualitativos, en la busqueda de la generacion de relaciones, proporcionando
significado a las tareas realizadas.

Como conclusion el autor establece que existen diferentes parametros de acuerdo a las

situaciones operacionales, que permiten medir el liderazgo transformacional y el liderazgo
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transaccional; por lo tanto, no existe un estilo de liderazgo que sea mejor que el otro, teniendo
en consideracion que cada uno de estos estilos representa ventajas y limitaciones. Esta
caracteristica del liderazgo establece quesea el estilo de liderazgo que se utilice, este debe de
ser flexible, adaptable a los contextos, necesidades situacionales y los requerimientos de la
organizacion (Almiron, 2020).

Montoya, et al, (2022), en su articulo titulado Liderazgo transformacional y cultura
organizacional (Colombia), tuvo el objetivo de analizar la influencia del ejercicio del liderazgo
transformacional en la cultura organizacional; metodolégicamente el estudio se desarroll6 de
acuerdo al enfoque cualitativo, siendo una investigacién tedrica descriptiva del tipo
documental, el actual revisaron articulos cientificos relacionados a las categorias en un periodo
de tiempo desde el afio 2010. En éste proyecto de investigacién donde el Liderazgo y la Cultura
Organizacional son actualmente los pilares de las organizaciones que buscan pilar de toda
organizacion independientemente de su tamafio, prioriza la posibilidad de prever resultados
positivos a través de una planificacion y control.

Al término del estudio los autores concluyen en que toda organizacion que busca
obtener resultados positivos, debe de considerar como pilares fundamentales al liderazgo y a la
cultura organizacional; estos dos pilares garantizan un clima laboral estable, en el cual el lider
se constituye como un elemento que sirve de guia proporcionando un buen acompafiamiento,
garantizando la estabilidad de la organizacién, promoviendo cambios positivos desde el interior
de la organizacion, y desarrollando el buen desempefio de los trabajadores con el propoésito de
cumplir con las metas establecidas por la organizacion. Habria que agregar que la presencia del
lider transformacional garantiza la salud y bienestar de los trabajadores, al disminuir los indices
de estrés e incrementar la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores para
desarrollar sus labores

Canal et al., (2022) en su investigacion titulada Liderazgo transformacional y su
relacion con la felicidad en el trabajo: Empresas sinaloenses del sector agroindustrial, de la
Revista Ciencias Sociales (México), consideraron como objetivo determinar la relacién entre
el liderazgo transformacional y la felicidad laboral, entendiendo la felicidad bajo tres
dimensiones: Satisfaccion laboral, compromiso organizativo afectivo, compromiso
organizacional. Metodoldgicamente el estudio se desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo,
siendo un estudio de disefio correlacional y alcance descriptivo; se considerd una poblacién de
700 participantes y una muestra de 120 trabajadores; como técnicas para la recoleccion de datos
se empled estadistica descriptiva, y andlisis de regresion simple. El resultado del estudio se

establecié una correlacion directa entre el liderazgo transformacional y la felicidad en los



27

centros laborales, determinando como este puede ser un criterio de relevancia en la
productividad de los recursos humanos.

Finalmente se pudo concluir que todos los individuos tienen diferentes expectativas en
sus trabajos, no existiendo una férmula para incrementar los indices de felicidad en las
organizaciones; sin embargo se puede contribuir a que las zonas y las labores puedan
proporcionar felicidad a los empleados incrementando los indices de productividad en la
organiza; en este contexto, el liderazgo transformacional se puede constituir como una
herramienta que facilite los procesos y permita que las organizaciones se conviertan en lugares
mas agradables mediante factores como las caracteristicas de la organizacion, la influencia de
los lideres y el entorno. En tal sentido, al término del estudio se pudo establecer una relacion
estrecha entre el liderazgo transformacional la felicidad laboral y el cumplimiento de las metas
empresariales Canal et al., (2022)

Meneses y Ochoa (2021), en su investigacion titulada El liderazgo transformacional en
las operaciones militares del Ejército Ecuatoriano, en la Revista de Ciencias de Seguridad y
Defensa (Ecuador); tuvieron como objetivo analizar la influencia del liderazgo que ejerce el
personal militar hacia sus subordinados en el cumplimiento de operaciones, produciendo
respuestas tangibles en el tratamiento de las operaciones militares; el estudio se desarrollo
mediante el enfoque cualitativo del tipo descriptivo, la técnica de recoleccion de datos fue la
indagacion documental y el instrumento fue la ficha de analisis documental; los resultados del
estudio establecieron que el proposito de lograr las metas de la organizacion los lideres deben
de consolidad estrategias que les permitan ejercer el mando.

Al termino de les estudio los autores concluyeron que el Liderazgo transformacional
logra proyectar una actitud motivadora, positiva y creativa; esta condicion incita a que los
seguidores busquen crecer de forma individual, con la finalidad de cumplir con sus
responsabilidades eficientemente, asimismo, que puedan trabajar en equipo y que se devuelvan
de forma asertiva en un ambiente laboral agradable. Con relacion al liderazgo transformacional
en las operaciones militares, se pudo establecer que su aplicacion es valida para enfrentar a un
mundo versatil en el cual existen nuevos desafios que demandan una mejora constante de
capacidades; en este sentido se requiere contar con soldados que tengan la capacidad de

enfrentar cualquier tipo de adversidad (Meneses y Ochoa, 2021).



28

2.1.2 Investigaciones nacionales

Norefia et al. (2021) en su investigacion titulada “Influencia de los estilos de liderazgo
en el comportamiento innovador de cadetes peruanos” de la Revista Cientifica Jos¢ Maria
Cérdova tuvo el objetivo de determinar la influencia de los estilos de liderazgo transaccional y
transformacional en el comportamiento innovador; el estudio se desarroll6 mediante el enfoque
cuantitativo de alcance correlacional explicativo, corte transversal y del disefio no
experimental. La muestra empleada fue de 386 cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos CFB;
con relacion a los instrumentos de recoleccion de datos se emplearon dos encuestas del tipo
Likert, el cuestionario de Jansen (2005) y el cuestionario multifactorial de liderazgo corto
(MLQ-5X) de Bass y Avolio (2000). En los resultados, se pudo determinar que la ruta entre el
liderazgo transformacional y el liderazgo innovador es de 0,441, aceptando la hipétesis del
estudio, este efecto se explica con la varianza explicada de 0,310

Al término del estudio, los autores concluyen que el liderazgo transformacional presenta
un efecto positivo y significativo sobre este comportamiento, asimismo, se demostro que el
liderazgo y el comportamiento innovador constituyen areas de estudio en desarrollo que se
encuentran en una fase exploratoria. Finalmente, de acuerdo a la evidencia tedrica y empirica,
el liderazgo constituye una variable puede promover o detener la innovacion. Por lo tanto, seria
necesario la realizacion de una investigacion empirica con el propdsito de conseguir una mejor
comprension sobre la dinamica de las variables del estudio, asi como también establecer como
influye el liderazgo sobre la innovacion (Norefia et al. (2021).

Cuva y Santillan (2021), realizaron la tesis “Los estilos de liderazgo en la formacion
militar de cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, AF-
2021, teniendo como objetivo determinar si los estilos de liderazgo utilizados en la formacion
militar de cadetes son apropiados. El disefio de la investigacion es de tipo no experimental de
corte transaccional o transversal, descriptivo. En esta investigacion se concluyo que los tipos
de liderazgo utilizados en el desarrollo profesional de los cadetes en la Escuela Militar de
Chorrillos, son apropiados. Los resultados indican que el 47.1% de los participantes considera
que los tipos de liderazgo utilizados son apropiados, mientras que el 41.2% de los participantes
que han sido encuestados y son restantes afirman que son muy apropiados. Solo el 11.7%
menciond que los estilos de liderazgo estan dentro de un rango dentro de lo normal.
Adicionalmente, también se hallé una relacién de relevancia entre los estilos de liderazgo y la
formacidn castrense de los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos, ya que el valor fue menor
a 0.05 (0.000 < 0.05), lo cual indica que se acepta la hipdtesis que presenta la investigacion y

que sugiere la existencia de una relacidn entre las variables.
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Al termino del estudio los investigadores concluyeron que los estilos de liderazgo son
aplicados en la formacion militar de cadetes, toda vez que se obtuvo como resultados que, el
47.1 % de los cadetes indican que los estilos de liderazgo que se usan en la EMCH son los
adecuados, y que el 41.2 % de los cadetes participantes manifiestan que los estilos son muy
adecuados. Habria que mencionar también que se presenta una relacién entre las variables
estilos de liderazgo y formacién militar; en este sentido se acepta la hipétesis de investigacion,
que manifiesta que existe una relacion entre las variables del estudio (Cuva y Santillan,2021).
Chipana (2022), realiz6 la tesis “Liderazgo transformacional y el desempeiio laboral
del personal de tropa del Grupo de Artilleria de Campafia N° 502, Chorrillos — 2022, tuvo
como objetivo general establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral del personal de tropa del Grupo de Artilleria de Campafia N°502, Chorrillos — 2022 y
de este modo aprovechar todos los medios de comunicacion de la institucion para difundir las
mejores alternativas a fin de incrementar el desempefio laboral del personal subordinado. El
disefio que presenta la investigacion es de tipo no experimental dado que la informacién fue
recolectada mediante un cuestionario por un tiempo determinado, consto de 25 preguntas que
demostraron el nivel de relacion entre “Liderazgo Transformacional y el desempefio laboral del
personal de Tropa del Grupo de Artilleria de Campafia N°502, Chorrillos —2022”.

Al término del estudio la investigadora concluyo en que existe una relacion positiva,
de acuerdo al coeficiente correlacional de Rho=0,786, toda vez que el personal de tropa
evidencia un respaldo de lealtad para con sus comandantes de seccidn quienes constituyen sus
jefes inmediatos; en este sentido, se pueden emplear de manera adecuada los diversos medios
de comunicacion que dispone el Ejército con el propdsito de realizar una difusion del Liderazgo
Transformacional para el conocimiento del personal de tropa por medio de la oficina de
operaciones psicoldgicas (Chipana, 2022).

Huapaya (2022), realizé la tesis “Liderazgo transformacional y clima organizacional
en los colaboradores de la municipalidad de Lurin, 2022, tuvo como objetivo determinar
como el liderazgo transformacional y el clima organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad de Lurin — 2022; el estudio fue realizado mediante el método cuantitativo, tipo
de investigacion bésica, de nivel correlacional, disefio no experimental corte transversal. La
poblacion del estudio estuvo conformada por 722 trabajadores de la municipalidad de Lurin y
la muestra del estudio fue de 250 participantes; la técnica de recoleccion empleada fue la
encuesta y el instrumento un cuestionario de 26 items medidos por la escala de Likert. Los

resultados delestudio establecieron que en la Municipalidad de Lurin existe una relacién entre



30

el liderazgo transformacional y el clima organizacional, esto se ha demostrado con un
coeficiente rho de una puntuacion de Spearman de 0.786 y un nivel de significancia de 0.000.

Las conclusiones del estudio establecieron que los trabajadores en su mayoria expresan
que el liderazgo transformacional con un desarrollo de nivel regular con un 50,80 %, el cual va
a ser equivalente a la percepcion que se tendra del clima organizacional, donde los trabajadores
sefialan que la variable desarrolla a un nivel regular con un 56,80 %. Asimismo, se encontrd
una relacion favorable de relevancia entre las variables de la investigacion realizada a los
empleados de la municipalidad de Lurin, demostrada con un coeficiente rho. de 0.559 de
Spearman y un nivel de significancia de 0.000. La explicacion es dada a causa de los resultados
de tipo descriptivos, donde se muestran que una gran cantidad de los empleados mencionan que
la siguiente dimensidn tiene un desarrollo de nivel regular con un 58,80%, lo que es comparable
a la perspectiva que se tiene del clima organizacional (Huapaya, 2022).

Benavente (2021), en su investigacion “Liderazgo transformacional y clima
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de la UGEL 06" - Ate 2021,
del repositorio digital de la Universidad Cesar Vallejo considerando como objetivo determinar
como el liderazgo transformacional y el clima organizacional en docentes de instituciones
educativas publicas de la UGEL 06—-Ate 2021 se relacionan entre si; el estudio se desarrolld
mediante el enfoque cuantitativo, disefio de tipo no experimental, del tipo basico, el nivel
correlacional y el corte transversal. La poblacion del estudio estuvo conformada por 96
profesores contratados o nombrados, de ambos sexos, del nivel secundaria de dos instituciones
educativas; la técnica de recoleccion fue la encuesta y el instrumento empleado fue un
cuestionario elaborado de 18 preguntas para cada variable, enescala ordinal con 4 dimensiones.
Los resultados del estudio establecieron una relacion positiva y significativa (sig=0,000) entre
las variables de la investigacion a un nivel moderado (rho=0,719**).

La conclusién del estudio establece una relacion positiva y significativa (sig=0,000)
entre la influencia idealizada y el clima organizacional a un nivel moderado (rho=0,444**). En
el segundo objetivo especifico, se encontraron resultados donde existe una relacion positiva y
significativa (sig=0,000) entre la consideracién individualizada y el clima organizacional a un
nivel moderado (rho=0,473**). Asimismo, se encontraron resultados donde existe una relacion
positiva y significativa (sig=0,021) entre la estimulacion intelectual y el clima organizacional
a un nivel bajo (rho=0,235%). Finalmente, se encontraron resultados donde existe una relacion
positiva y significativa (sig=0,000) entre la motivacion inspiracional y el clima organizacional

a un nivel moderado (rho=0,565**) (Benavente,2021).
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2.2 Bases teoricas
2.2.1 Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicién

El liderazgo transformacional, aunque mas complejo, es mas potente. El lider en este
enfoque reconoce y explota una necesidad o demanda personal existente de un seguidor
potencial”, Los lideres transformacionales generalmente procuran que los lideres puedan sentir
confianza, admiracion, lealtad y respeto, lo que los impulsa a superar las expectativas. El lider
tiene el poder de inspire y elevar moralmente a quienes lo siguen, fomentando aspiraciones

compartidas y rechazando la ambicion y el egoismo (Burns, 1979 citado en Almiron, 2020)

El tedrico James Downton fue el primero quien utilizaria el término "liderazgo
transformacional™ en 1973, dando inicio a lo que seria la historia del liderazgo transformacional
con la bdsqueda de un liderazgo que tenga la capacidad de alentar, inspirar y motivar a su
personal. James MacGregor Burns expandio el estudio en 1978 pues habia descubierto a lo que
seria hoy en dia conocido como teoria del liderazgo transformacional, donde se menciona que
este tipo de liderazgo da mayor enfoque a los colaboradores y que el lider transformador posee
la habilidad de motivar e incentivar a su personal para asi poder mejorar y porque no también
destacar su participacion en la empresa. Bernard Bass, un investigador, amplio la teoria de
MacGregor Burns en 1985 y agregd metodos para evaluar los beneficios del liderazgo

transformacional.

En este sentido Burns, como uno de los primeros pensadores sobre el liderazgo
transformacional, establece que el estilo de liderazgo se entiende como la capacidad del lider
para influenciar en la conducta de sus seguidores (Burns, 1978 citado en Norefa et al.,
2021).Habria que mencionar también que, de acuerdo a la teoria del liderazgo transformacional,
existen cambios que se sostienen en estrategias de reestructuracion, que van desde el aula hasta
la organizacion educacional, para lo cual es necesario un estilo de liderazgo que este de alineado
con estos cambios de desarrollo. Leithwood y Bass plantean que existe una necesidad para
determinar una guia que pueda transformar el ambiente en el cual los individuos del campo se
vienen desenvolviendo, la cual va desde la capacitacion de profesores, el trabajo colaborativo
y una distribucién apropiada de las funciones con visién compartida por todos los integrantes de

la organizacion (Ortega et al., 2019).
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Teorias del liderazgo

Teoria del Hombre Z de Maslow: El creador de la Teoria Z fue Maslow, quien
manifestaba que la motivacion es un factor clave en la escala motivacional de las necesidades
de los seres humanos, las cuales conforme van siendo satisfechas pasan a una nueva escala
jerarquica. Maslow establecié cinco peldafios de necesidades que fueron ordenadas como
primarias y secundaria, luego introdujo la trascendencia como un nuevo peldafio adicional, que

le facilito poder lanzar la teoria del hombre Z (Peris, 1998).

Sepulveda (2009) en sus definiciones conceptuales manifestaba que la teoria del hombre
Z se encuentra un paso mas adelante que las teorias conductas conductuales X e Y establecidas
por McGregor, donde definia que un lider Z tiene un potencial de lider transformacional que se
encuentra autorrealizado ya que definen un lider Z como un potencial un lider transformacional

autorrealizado.
Dimensiones

Segun Bass (1985) en sus definiciones manifestaba que el lider es la persona que logra
una motivacion en su personal para lograr un desempefio optimo que supere sus expectativas
al realizar un proceso de transformacion de sus actitudes y valores. Esto implica una forma que
tienen los lideres de poder verse asi mismo frente a sus colaboradores inmediatos para resolver
los desafios y oportunidades que tienen de su entorno. También logran establecer una vision

inspiradora, influencia idealizada y Consideracion individualizada

2.2.1.1 Dimension 1: Vision inspiradora.

Es necesario convertirlo en una vision que sea capaza de generar inspiracion, la cual
pueda trascender y de igual manera pueda compartir cuando se logre quebrantar las normas que
se han establecidos y se pueda crear algo que sea de novedad. necesario que todos participen
ya que en el caso de que una empresa tenga una vision clara, posea una estrategia adecuada y
sea capaz alcanzar el éxito, es el momento donde se debe de reconsiderar la estrategia, ya que
el ambiente en el que se encuentra cambia rapidamente (Almirén, 2020). Cuando el lider inspira
a los seguidores, los reta, proporciona sentido y le da significado a su trabajo, lo que causa es
que éste fomenta un sentido de equipo con entusiasmo y optimismo los cuales son ejemplos de

motivacion inspiradora.
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Habria que agregar que, se puede identificar como caracteristicas del liderazgo
transformacional a la inspiracion y la motivacion, considerando que los miembros de una
organizacion pueden llegar a tener un alto rendimientos mediante la estimulacion intelectual y
la consideracion individual (Hernandez et al., 2023 citado en Davila y Aguero, 2023). En este
sentido, los lideres son capaces de inculcar en sus seguidores una vision del futuro donde por
la cual comunican claramente sus expectativas. Ademas, es notorio el compromiso para
conseguir las metas que estan establecidas y propuestas y también que comparten la vision
(Fischman, 2015).

2.2.1.2 Dimension 2: Influencia idealizada.

El lider tiene un rol importante el cual es ser ejemplo a seguir de su personal; el lider es
la persona que méas tiempo invierte en ellos que en la oficina, participa en el trabajo con ellos,
dedica tiempo para entrenar a todos en el trabajo, es considerado justo, inteligente y compasivo;
sin embargo, cuando tiene que ser estricto es cierto. Los empleados lo siguen no por ser el lider,
sino porque 33 es una persona a la que respetan y quieren. Ademas, tiene la capacidad de
aumentar la motivacion de sus empleados y aumentar la ganancia de la empresa (Fischman,
2015).

2.2.1.3 Dimension 3: Consideracion individualizada.

Es crucial otorgar autoridad a los lideres o transferir la toma de decisiones a los niveles
jerarquicos méas bajos de la organizacion, ya que los empleados se sienten mas motivados y
comprometidos al tener mayor autonomia. A menudo, los lideres tienen dificultades para ceder
el poder a sus subordinados debido a varios obstaculos, como el miedo a perder el puesto (los
lideres que ceden el poder a sus subordinados tienen miedo de perder el control y sentirse
superiores), la autoestima (los lideres con baja autoestima tienen dificultades para ceder el
poder porque le sirve para cubrir sus inseguridades y hay miedo de perder la posibilidad de

sentirse superior y perder el control).

En otras palabras, la consideracion individualizada constituye el nivel de preocupacion
que tienen los lideres por el bienestar de los subordinados, asi como también la asignacion de
sus proyectos individuales, buscando la superacién de cada uno de sus seguidores; sin embargo,
el lider transformacional, no muestra interés en aquellos seguidores que no se encuentran
compenetrados con el grupo (Rojero, 2019). El objetivo de entregar el poder es ayudar a los
seguidores a mejorar sus habilidades y habilidades para que puedan comprender las situaciones

de manera integral, pensar criticamente y encontrar sus propias soluciones (Fischman, 2015).
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2.2.2 Variable 2: Clima organizacional

Definicién

El clima organizacional, es lo que llamamos el entorno de trabajo de una persona, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, las relaciones entre el personal de la
empresa e incluso las relaciones con proveedores y clientes son todos componentes que
contribuyen al entorno de trabajo de una persona. EIl clima organizacional puede ayudar u
obstaculizar el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de algunas personas dentro
o fuera de ella, y puede ser un factor diferenciador e influir en el comportamiento de sus
miembros. En resumen, la palabra "percepcion” significa que los directivos y trabajadores se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que tienen un impacto directo en el desempefio

de la organizacion.

El Clima organizacional se constituye como una herramienta fundamental para la
promocion de transformaciones y el logro de altos niveles de rendimiento en una organizacion
(Paredes y Santos, 2021 citado en Yllescas et al., 2024). En este sentido, la configuracion de
un clima organizacional armonioso, se constituye como la base para que toda organizacion
pueda desarrollar sus funciones en un clima laboral adecuado, en el cual los trabajadores
puedan lograr su desarrollo personal y a la par contribuir con el logro de objetivos de la

organizacion.

Chiavenato (2017, afirma que las percepciones e interpretaciones constantes de los
empleados sobre su empresa determinan el clima organizacional, lo que afecta el
comportamiento de los empleados. Colaboradores que diferencian una empresa de otra. Por lo
tanto, se le considera como el lugar donde los miembros expresan sus sentimientos, se conecta
y comparten experiencias en un entorno de trabajo. La historia se origina en las organizaciones,
que son grupos de personas que interactian y se relacionan. Los estudios sobre el clima
organizacional comenzaron con la teoria de Koffka en 1935, que propuso un estudio sobre el
entorno laboral. En 1939, Kurt Lewin afiadio la teoria de campo y en 1964, Forehand y Gilmer

definieron el clima como un conjunto de caracteristicas en relacion con las personas.

En la actualidad, se considera que el clima laboral es esencial para lograr cambios
positivos en las empresas, ya que influye en la conducta de los empleados y los convierte en
parte importante de la empresa, principalmente para lograr los objetivos organizacionales.
Ademas, tiene un impacto directo en el desempefio y la motivacion, asi como en el compromiso

con las organizaciones. Debido a que se realiza enrelacién con la conducta, el comportamiento
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y los sentimientos de los trabajadores que trabajan en la organizacion, la base cientifica en la

que se desarrolla la variable clima organizacional es psicoldgica.

La remuneracion es una condicion basica que existe en toda organizacion, la cual esta
orientada al reconocimiento del esfuerzo y desempefio individual dentro del ambito
institucional. Aunque el cadete no percibe una remuneracion formal, sino Unicamente una
propina mensual, resulta fundamental que sus logros y dedicacion sean valorados de manera
justa y coherente con los principios de mérito y disciplina propios de la formacion militar. En
este sentido, se plantean estrategias que buscan fortalecer el sentido de equidad y motivacién
entre los cadetes: el reconocimiento oportuno del esfuerzo demostrado en el cumplimiento de
sus funciones, la asignacion simbdlica o formal de incentivos que refuercen su compromiso, y
la promocidn de un entorno donde la compensacion —aungue no necesariamente econémica—
sea percibida como justa y proporcional al rendimiento individual. Estas practicas no solo
refuerzan la motivacion intrinseca del cadete, sino que también consolidan una cultura

organizacional basada en el mérito, el respeto y la excelencia.

Teorias del clima organizacional

Teoria del Comportamiento Individual: Esta destinado a realizar un estudio
especifico de cada individuo dejando de lado la relacion que se puede establecer entre el
comportamiento que tiene cada individuo y las caracteristicas organizacionales, Es decir se
estudia como se comporta cada individuo indistintamente dentro de una organizacion. Esta
teoria ha sufrido diferentes criticas por diversos autores, porque los aportes de esta teoria son
muy escasos 0 muy poco significativos para poder comprender el funcionamiento de la

dinamica psicoldgica que existen en las diferentes organizaciones (Litwin y Stringer ,1978)

Teorias de la Administracion: Esta teoria se enfoca en realizar un analisis minucioso
de la direccion de las organizaciones y sus efectos sobre el personal de colaboradores. Los
autores se enfocan en manifestar que es éptimo el desarrollo de sistemas novedosos que se
encuentren intimamente relacionados con el funcionamiento de la organizacién, donde
podemos mencionar, la adecuada division del trabajo, la estructuracién de la organizacidn total
(Litwin y Stringer , 1978)

Dimensiones

Segun Brunet. (2011) manifestaba que el personal de colaboradores de una organizacion

debe tener las condiciones basicas para poder desarrollar sus responsabilidades
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administrativas y operativas dentro de las instituciones para poder cumplir con los objetivos en
los plazos previstos. El clima organizacional cumple un papel preponderante en las
organizaciones, porque permite que exista un ambiente positivo donde el personal de
colaboradores perciba que son tomados en consideracion al brindarsele s los medios y recursos
necesarios para su crecimiento personal y profesional. Para una mejor conceptualizacion se
tuvo en consideracion las siguientes dimensiones: Responsabilidad individual, apoyo,
tolerancia al conflicto

2221 Dimension 1: Responsabilidad individual.

Esta dimension evalla el nivel de autonomia con el que cuenta en el desarrollo de sus
funciones y en la toma de decisiones dentro del entorno institucional. Se reconoce que el cadete,
como futuro oficial, debe asumir plena responsabilidad por sus acciones, lo que implica
comprender cabalmente sus deberes y compromisos en la organizacion. En este contexto, se
promueven estrategias que refuercen dicha autonomia, tales como: la comprension clara de las
responsabilidades asignadas, la posibilidad de ejecutar tareas conforme a criterios personales
dentro del marco disciplinario y normativo, el cumplimiento de los deberes en los plazos
establecidos, la capacidad para tomar decisiones vinculadas a su labor, y la aceptacion de la
responsabilidad sobre los resultados de dichas decisiones. Esta dimension resulta fundamental
en la formacion militar, ya que fortalece la iniciativa, el juicio critico y el liderazgo responsable

en los cadetes (Brunet ,2011)

2222 Dimension 2: Apoyo.

Esta dimension se orienta al fortalecimiento del compafierismo, entendido como la
colaboracion reciproca entre los miembros del grupo y su lider. Este principio es esencial en la
formacién militar, ya que promueve la unidad, el respeto y la eficiencia colectiva. Para su
desarrollo, se implementan estrategias que refuercen la interaccion positiva y el apoyo mutuo,
tales como: recibir el respaldo oportuno del superior inmediato, valorar las recomendaciones
orientadas a la mejora continta formuladas por el jefe de area, reconocer el rol activo del lider
en el acompafiamiento del desempefio individual, y fomentar la cooperacion entre los propios
cadetes. Estas acciones consolidan un ambiente organizacional basado en la solidaridad, el
respeto jerarquico Y el trabajo en equipo, pilares fundamentales en la vida castrense (Brunet
,2011)
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2.22.3 Dimension 3: Tolerancia al conflicto.

Esta dimension se enfoca en la evaluacion del nivel de complejidad de las tareas
asignadas dentro del entorno institucional y en la capacidad del cadete para enfrentarlas con
eficacia y poder desarrollarlas a pesar de existir desafios y conflictos. En el contexto de la
formacion militar, estas exigencias contribuyen al desarrollo de habilidades estratégicas y de
liderazgo. Para abordar adecuadamente dichas tareas, se promueven diversas estrategias:
adoptar una mentalidad adaptable frente a situaciones cambiantes, aplicar la creatividad en la
resolucion de problemas que afectan el funcionamiento de la organizacion, asumir riesgos
calculados que favorezcan el desarrollo de competencias personales y profesionales, y
fortalecer la habilidad para resolver conflictos de manera efectiva. Estas capacidades son
esenciales en la preparacion de oficiales lideres, capaces de actuar con iniciativa, criterio y

responsabilidad ante los desafios propios del &ambito militar (Brunet ,2011)

2.3 Marco conceptual
2.3.1 Liderazgo estratégico

Este método ayuda al lider a identificar y satisfacer las necesidades o requisitos
especificos del seguidor. Los lideres del cambio necesitan confianza, admiracion, lealtad y
respeto para motivarse a superar las expectativas (Fischman, 2015).

2.3.2 Inspiracion.

Si logras romper las normas establecidas y crear algo nuevo, debes transformarlo en una
visién que inspire, trascienda y pueda ser compartida. Todos deben participar. EI medio
ambiente esta evolucionando rapidamente. Es hora de repensar la estrategia de la empresa si
esta tiene una vision clara y la estrategia adecuada (Fischman, 2015).

2.3.3 Influencia idealizada

Este concepto establece que los lideres son individuos objeto de admiracion, respeto y
confianza; toda vez que su conducta es destacadamente ética; este tipo de influencia es de dos
formas, atribuida o en base a comportamientos (Norefia et al, 2021). El lider debe ser un
ejemplo para sus seguidores; es la persona que pasa mas tiempo con ellos que en la oficina,
participa en el trabajo con ellos, dedica tiempo para entrenar a todos en el trabajo, es
considerado justo, inteligente y compasivo; pero es estricto cuando necesita ser estricto. Los
empleados siguen a 33 no por ser el lider, sino porgue lo respetan y quieren. Ademas, es capaz

de aumentar la motivacién de los empleados y la ganancia de la empresa (Fischman, 2015).
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2.3.4 Consideracion individualizada.

Debido a que los empleados se sienten mas motivados y comprometidos al tener méas
autonomia, es fundamental otorgar autoridad a los lideres o transferir la toma de decisiones a
los niveles jerarquicos mas bajos de la organizacion. Los lideres tienen dificultades para ceder
el control a sus subordinados debido a una variedad de razones, los lideres con baja autoestima
tienen dificultades para ceder el control a sus subordinados porque le sirve para cubrir sus
inseguridades y tienen miedo de perder la sensacion de superioridad (Fischman, 2015).

2.3.5 Clima organizacional

Se trata de las impresiones que los miembros de una organizacion comparten sobre
aspectos clave de la misma. Estos aspectos incluyen percepciones relacionadas con las
politicas, procedimientos y préacticas internas de la organizacion (Almiron, 2020).
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2.4 Operacionalizacion de las variables

trabajo (Chiavenato, 20

trabajadores.

¢ Respeto hacia la opinién de los
demas.

Tabla 1
Operacionalizacion de las Variables
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMs ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El lider transformacional Los lideres Inspiracion o Vision clara MuylAIto
reconoce y explota una transformacionales inspirana e Carisma ; @
. . . ¢ Modelado de comportamiento.
necesidad personal sus seguidores al articular « Empoderamiento f ,?ét)o
Variable 1 existente de un seguidor una vision del  futuro .
. . Influencia e Admiracién yrespeto 0
potencial; buscan que los convincente y motivadora, L . . 6 Regular
idealizada e Integridad y congruencia 7 @A)
Liderazgo lideres sientan confianza, incitandolos a adoptarla y « Sacrificio personal
Transformacional lealtad y respeto, lo que los trabajar en conjunto. Su Consideracion Escucha activa 8 Eégj)o
impulsa a superar las carisma y presencia inspiran individualizada e Adaptabilidad y flexibilidad 10
expectativas de  sus confianza y respeto entre * Desarroll_o personallzado. 11 Muybajo
_ _ e Reconocimiento 'y recompensa Q)
seguidores (Almiron, 2020)  aquellos a quienes lideran. individual.
Lo que llamamos el entorno  El ambiente laboral de una  Responsabilidad e Cumple puntualmente con  sus 12
de trabajo de una persona, organizacion se establece a individual deberes y funciones asignadas 14 MuyAlto
J P 019 ' e Contribuye al cumplimiento de los 15 @
el trato que un jefe puede partir de las percepciones objetivos grupales. Al
; 0
tener con sus subordinados, colectivas de sus empleados. * Asume las consecuencias de sus actos @)
Variable 2 con madurez yhonestidad
las relaciones entre el Este ambiente, engloba el Apoyo « Disponibilidad del superior 16 Reall
] . egular
] personal de la empresa e estado emocional general en ° _Conf_lanza para expresar 17 A3)
Clima _ ) ) ) inquietudes. 18
organizacional incluso las relaciones con el lugar de trabajo, reflejando « Colaboracién entre compafieros Bajo
proveedores y clientes son niveles de  satisfaccion, para alcanzar objetivos comunes. %)
todos componentes e motivacion, compromiso Toleranciaal * Capacidad para mantener a calma 19
P qu Ivacion, promiso 'y conflicto en situaciones tensas. 20 Muybajo
contribuyen al entorno de bienestar emocional de los ¢ Manejo asertivo de desacuerdos. 21 1)
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2.5 Formulacion de hipotesis
2.5.1 Hipotesis general
HG: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de los
cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.
HGo : No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,
2025.
2.5.2 Hipotesis especificos
HE 1: Existe una relacion entre la inspiracion y el clima organizacional de los cadetes
de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.
HEZLo: No existe una relacion entre la inspiracion y el clima organizacional de los
cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.

HE 2: Existe una relacion entre la influencia idealizada yel clima organizacional de los
cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.
HEZ2o0: No existe relacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional de los

cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.

HES3: Existe relacion entre la consideracion individualizada y el clima organizacional
de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,
2025

HE30: No existe relacion entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela militar de Chorrillos “Coronel

Francisco Bolognesi”, 2025
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Capitulo I11. Marco metodoldgico
3.1 Enfoque de investigacion

El estudio presente se basa en un enfoque cuantitativo, el cual implica la recoleccion de
datos numeéricos y andlisis estadisticos para evaluar las hipotesis planteadas, este enfoque busca
caracterizar, comprender y prever los eventos estudiados, con el propoésito de identificar
patrones recurrentes y relaciones causales entre diferentes variables. Esto implica que su
objetivo principal es verificar suposiciones y desarrollar teorias, respaldandolas con pruebas y
evidencia empirica (Hernandez y Mendoza, 2018).

Habria que decir también que los investigadores cuantitativos evallan una teoria
mediante el empleo de hip6tesis estrechas y la recoleccion de datos que permitan afirmar o
refutar la hipdtesis (Creswell, 2009). En este sentido, la hip6tesis en la investigacion
cuantitativa constituye la guia hacia donde se direcciona el analisis de los resultados,
determinando al término del estudio si es que se afirma o se niega la hipotesis. En el estudio
realizado, se buscd conocer el nivel de relacion entre el liderazgo estratégico y el clima

organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos.

3.2 Tipo de investigacion

Es del tipo basico, considerando que se inicia de un marco teorico y permanece en él;
su finalidad es formular teorias innovadoras o realizar modificaciones en las existentes
incrementando los conocimientos cientificos o filoséficos sin llegar a contrastarlos con otro
aspecto practico (Maldonado, 2015). En este sentido el presente estudio busca generar nuevos
conceptos vy teorias relacionados al Liderazgo transformacional y su influencia en el clima

organizacional de los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos CFB.

3.3. Método de la investigacion

La investigacion se desarrollé de acuerdo al método Hipotético deductivo. El método
hipotético deductivo constituye una estrategia de investigacion que tiene como origen la
elaboraciéon de una hipdtesis, la cual posteriormente es puesta a prueba por medio de la
experimentacion y la observacion; este método se basa en la deduccion logica y tiene como
uno de sus objetivos extraer conclusiones partiendo de supuestos iniciales; su objetivo es la
verificacion o falsacion de la hipotesis mediante un proceso sistematico y organizado
(Herndndez y Mendoza, 2018). En este sentido la presente investigacion parte de la elaboracion

de una hipotesis relacionada a las variables Liderazgo transformacional y Clima organizacional.
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3.4 Alcance de la investigacion
Este estudio se realizd bajo el enfoque del alcance correlacional, el cual involucré la

aplicacion de procedimientos estadisticos para determinar la naturaleza de la relacién entre la
variable 1 y la variable 2, asi como las dimensiones de ambas variables, el enfoque
correlacional posibilita la evaluacion del nivel de asociacion entre dos variables. Para lograr
esto, se requiere recopilar datos, analizarlos mediante herramientas estadisticas y emplear un

coeficiente de correlacion para determinar la fuerza de la relacion (Valderrama, 2015).

Figura 2
Esquema de correlacién
V1
¥ r
V2

Donde:

M = Muestra

V1 = Variable 1: Liderazgo transformacional
V2

r

Variable 2: Clima organizacional

Correlacion entre dichas variables

3.5 Disefio de la investigacion
En este estudio, se aplicaran procedimientos correspondientes a un disefio no

experimental de tipo transversal. Los investigadores optaron por este enfoque debido a que no
se realizara ninguna manipulacion de las variables, lo que permitira analizar la situacion en la
gue se encuentran las variables en un contexto especifico, como es el caso de la escuela militar
de Chorrillos “CFB”, centrandose en la poblacion y la muestra de esta investigacion.

Esto implica que se observara el estado actual de las variables y sus dimensiones, lo
que proporcionara parametros para identificar posibles relaciones. Ademas, se eligio un disefio
transversal porque la recoleccion de datos se llevd a cabo en un Gnico momento durante la

investigacion (Hernandez et al, 2018).
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3.6 Poblacion, muestra, unidad de estudio
3.6.1 Poblacién

La poblacion es la totalidad de elementos, individuos, eventos u objetos que comparten
al menos una caracteristica comdn y son el foco central de interés en una investigacion. Este
conjunto abarca todas las instancias posibles que cumplen con los criterios establecidos, y
puede ser tan amplio como una comunidad entera, un grupo especifico de personas, una especie
animal, un periodo de tiempo, o cualquier otro conjunto de unidades que comparten una
caracteristica relevante para el estudio en cuestion.

La comprension de la poblacion es esencial para definir el alcance y los objetivos de la
investigacion, asi como para determinar la viabilidad (Bernal, 2016, p. 210). En esta
investigacion, la poblacion de interés esta compuesta por todos los cadetes pertenecientes al
arma de Infanteria, quienes se encuentran en la Escuela Militar de Chorrillos "Coronel

Francisco Bolognesi*, con un total de 300 cadetes.

3.6.2 Muestra

La muestra se define como un grupo cuidadosamente seleccionado de elementos que
representa fielmente a una poblacion mas amplia. Este proceso de seleccion se realiza con el
objetivo de obtener conclusiones o inferencias validas sobre la totalidad de la poblacién a partir
del analisis de los datos recopilados en la muestra. Es crucial que la muestra sea representativa,
es decir, que refleje de manera precisa las caracteristicas y la diversidad presentes en la
poblacion de interés, para garantizar la validez y la fiabilidad de los resultados obtenidos
mediante su estudio. La seleccion de una muestra adecuada es fundamental en la investigacion
cientifica, ya que influye directamente en la precision y la generalizacion de las conclusiones
obtenidas (Bernal, 2016). En este sentido, se seleccion6 un subgrupo representativo de la
poblacion total, conformada por los cadetes de cuarto afio de la especialidad de Infanteria. Esta
muestra, fue determinada en funcion del total de 176 cadetes que integran dicha poblacion, con

el proposito de garantizar la validez y generalizacion de los resultados obtenidos en el estudio.

N*ij*q
n:
AN 1)+ 22 % p*q

= 325 Tamafio de la poblacion

= 1.96 Nivel de confianza (95%)
p= 0.5 Probabilidad de éxito
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q= 0.5 Probabilidad de fracaso
d= 0.05 Margen de error
0 _ [325* (1.96) * (0.5) * (1-0.5)]
(0.05)? * (325 — 1) + (1.96) * (0.5) * (0.5)
~ [325*3.8416*0.25]
" B [324*0.0025+3.8416*0.25]
0 _ 96.0400
1.21
n = 176.4

3.6.3 Unidad de estudio
Se denomina unidad de estudio, el objeto que se constituye como centro de la

investigacion, y del cual se obtendran los resultados que permitiran desarrollar los
procedimientos metodoldgicos correspondientes; en este sentido, se ha considerado como
objeto de estudio a los cadetes pertenecientes al arma de infanteria que cursan el cuarto afio en

la Escuela Militar de Chorrillos.

3.7 Técnica e instrumento para recoleccion de datos

3.7.1. Técnica de recoleccion de datos
Se empled la encuesta, para la recopilacion de informacion, utilizando como

instrumento un cuestionario estructurado. Este cuestionario fue disefiado en funcion de los
objetivos y variables del estudio, permitiendo recopilar informacién de manera sistematica y
estandarizada. Su aplicacion facilitd la obtencién de datos cuantitativos relevantes para el
andlisis, asegurando la coherencia y pertinencia de las respuestas en relacion con el propdésito
de la investigacion.
3.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo la técnica de encuesta, la cual fue aplicada a una muestra de estudiantes. El
instrumento empleado fue un cuestionario sobre clima organizacional, compuesta por 16 items
distribuidos en tres dimensiones, en correspondencia con las variables establecidas en el
estudio. Los datos obtenidos a través de este instrumento fueron ingresados y procesados
mediante el software estadistico SPSS, con el fin de realizar el andlisis cuantitativo

correspondiente y obtener resultados validos y confiables para el estudio.

Tabla 2
Diagrama de Likert
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Fuente: Desarrollada en 1932 por el socidlogo Rensis Likert
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3.7.3 Validacion y Confiabilidad de Instrumentos

Para la validacion del formulario utilizado en esta investigacion, se aplico el juicio de
expertos como tecnica fundamentada en el pensamiento critico. Esta metodologia permitié
evaluar la pertinencia del instrumento en relacién con su capacidad para medir adecuadamente
las variables de estudio. La validacion y confiabilidad del instrumento fueron determinadas a
partir de la opinién de tres jueces expertos, quienes analizaron sus reacciones frente a diversas
situaciones y contextos planteados en el formulario. La concordancia entre los jueces permitio
establecer que el instrumento cumple con los criterios necesarios para medir los objetivos
propuestos en la investigacion, garantizando asi su validez y rigor metodolégico.

Al recibir el juicio de experto, se inicid6 la evaluacion previa del instrumento,
denominada prueba piloto, en esta prueba colaboraron 20 cadetes pertenecientes al arma de
infanteria, a quienes se les comunico con anticipacion para que puedan participar. Esta prueba
permitid la identificacion de potenciales areas de mejora que se puedan realizar en el
formulario, antes de que este sea empleado para el estudio; este tipo de pruebas es realizado
normalmente en las investigaciones cuantitativas. Con la finalidad de hacer una evaluacion
sobre la confiabilidad del instrumento, se utilizo el estdndar Alfa de Cronbach. Este coeficiente
provee de datos sobre la veracidad, fiabilidad y consistencia de las respuestas que se pueden
obtener de un instrumento.

El Alfa de Cronbach se emplea en el método de componentes principales que sirve para
la extraccion de factores; este método permite conocer los factores que se han obtenido de
acuerdo a los auto valores de la matriz de correlaciones; el alfa de Cronbach considera variables
que se incluyen en el andlisis de acuerdo al universo de las variables posibles, es decir,
incrementa la posibilidad de generalizar los factores (Campos, 2006).

De este modo, se realizé un analisis sobre la relacion con los coeficientes obtenidos del
Alfa de Cronbach, con la finalidad de garantizar la estabilidad y exactitud del instrumento; para
este proposito se utilizo la herramienta SPSS 27, con el propdsito de procesar los datos y hacer
un célculo de los valores correspondientes. Todo esto se puede evidenciar en el proceso de
recoleccion de datos que se realizd para validar los instrumentos se realizé de forma integral,
toda vez que se combind el juicio de expertos, pruebas piloto y el analisis estadistico con el fin
de garantizar la fiabilidad y validez. Este enfoque reduce las posibilidades de que el instrumento
de recoleccion de datos sea confiable y se adecue al tipo de investigacién, proveyendo de una

base de datos sélida para la recoleccion yprocesamiento de datos puntuales.
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Tabla 3
Criterio de Confiabilidad de Valores.
Intervalo de Alpha de Cronbach Valoracion
“0<0.20” “Muy Baja”
“0.21 < 0.40” “Baja”
“0.41 < 0.60” “Moderada”
“0.61 < 0.80” “Alta”
“0.81<1” “Muy Alta”

Nota: Este instrumento se utilizé en la prueba piloto

De este modo, el coeficiente de Alfa de Cronbach, se constituye como una herramienta
importante en la estimacion de la consistencia interna de una agrupacién de items en una
encuesta, por lo cual se ha constituido como un pilar primordial en los estudios psicométricos;
este coeficiente proporciona una medicion cuantitativa sobre la fiabilidad de un instrumento,
ayudando a los investigadores a determinar la coherencia en la relacion de las preguntas, y su
correlacion. Este coeficiente se basa en una escala de valores de 0 a 1; un valor cercano a 1
muestra una consistencia alta, evidenciando una fuerte correlacion entre las interrogantes que
son parte del cuestionario y una medicidn confiable del mismo constructo o dimension. En el
caso el valor sea cercano a 0, este indica una baja consistencia, implicando como las preguntas

pueden hacer una medicion de conceptos distintos que no se relacionan entre si.

Figura 3
Alpha de Cronbach - formula y datos

.k | 282
7kl §1°

Donde,

k = El nimero de items

¥ 57 = Sumatoria de varianzas de los items.
5T?= Varianza de la suma de los items.

a = Coeficiente de alfa de Cronbach

Tabla4
Confiabilidad Estadistica del Instrumento para Medir la Variable 1

Alfa de Cronbach

escala 0.895
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La fiabilidad del instrumento es excepcionalmente alta, alcanzando un valor de 0.895
para la variable 1, lo que indica una consistencia interna notablemente solida en las respuestas

obtenidas mediante la Escala de Likert.

Tablab
Confiabilidad Estadistica del Instrumento para Medir la Variable 2
Alfa de Cronbach
Escala 0.940

La confiabilidad del instrumento es excepcionalmente alta, registrando un coeficiente
de 0.940 para la variable 2. Esta puntuacién refleja una consistencia interna muy sélida en las
respuestas recopiladas mediante la Escala de Likert.

Tabla 6

Validacion de Expertos

Nro Apellidos y nombres Nota

1 Mg Zea Melodias Rodolfo 92.5

2 Mg Caro Ibarra Jorge 90

3 Mg Flores Ayllon Lorenzo 91
TOTAL

Nota: Elaboracion Propia

Realizada la validacion del juicio de los expertos se obtuvo un resultado ponderado
del 91.%, interpretdndose que el instrumento es valido, permitiendo obtener los

resultados por los investigadores.

3. 8 Procesamiento y método de anélisis de datos
3.8.1. Técnica para el procesamiento de datos

El procesamiento de la informacion en esta investigacion incluyo la recopilacion de
datos primarios sin procesar, los cuales fueron evaluados y clasificados con el proposito de
identificar informacion relevante y procesable. Posteriormente, dichos datos fueron analizados
y organizados en una base de datos que sirvié como fundamento para la elaboracion de tablas
de frecuencia y representaciones graficas correspondientes. La informacion obtenida fue
transferida a una unidad central para su procesamiento, el cual se llevd a cabo mediante el uso
del programa estadistico SPSS. En este contexto, los datos recolectados fueron considerados
como entradas y categorizados para facilitar un procesamiento eficiente y sistematico.

El objetivo de este procedimiento fue transformar los datos en informacion significativa

que permitiera una comprension clara de las variables estudiadas. Una vez completado el
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analisis, se realiz6 una operacion de salida que consistio en la evaluacion de los resultados,
contrastandolos con el marco tedrico establecido; esto permitié la elaboracion de un informe
final que constituye la base para la toma de decisiones y la presentacion formal de los hallazgos.

3.8.2 Método de andlisis de datos
El andlisis de datos se desarrollé mediante los métodos descriptivo e inferencial. En la

fase de andlisis descriptivo, se procedié a organizar los datos que fueron recopilados utilizando
herramientas estadisticas basicas. Se emplearon tablas y figuras para representar visualmente
la distribucién de las respuestas de los cadetes, permitiendo identificar patrones y tendencias
en las variables de estudio. Adicionalmente, se desarrollé una descripcion de los resultados que
se obtuvieron luego de someter los datos ya clasificados al programa SPSS.

El andlisis inferencial, se constituye como un procedimiento metodolégico en el cual el
investigador infiere tendencias, propiedades y conclusiones con la finalidad de obtener una
proyeccion sobre los resultados que se obtuvieron en la etapa de recoleccion de datos; de este
modo, una vez desarrollado el analisis descriptivo, se desarrollo la etapa inferencial,
presentando conceptos sobre las dos variables de estudio.

3.9 Aspectos éticos

El presente estudio fue desarrollado en conformidad con las normas, valores, usos y
costumbres vinculados a la formacion ética del investigador. Asimismo, se obtuvo el
consentimiento informado de los participantes que integraron la muestra, quienes accedieron
voluntariamente a emplear la herramienta dispuesta para la recoleccion de datos. Ademas, el
trabajo se elaboro siguiendo los estandares del estilo APA, conforme al protocolo de formato

establecido por la Escuela Militar.
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Capitulo 1V. Resultados

4.1 Analisis descriptivo

El presente capitulo expone los resultados del andlisis estadistico descriptivo y cruzado
aplicado a una muestra de 176 cadetes de Infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”.
El analisis responde al objetivo general del estudio: determinar la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional. El liderazgo transformacional fue
evaluado a través de tres dimensiones: inspiracion, influencia idealizada y consideracion
individualizada y el clima organizacional a las dimensiones Responsabilidad individual, apoyo
y tolerancia al conflicto. Las respuestas fueron recolectadas mediante un cuestionario con una

escala Likert de cinco puntos: 1 = Muy alto, 2 = Alto, 3 = Regular, 4 = Bajo, 5 = Nulo.

Figura 4
Escala de Likert
MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO
1 2 3 4 5

3.1.1 Liderazgo transformacional

Para el analisis descriptivo sobre el nivel de relacién entre el Liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar,
se consideraron las siguientes dimensiones:

Tabla7
Nivel de Relacion entre liderazgo transformacional y Clima Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy alto 134 76.1 76.1 76.1
Alto 37 21.02 21.02 97.12
Regular 5 2.6 2.6 99.72
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0
Total 176 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura5
Nivel de relacion entre liderazgo transformacional y el clima organizacional.

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la inspiracion yel clima organizacional, un
76.01 % (134) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 21.02 % (37) considera que
el nivel de relacion es alto y un 2.6 % (05) de los cadetes considera que existe un nivel de
relacion regular. En este sentido se entiende que, si bien el liderazgo transformacional es
fundamental en las organizaciones porque implica que el lider motive y guie al personal de
cadetes hacia el cumplimiento de las mision asignada, teniendo en consideracion que le seréa de
utilidad cuando ocupe puestos en el nivel estratégico.

3.111 |Inspiracidn. La inspiracion constituye la capacidad de lider para lograr que su
personal trabaje arduamente, llegando a comprometerse con las metas de la organizacion
(‘Yahaya y Ebrahim, 2016 citado en Londofio, 2022).

Tabla 8
Nivel de Relacion entre la Inspiracion y el Clima Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy alto 132 75 75 75
Alto 39 22.4 20.8 95.8
Regular 5 2.6 2.6 98.4
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0
Total 176 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6
Nivel de relacion entre la inspiracion y el clima organizacional.

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la inspiracion y el clima organizacional, un
75 % (132) considera que el nivel de relacién es muy alto, un 22.4 % (39) considera que el
nivel de relacion es alto y un 2.6 % (05) de los cadetes considera que existe un nivel de relacion
regular. En este sentido se entiende que, si bien el liderazgo transformacional se emplea en los
niveles estratégicos, los cadetes deben de desarrollar esta capacidad durante su permanencia en
la Escuela Militar y durante su carrera de oficial, teniendo en consideracion que le serd de
utilidad cuando ocupe puestos en el nivel estratégico.

3.112 Influencia idealizada. Es la caracteristica de los lideres- poseedores de altos
estandares éticos y morales- por la cual se constituyen como un ejemplo para los subordinados,

quienes tratan de imitarlos (Cardona, 2000 citado en Londofio, 2022).

Tabla9
Nivel de Relacion entre la Influencia Idealizada y el Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muyalto 126 714 76.6 76.6
Alto 45 26 20.8 97.4
Regular 5 2.6 2.6 100
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0
Total 176 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura7
Nivel de relacion entre la influencia idealizada y el clima organizacional.

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la influencia idealizada y el clima
organizacional, un 71.4 % (126) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 26 % (45)
considera que el nivel de relacion es alto y un 2.6 % (05) de los cadetes considera que existe
un nivel de relacion regular. De este modo, se evidencia la influencia del lider transformacion
en sus subordinados, quienes ven en él un ejemplo a seguir tanto en la vida profesional como
en la vida personal.
3.11.3 Consideracion individualizada. Con respecto al nivel de relacion entre la
consideracion individualizada y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la

Escuela Militar, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 10
Nivel de Relacion entre la Consideracién Individualizada y el Clima Organizacional.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muyalto 120 68.4 76.6 76.6
Alto 49 27.6 20.8 97.4
Regular 7 3.9 2.6 100
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0

Total 176 100 100
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 8
Nivel de relacion entre la consideracion individualizada y el clima organizacional

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional, un 68.4 % (120) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 27.6 % (49)
considera que el nivel de relacion es alto y un 3.9 % (07) de los cadetes considera que existe
un nivel de relacion regular.
3.1.2 Clima organizacional

Para el analisis descriptivo sobre el nivel de relacion entre el Liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar,
se consideraron las siguientes dimensiones:

3.1.2.1 Responsabilidad individual. Con respecto al nivel de relacion entre la
responsabilidad individual y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela
Militar, los resultados fueron los siguientes:

Tabla 11
Nivel de Relacion entre la Responsabilidad Individual y el Clima Organizacional.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muyalto 135 76.6 76.6 76.6
Alto 34 19.5 20.8 97.4
Regular 7 3.9 2.6 100
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0

Total 176 100 100




Fuente: Elaboracion propia

Figura9

Nivel de relacion entre la responsabilidad individual y el clima organizacional

MUY ALTO ALTO REGULAR

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la responsabilidad individual y el clima
organizacional, un 76.6 % (135) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 19.5 % (34)
considera que el nivel de relacién es alto y un 3.9 % (07) de los cadetes considera que existe

un nivel de relacion regular.

3.1.2.2. Apoyo. Con respecto al nivel de relacion entre el apoyo y el clima

organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar, los resultados fueron los

siguientes:
Tabla 12

Nivel de Relacion entre el Apoyo y el Clima Organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muyalto 128 76.6 76.6
Alto 39 20.8 97.4
Regular 9 2.6 100

Bajo 0 0 0

Nulo 0 0 0

Total 176 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10
Nivel de Relacion entre el Apoyo y el Clima Organizacional

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la relacién entre el apoyo yel clima organizacional, un72.7 %

(128) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 22.1 % (39) considera que el nivel de

relacion es alto yun 3.9 % (09) de los cadetes considera que existe un nivel de relacion regular
3.1.2.3 Tolerancia al conflicto. Con respecto al nivel de relacién entre la tolerancia al

conflicto y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar, los

resultados fueron los siguientes:

Tabla 13
Nivel de Relacion entre la Tolerancia al Conflictoy el Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muyalto 114 64.5 76.6 76.6
Alto 53 30.3 20.8 97.4
Regular 9 53 2.6 100
Bajo 0 0 0 0
Nulo 0 0 0 0
Total 176 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11
Nivel de relacion entre la tolerancia al conflicto yel clima organizacional.

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO NULO

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Con respecto a la relacion entre la tolerancia al conflicto y el clima
organizacional, un 64.5 % (114) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 30.3 % (53)
considera que el nivel de relacién es alto y un 5.3 % (09) de los cadetes considera que existe
un nivel de relacion regular.

4.2 Analisis inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad
Considerando que la muestra fue mayor a 50 de la muestra (n > 50), se procede ala la

prueba de normalidad en SPSS 27 de Kolmogorov-Smirnov, obteniendo como resultado:

Tabla 14
Pruebas de Normalidad.

Koln ogorov-Smir nov?

Estadistico gl Sig.
V1. Liderazgo transformacional 0.019 80 0.002
D1. Inspiracion 0.532 80 0.028
D2. Influencia idealizada 0.901 80 0.046
D3. Consideracion individualizada 0.754 80 0.018
V2. Clima organizacional 0.144 80 0.019

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad (tabla 12), se
puede evidenciar que la distribucion de los datos es inexistente; asimismo, mediante la
aplicacion de la prueba “Kolmogorov-Smirnov”, se obtuvo que la Sig. Tiene un valor menor a
0.05 es decir el P-valué < 0.05; evidenciando que no existe una distribucion normal de las
variables, para lo cual es necesario efectuar una evaluacion de correlacion de Spearman, de
acuerdo a la siguiente expresion:

6 Z DE D: Diferencia entre los correspondientes

estadisticos de orden de x - y.

NN -1)

Adicionalmente, se requiere considerar la presencia de datos similares a la hora de la

organizacion, aunque estos sean reducidos, lo recomendable es ignorar esta circunstancia; toda
vez que, el acercamiento actual al problema, requiere averiguar si un valor observado de p es
significativamente diferente de cero (siempre tendremos -1 < p <1); en este sentido, se requiere
realizar el calculo de la probabilidad, que sea mayor o igual que el p esperado, de acuerdo a la

hipdtesis nula, mediante un test de permutacion.

Tabla 15
Escala de Interpretacion para la Correlacion de Spearman
Correlacion Interpretacion
r=-1,00 “Correlacion negativa perfecta”
-0,9a-0,99 “Correlacién negativa muy alta”
-0,7a-0,89 “Correlacion negativa alta”
-0,4 a -0,69 “Correlacioén negativa moderada”
-0,2a-0,39 “Correlacién negativa baja”
-0,01a-0,19 “Correlacion negativa muy baja”
r=0 “No existe correlacion alguna entre las variables”
+0,01 a +0,19 “Correlacion positiva muy baja”
+0,2 a +0,39 “Correlacion positiva baja”
+0,4 a +0,69 “Correlacion positiva moderada”
+0,7 a +0,89 “Correlacion positiva alta”
+0,9 a +0,99 “Correlacion positiva muy alta”
r=+1,00 “Correlacion positiva perfecta”

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.1 Contrastacion de la Hipotesis General (HG)

Paso 1.

HG. : Existe una relacion directa y significativa entre la aplicacién del desarrollo de
competencias y la formacion militar de los cadetes de Cuarto Afio de la Escuela Militar
de Chorrillos “CFB”, 2025.

HGo : No existe una relacién directa y significativa entre la aplicacién del desarrollo de
competencias y la formacion militar de los cadetes de Cuarto Afio de la Escuela Militar
de Chorrillos “CFB™, 2025.

Paso 2.

El nivel de significancia, representado como a, es iguala 0.05, lo que equivale al5%

Paso 3.

La prueba estadistica yel nivel de relacion de Spearman.

Tabla 16
Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipotesis General.
V1. Liderazgo V2. Clima
transformacional organizacional
Rhode V1. Liderazgo Coeficiente de 1.000 0.936
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
V2. Clima Coeficiente de 0.936 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Interpretacion: Como el coeficiente de RhO de Spearman es 0.936, existe una
correlacion positiva muy alta, lo cual evidencia la existencia de una relacion entre las preguntas,
de acuerdo al propésito de la investigacion. Ademas, el nivel de significancia es
0.000 es menor que 0.05 (0.000 < 0.05).

Paso 4.
La regla de decision es la siguiente:
- Rechazar HO sisig (p-valor) es menor que 0.05.

- Aceptar HO sisig (p-valor) es mayor que 0.05.
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Paso 5
Decision estadistica. Si0.000 > 0.05. Aceptar HO

Conclusion: se rechaza la hip6tesis general nula y se acepta la hipotesis general alterna,
esto indica que, si existe una relacion directa y significativa entre la aplicacion del Liderazgo
transformacional y el Clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar
de Chorrillos “CFB”, 2025.

4.2.2 Contrastacion de la Hipotesis Especifica (HEL)

Paso 1.

HE1. : Existe una relacion directa y significativa entre la inspiracion y el clima organizacional
de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, 2025.

HElo : No existe una relacién directa y significativa entre la inspiracion y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”,
2025

Paso 2.

El nivel de significancia, representado como a, es iguala 0.05, lo que equivale al5%

Paso 3.

La prueba estadistica yel nivel de relacion de Spearman.

Tabla 17
Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipdtesis Especifica 1
D1. V2. Clima
Inspiracion organizacional
Rho de D1. Inspiracion  Coeficiente de 1.000 0.746
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
V2. Clima Coeficiente de 0.746 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000

N 80 80
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Interpretacion: Como el coeficiente de Rh0 de Spearman es 0.746, existe una
correlacion positiva alta. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 es menor que 0.05 (0.000
< 0.05).

Paso 4.

La regla de decision es la siguiente:

- Rechazar HO sisig (p-valor) es menor que 0.05.
- Aceptar HO sisig (p-valor) es mayor que 0.05.
Paso 5.

Decision estadistica. Si0.000 > 0.05. Aceptar HO
Paso 6.

Conclusion: se rechaza la hipdtesis Especifica 1 nula y se acepta la hipotesis Especifica
1 alterna, esto indica que, si existe una relacion directa y significativa entre la inspiracion y el
clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”,
2025.

4.2.3 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2 (HE2)

Paso 1.

HE2. : Existe una relacion directa y significativa entre la influencia idealizada y el clima
organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”,
2025.

HE2o : No existe una existe una relacion directa y significativa entre la influencia idealizada y
el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos
“CFB”, 2025

Paso 2.

El nivel de significancia, representado como a, es iguala 0.05, lo que equivale al5%

Paso 3.

La prueba estadistica yel nivel de relacion de Spearman.
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Tabla 18
Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipotesis Especifica 2
D2.
Influencia V2. Clima
idealizada organizacional
Rho de D2. Influencia  Coeficiente de 1.000 0.816
Spearman idealizada correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
V2. Clima Coeficiente de 0.816 1.000
organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Interpretacion: Como el coeficiente de RhO de Spearman es 0.816, existe una
correlacién positiva alta. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 es menor que 0.05 (0.000
<0.05).

Paso 4.

La regla de decision es la siguiente:

- Rechazar HO sisig (p-valor) es menor que 0.05.
- Aceptar HO sisig (p-valor) es mayor que 0.05.
Paso 5.

Decision estadistica. Si0.000 > 0.05. Aceptar HO
Paso 6.

Conclusion: se rechaza la hipdtesis Especifica 2 nula y se acepta la hipotesis Especifica
2 alterna, esto indica que, si existe una relacion directa y significativa entre la influencia
idealizada y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de
Chorrillos “CFB”, 2025.

4.2.4 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 3 (HE3)

Paso 1.

HE3. : Existe una relacion directa y significativa entre la consideracion individualizada y el

clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar “CFB”.
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HE3o : No existe una relacion directa y significativa entre la consideracion individualizada y
el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar “CFB”.

Paso 2.

El nivel de significancia, representado como a, es iguala 0.05, lo que equivale al 5%

Paso 3.

La prueba estadistica yel nivel de relacion de Spearman.

Tabla 19
Prueba de Correlacion de Spearman de la Hipotesis Especifica 3
D3.
Consideracion V2. Clima
individualizada  organizacional
Rho de D3. Coeficiente de 1.000 0.714
Spearman Consideracion correlacion
individualizada  Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
V2. Clima Coeficiente de 0.714 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Interpretacion: Como el coeficiente de RhO de Spearman es 0.714, existe una
correlacién positiva alta. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 es menor que 0.05 (0.000
<0.05).

Paso 4.

La regla de decision es la siguiente:

- Rechazar HO sisig (p-valor) es menor que 0.05.
- Aceptar HO sisig (p-valor) es mayor que 0.05.
Paso 5.

Decision estadistica. Si0.000 > 0.05. Aceptar HO
Paso 6.

Conclusion: se rechaza la hipdtesis Especifica 3 nula y se acepta la hipotesis Especifica
3 alterna, esto indica que, si existe una relacion directa y significativa entre la consideracion
individualizada y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar
“CFB”.
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Capitulo V. Discusion de resultados

Conrelacion a la Hipdtesis General, de acuerdo a los resultados obtenidos en el analisis
descriptivo e inferencial establecen una relacion directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la Escuela Militar
“CFB”, toda vez que de acuerdo al analisis descriptivo, un 85 % de los cadetes considera que
la personalidad del lider tiene gran influencia en el clima organizacional; con relacion al
analisis inferencial, se obtuvieron como resultados que existe un coeficiente de correlacién de
0.936, lo cual indica que existe una relacion positivamente alta entre las variables.

De acuerdo a las teorias sobre el Liderazgo transformacional, Burns sostiene que el lider
transformacional tiene la capacidad de influir en la conducta de sus seguidores, logrando influir
en el rendimiento de la organizacién (Burs, 1978, citado en Norefia et al., 2021). De este modo
se puede observar que el comportamiento de un lider influye en el comportamiento de una
institucion, y por ende en su clima organizacional. Habria que agregar también como un aporte
desde la teoria del Liderazgo carismatico, que en la medida que exista una asociacion entre el
estudiante y el docente, este ejerce una influencia que le permite motivar de forma adecuada a
sus seguidores, con el propdsito definido del logro de objetivos comunes (House, 2002 citado
en Reyna et al., 2021). En este sentido, se concibe que el Liderazgo Transformacional se refiere
a una gestion adecuada para el cambio del rumbo de la organizacion, mediante la redefinicion
de la cultura organizacional, la motivacion y la inspiracion, logrando alinear a los individuos
con los objetivos de la organizacion (Fernandez 2002 citado en Reya et al.,2021).

De acuerdo a lo citado anteriormente se infiere que la tarea del lider transformacional
se encuentra relacionada a la influencia en sus subordinados mediante la inspiracion, toda vez
que se configura una estrecha relacion entre el docente y el discente , la cual se refuerza
progresivamente, logrando influir en el comportamiento de los integrantes de la organizacion.

Con relacion a la Hipdtesis Especifica N° 1, de acuerdo a los resultados del analisis
descriptivo plasmado en la Tabla N° 6, un 75 % (132) considera que el nivel de relacion es muy

alto, un 22.4 % (39) considera que el nivel de relacién es alto y un 2.6 % (05) de los cadetes
considera que existe un nivel de relacion regular. En este sentido se entiende que, si bien el
liderazgo transformacional se emplea en los niveles estratégicos, los cadetes deben de
desarrollar esta capacidad durante su permanencia en la Escuela Militar y durante su carrera de
oficial. De acuerdo al analisis inferencial, se pudo establecer una correlacion de 0.746, la cual
indica una relacién positivamente alta entre la inspiracion y el clima organizacional de los

cadetes de infanteria de la Escuela Militar “CFB”.
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Con respecto al Liderazgo transformacional, Montoya et al., (2021), manifiesta que un
lider transformacional obtiene resultados cuando son carismaticos con sus seguidores, por lo
cual constituyen una fuente de inspiracion; de este modo, se puede relacionar de forma
individual con los subordinados y la satisfaccién de sus necesidades, logrando también a
influenciarlos intelectualmente. Por lo cual, se presentan como principales componentes del
liderazgo transformacional: la influencia idealizada, también denominada carisma, la
estimulacidn intelectual, la consideracion individualizada y la motivacion inspiracional. En este
sentido, de acuerdo a los resultados se evidencia que, al existir un lider transformacional, que
tiene carisma, podra crear un clima organizacional agradable que promueve el desarrollo de la
organizacion en pleno.

Habria que considerar que los lideres transformacionales ejercen su influencia por
medio de las interrelaciones con los integrantes del grupo, promoviendo los cambios de vision
que guian a cada individuo de obviar sus intereses particulares para lograr el interés colectivo,
aun asi no se logren satisfacer necesidades como la seguridad y la salud; de este modo, se
definen como las caracteristicas del lider transformacional el carisma, la creatividad y la
interactividad (Bass y Avolio 2006 citado en Parraguez, 2019).

De acuerdo los conceptos plasmados en el marco teorico, se pudo identificar como
caracteristicas del liderazgo transformacional a la inspiracion y la motivacion, considerando
que los miembros de una organizacion pueden llegar a tener un alto rendimientos mediante la
estimulacion intelectual y la consideracion individual (Hernandez et al., 2023 citado en Davila
y Aglero, 2023). Por lo tanto, la inspiracion es uno de los instrumentos del lider
transformacional para influir en su personal, toda vez que este estilo de liderazgo, se caracteriza
también por la ética del lider, generando un sentimiento de confianza e inspiracion en sus
seguidores. En este sentido, lo corrobora los resultados del analisis descriptivo e inferencial.

Con relacién a la Hipodtesis especifica N° 2, de acuerdo a los resultados del anélisis
descriptivo sobre el nivel de relacion entre la influencia idealizada plasmado en los resultados
de la Tabla N° 7, un 71.4 % (126) considera que es muy alto, un 26 % (45) considera que el
nivel de relacion es alto y un 2.6 % (05) de los cadetes considera que existe un nivel de relacion
regular. De este modo, se evidencia la influencia del lider transformacion en sus subordinados,
quienes ven en él un ejemplo a seguir tanto en la vida profesional como en la vida personal. De
acuerdo a los resultados del andlisis inferencial, se establecié un coeficiente de correlacion de
0.816, lo cual indica una relacion positivamente alta entre la influencia idealizada y el clima

organizacional.
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La influencia idealizada establece que los lideres son individuos objeto de admiracion,
respeto y confianza; toda vez que su conducta es destacadamente ética; este tipo de influencia
es de dos formas, atribuida o en base a comportamientos (Norefia et al, 2021). Habria que
agregar que, los lideres transformacionales, tienden a preocuparse por el bienestar de sus
seguidores, creando un ambiente laboral de confianza respeto y cooperacién. Por lo tanto, se
corrobora la relacion directa y significativa entre la influencia idealizada y el clima
organizacional.

Habria que mencionar también que, la influencia idealizada se refiere a la identificacion
y el intento de los seguidores por emular a su lider, considerando que este sostiene su carisma
en valores morales legitimos, lo cual inspira a realizar mayores acciones de las que exige el
deber, anteponiendo las necesidades de sus seguidores a las propias; estas acciones, hacen que
los seguidores se identifiquen méas con la mision y los objetivos de la organizacion, de este
modo, los seguidores experimentan un mayor compromiso, y los mas cohesivos tienen un
mayor nivel de participacion, incrementando los niveles de desempefio en la organizacion y
por ende cumplir los objetivos (Bass, 1998 citado en Paez et al., 2014). En el caso de los cadetes
de la escuela militar, se puede evidenciar como los cadetes progresivamente incrementan sus
conocimientos relacionados al liderazgo, esto en las diferentes actividades en las cuales los
cadetes estan a cargo de personal subordinado, logrando desarrollar cada una de las capacidades
que de forma sinérgica conforman el liderazgo transformacional.

Con relacién a la Hipotesis especifica N° 3, de acuerdo a los resultados del analisis
descriptivo plasmados en la tabla N° 8, la relacion entre la consideracion individualizada y el
clima organizacional, un 68.4 % (120) considera que el nivel de relacion es muy alto, un 27.6
% (49) considera que el nivel de relacion es alto y un 3.9 % (07) de los cadetes considera que
existe un nivel de relacién regular. De acuerdo a los resultados del andlisis inferencial, el cual
muestra un 0.714, por lo cual se evidencia un nivel de correlacion positivamente alta.

Contrastando con la literatura sobre la consideracion individualizada, se pudo establecer
que este concepto se refiere al nivel de preocupacion que tiene un lider sobre la situacion de los
subordinados; en este sentido, esta preocupacion permite que el subordinado corresponda a su
lider con el cumplimiento eficiente de las ordenes. En otras palabras, la consideracion
individualizada constituye el nivel de preocupacion que tienen los lideres por el bienestar de los
subordinados, asi como también la asignacion de sus proyectos individuales, buscando la
superacion de cada uno de sus seguidores; sin embargo, el lider transformacional, no muestra
interés en aquellos seguidores que no se encuentran compenetrados con el grupo (Rojero,

2019). En este sentido, se puede corroborar que la relacién entre la consideracion
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individualizada y el clima organizacional, se basa en el nivel en que el lider transformacional
se involucra con sus subordinados, en todas las actividades de la organizacion, desarrollando
de este modo, todas las capacidades que son parte de lider transformacional; de este modo, al
egresar de la Escuela Militar, los cadetes ya han desarrollado muchas caracteristicas del lider.

De acuerdo a los resultados de los analisis descriptivo e inferencial, asi como también
la revision de las teorias y conceptos citados en el marco tedrico, se puede establecer la relacion
directa y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional; asimismo,
con relacion a las dimensiones de la variable clima organizacional, igualmente se pudo
establecer la relacion directa entre la dimension inspiracion y el clima organizacional, toda vez
que el lider transformacional inspira respeto, motivacién y confianza, creando un ambiente
laboral agradable, en el cual todos los individuos que son parte de la organizacién trabajan
arduamente para el logro de metas.

Con relacion a la dimension influencia idealizada, es la capacidad que tiene el lider para
actuar de forma integramente y generar confianza en su personal, influenciando de forma
positiva (Garcia et al., 2011 citado en Sardon, 2017). La influencia idealizada esta caracterizada
por la demostracion de confianza, la generacion de lealtad, la conducta honesta y la promocion
del compromiso; estas caracteristicas hacen que el lider transformacional sea respetado por sus
acciones y no solo por la autoridad de su cargo, generando también la satisfaccion de sus
seguidores (Bernal, 2001 citado en Sardon, 2017).

Finalmente, se pudo establecer que el lider transformacional se caracteriza por
estandares altos de moral y ética, lo cual influye en el comportamiento de sus subordinados,
quienes ven en él un modelo a seguir, en todos los aspectos de la vida; con relacion a la
consideracion individualizada, la preocupacion del lider transformacional por el bienestar de
sus subordinados, llegando también a guiar a sus seguidores en lo correspondiente a su ambito
profesional, le permite al lider transformacional generar un ambiente laboral en el cual todos
los integrantes de la organizacién buscan lograr las metas de la organizacion, asi como también

tener un crecimiento profesional.
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Conclusiones

En relacion al objetivo general, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de los cadetes de
infanteria de la Escuela Militar “CFB”. En este sentido, el analisis de frecuencia mostré que el
75.5 % de los cadetes considera muy alta la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional, particularmente los cadetes de cuarto afio quienes han llevado programas
en donde se conocen otros estilos de liderazgo. El anlisis con la prueba de correlacion de
Spearman arrojo un coeficiente de 0.936 con un nivel de significancia de 0.000, indicando una
correlacion positiva muy alta y significativa. Esto significa que si bien los cadetes de infanteria,
desarrollan diferentes estilos de liderazgo, el liderazgo transformacional constituye una
capacidad que les va a permitir generar un clima organizacional adecuado en sus unidades.
Habria que agregar que el liderazgo transformacional, se caracteriza por la generacion del
cambio en el comportamiento de los seguidores, el cual se logra cuando los lideres se
involucran con su personal, desarrollan actividades conjuntamente, velan por su bienestar y son
un ejemplo de valores morales para sus subordinados.

Con relacion al objetivo especifico N° 1, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la inspiracion y el clima organizacional de los cadetes de infanteria de la
Escuela Militar “CFB”. De acuerdo al analisis descriptivo, un 75 % de los cadetes considera
que existe un nivel de relacion “Muy Alto” y un 22.4 % considera que el nivel de relacion es
“Alto”. De acuerdo al analisis inferencial, la prueba de correlacion de Spearman arrojo un
coeficiente de 0.746 con un nivel de significancia de 0.000, indicando una correlacion positiva
muy alta y significativa. Esto significa que el lider transformacional al ser una persona con
estandares altos en lo referente a la moral y la ética, inspira confianza y motivacion, generando
un clima organizacional adecuado.

Con relacion al objetivo especifico N° 2, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la influencia idealizada y el clima organizacional de los cadetes de infanteria
de la Escuela Militar “CFB”. De acuerdo al analisis descriptivo, un 71.4 % de los cadetes
considera que existe un nivel de relacion “Muy Alto” y un 25 % considera que el nivel de
relacion es “Alto”. De acuerdo al analisis inferencial, la prueba de correlacion de Spearman
arrojo un coeficiente de 0. 0.816 con un nivel de significancia de 0.000, indicando una
correlacién positiva muy alta y significativa. Esto significa que el lider transformacional, al
constituir un elemento que tiene gran influencia en la organizacion, genera un ambiente laboral

agradable.
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Con relacion al objetivo especifico N° 3, se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la consideracién individualizada y el clima organizacional de los cadetes de
infanteria de la Escuela Militar “CFB”. De acuerdo al andlisis descriptivo, un 68.4 % de los
cadetes considera que existe un nivel de relacion “Muy Alto” y un 27.6 % considera que el
nivel de relacion es “Alto”. De acuerdo al analisis inferencial, la prueba de correlacion de
Spearman arrojo un coeficiente de 0.714 con un nivel de significancia de 0.000, indicando una
correlacion positiva muy alta y significativa. La consideracion individualizada promueve el
apoyo del lider a sus seguidores, promoviendo su desarrollo tanto en el ambito profesional
como en el personal; asimismo, el lider busca implicarse con cada uno de sus subordinados
para lo cual atiende sus necesidades de forma particular, y escuchando de forma activa sus
preocupaciones, facilitando la percepcién de un liderazgo operativo para la solucion de
problemas (Lopez et al., 2018).

Entre la satisfaccion de las necesidades de alto orden de los subordinados, el lider
transformacional se hace cargo del reconocimiento, el sentimiento de pertenencia y la
autorrealizacion; esto lo logra mediante la generacion de la conciencia de los subordinados con
relacion al logro de las metas colectivas y proporcionando la confianza suficiente para que los
subordinados asuman nuevas responsabilidades (Mittal, 2015 citado en Lopes et al., 2028. Esto
significa que la preocupacion del lider transformacional por el bienestar y futuro laboral de los
trabajadores con mayor compromiso por la organizacion, genera un mayor compromiso en el

cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion.



69

Recomendaciones

Con relacion al objetivo general, se recomienda que la direccion de la Escuela Militar
de Chorrillos establezca lineamientos sobre los estilos de liderazgo y su empleo pata la
elaboracion de los disefios curriculares, toda vez que es necesario que los cadetes tengan un
entendimiento sobre qué caracteristicas de los estilos de liderazgo se asemejan a los niveles de
comando, considerando que si bien el liderazgo transformacional es un estilo familiarizado con
el nivel estratégico, es necesario que esta capacidad sea desarrollada progresivamente por los
cadetes durante su carrera profesional. Asimismo, se recomienda que la Jefatura del Batallon
de cadetes, programe talleres sobre el liderazgo transformacional, para los oficiales que se
desempefian como instructores; asimismo, es necesaria la implementacion de talleres para los
cadetes, particularmente de cuarto afio, quienes son los que se encuentran mas préximos a
ejercer estos tipos de liderazgo en las unidades del Ejército.

En relacion al objetivo especifico N° 1 se recomienda que la Jefatura de Batallon
fomente estrategias de liderazgo personalizado, tales como tutorias individuales, sesiones de
orientacion yretroalimentacion periodica. Estas practicas permitiran fortalecer la dimension de
consideracion individualizada, mejorando la confianza entre superiores y subordinados y
favoreciendo el desarrollo personal de los cadetes. Establecer espacios institucionales seguros
para el didlogo y la gestion de conflictos, como mesas de trabajo entre cadetes y oficiales,
circulos de conversacion o comités internos. Esto contribuira a mejorar la dimension
“tolerancia al conflicto”, aun identificada como un punto débil dentro delclima organizacional.
En relacion al objetivo especifico N° 2 se recomienda que la Jefatura del Batallon de
cadetes aplique instrumentos de medicion periddica sobre clima organizacional y estilos de
liderazgo dentro de la Escuela Militar. Estas encuestas deben ser anonimas y sistematizadas, y
sus resultados deben ser usados paratomar decisiones estratégicas que promuevan una cultura
organizacional centrada en el bienestar y la excelencia.

En relacidn al objetivo especifico N° 3 se recomienda que la Jefatura del Bataalon de
cadetes desarrolle un plan formativo que capacite a los cadetes y oficiales en competencias
clave asociadas al liderazgo transformacional, tales como la capacidad de inspirar a sus
subordinados, generar entusiasmo por los objetivos institucionales, reconocer y potenciar las
fortalezas individuales, asi como promover la innovacion y la iniciativa. A través de estas
competencias, se busca fortalecer valores como la confianza mutua, el compromiso con la
mision institucional y el sentido de pertenencia a la comunidad militar.

Por otro lado, para fortalecer el clima organizacional de manera integral, es

indispensable establecer mecanismos formales de participacién, comunicacion horizontal y
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escucha activa, espacios para el didlogo, encuestas y reuniones periddicas, con la finalidad de
que los cadetes expresen sus ideas, fortaleciendo la transparencia, la cohesion interna y la
confianza. Este enfoque participativo fomenta una cultura organizacional abierta, resiliente y
orientada al logro de objetivos. En suma, la implementacion del liderazgo transformacional,
acompafiado de estrategias pedagdgicas y organizacionales coherentes, representa una via
efectiva para consolidar un clima organizacional sano, participativo y motivador en la Escuela

Militar de Chorrillos, en beneficio del desarrollo integral y profesional de sus cadetes.
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Titulo: Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos
“Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General S Tipo de investigacion
, - - . - Vision clara o
¢Que relacion existe entre el | Determinar la relacion que Hipotesis General * . Basica
liderazgo  transformacional | existe  entre liderazgo | Existe relacion entre Inspiracion * Carisma _
segln y el clima organizacional | transformacional segin y el | liderazgo * Modelado de comportamiento Nivel de investigacion
del batallon de cadetes de la | clima organizacional de los | transformacional y e Empoderamiento Descript_ivo-
escuela militar de chorrillos | cadetes de Infanteria de la | clima organizacional. —— correlacional
“CFB”, 2024? Escuela Militar de Chorrillos Variable 1 Influencia e Admiracion yrespeto
“CFB”, 2025. s - ; S | i i Disefio de
Problema Especifico 1 Hip6tesis Especifico 1 Liderazgo idealizada * Integridad y congruencia - estigacis
. —Speciico transformacional e Sacrificio personal Iinvestigacion
¢Qué relacion existe entre la | Objetivo Especifico 1 Existe relacion entre la - No experimental
inspiracion 'y el  clima | Determinar la relacion que inspiracion y el clima * Escuchaactiva transversal
organizacional en los cadetes | existe entre la inspiracion yel | organizacional. Consideracio o Adaptabilidad y flexibilidad
de Infanteria de la Escuela | clima Organizacional de los onsideracion e Desarrollo persona”zado Enfoque de

militar de Chorrillos “CFB”,
2025?

Problema Especifico 2

¢Qué relacién existe entre la
influencia idealizada y el clima
organizacional en los cadetes
de Infanteria de la Escuela
Militar de Chorrillos “CFB”,
2025?

Problema Especifico 3

¢Qué relacién existe entre la
consideracién individualizada
y el clima organizacional de los
cadetes de Infanteria de la

cadetes de Infanteria de la
Escuela Militar de Chorrillos
“CFB”, 2025.

Objetivo Especifico 2
Determinar la relacion que
existe entre la influencia
idealizada 'y el clima
organizacional de los cadetes
de Infanteria de la Escuela
Militar de Chorrillos “CFB”,
2025.

Objetivo Especifico 3
Determinar la relacion que
existe entre la consideracion
individualizada y el clima

Hipotesis Especifico 2

Existe relacion entre la
influencia idealizada y
el clima organizacional.
Hipdtesis Especifico 3

Existe relacién entre la
consideracion
individualizada vy el
clima organizacional.

individualizada

¢ Reconocimiento yrecompensa
individual

Variable 2
Clima
Organizacional

Responsabilidad
individual

e Cumple puntualmente cin sus
deberes y funciones asignadas.

e Contribuye al cumplimiento
de los objetivos grupales.

e Asume las consecuencias de
sus actos para  brindar
orientacién y asistencia.

Apoyo

o Disponibilidad del superior
inmediato para brindar
orientacién y asistencia

¢ Confianza para expresar
inquietudes o necesidades al
mando.

investigacion
Cuantitativo

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario

Poblacién

300 cadetes de
Infanteria de la EMCH
“CFB”

Muestra
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Escuela Militar de Chorrillos
“CFB”, 2025?

organizacional de los cadetes
de Infanteria de la Escuela
Militar de Chorrillos “CFB”,
2025.

¢ Colaboracion entre
compafieros para alcanzar
objetivos comunes.

Toleranciaal
conflicto

e Capacidad paramantener la
calma en situaciones tensas

e Manejoasertivo de
desacuerdos.

e Respeto hacia la opinién de
los demas.

176 cadetes de
Infanterfa de la EMCH
GGCFBS’

Métodos de Analisis
de Datos

Estadistica

Segun la prueba de
normalidad
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS "CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI"
CUESTIONARIO

Estimado sr. cadete, se le informa que este cuestionario forma parte de un trabajo de
investigacion. Sus respuestas se trataran de manera anonima y confidencial, garantizando que
no se utilizaran para ningan proposito distinto al de este estudio. VValoramos su colaboracion y
se le agradece de antemano por tomarse el tiempo para responder las preguntas que a
continuacion se presentan

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los cadetes de Infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel
Francisco Bolognesi”, 2025.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa que Ud. considera valida de acuerdo
al Item en los siguientes casilleros:

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO | TOTALMENTEDE
DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4 5
ITEM VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL VALORACION
Dimension I: Inspiracion 112{3]4|5
1. Presento una vision clara que inspira a mis subordinados a esforzarse por
alcanzarlo.
2. Soy capaz de generar entusiasmo y motivacion en mis subordinados en
momentos de desafio.
3. Muestro interés por el bienestar emocional y apoyo en el desarrollo
personal de mis subordinados.
4, Estimula la creatividad y fomento nuevas ideas en mis subordinados.
Dimension I1: Influencia idealizada
5. Actlio como un modelo a seguir, mostrando comportamientos que
inspiran a mis subordinados a imitarme.
6. Demuestro un fuerte compromiso con valores éticos y principios morales
en mi conducta.
7. Muestra comprension y empatia hacia las preocupaciones y necesidades
de mis subordinados.
8. Fomento un ambiente de confianza y apertura en el que mis subordinados
se sientan comodos compartiendo
Dimension I11: Consideracion individualizada
9. Me toma el tiempo para conocer y entender las necesidades individuales
de mis subordinados.
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10. Apoya y oriento de forma personalizada en las metas profesionales de mis
subordinados.

11. Reconozco y valoro las fortalezas y habilidades individuales de mis
subordinados.

12. Practico la escucha activa ytoma en cuenta las opiniones ypreocupaciones

de los miembros de mi equipo.

Instrumento 2:

ITEM VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL VALORACION
Dimension I: Responsabilidad individual 112{3]4|5

1. Establezco funciones claras que permitan el cumplimiento delobjetivo de
cada miembro del equipo.

2. Reconozco y valoro los esfuerzos de mis subordinados para asumir
responsabilidades adicionales.

3. Brindo apoyo a mis subordinados para enfrentar los desafios en sus
responsabilidades laborales.

4, Siento que tengo la libertad e independencia necesaria para tomar
decisiones dentro de mi equipo de trabajo.

Dimension 11: Apoyo

5. Tengo la capacidad para ofrecer apoyo a mis subordinados cuando sea
requerido.

6. Brindo retroalimentacion constructiva que ayude a mejorar las
responsabilidades de mi equipo de trabajo.

7. Brindo acceso de los recursos necesarios a mis subordinados para realizar
un trabajo de manera efectiva

8. Fomento un ambiente de colaboracion donde mis subordinados puedan
solicitar mi ayuda sin dudar.

Dimension I11: Tolerancia al conflicto

9 Genero un ambiente de confianza en el que mis subordinados pueda
expresar sus desacuerdos sin temor a represalias

10 Brindo apoyo a la resolucion constructiva de conflictos en los trabajos en
equipo.

11. Tomo en cuenta las preocupaciones de mis subordinados cuando surgen
desacuerdos en el trabajo de equipo.

12. Abordo los conflictos de manera abierta y honesta en el desarrollo de las

responsabilidades del trabajo de equipo.
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Anexo 3. Autorizacion para la recoleccion de datos

elensa

ST

e igliniste

“Afio de la recuperacién y consolidacion de la economia peruana”

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
“CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

AUTORIZACION PARA LA RECOLECCION DE DATOS

El Coronel Jefe del Departamento de Educacion Milifar de la Escuela Militar de
Chorrillos

“Coronel Francisco Bolognesi”, autoriza:

Que los Cadetes de 4to ano de Infanteria, ALEGRIA MALAFAYA Roosewelt Danfher
y ALARCON BENAVIDES Jorge Alexander, estdn autorizados para aplicar la
encuesta a la muestra/poblacion (Cadetes de la EMCH) para obtener informacion

para el desarrollo de la tesis titulada:

“Liderazgo transformacional y sus implicancias en el clima organizacional de los
Cadetes de Infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, Lima 2025”

Se otorga el presente documento a solicitud de los interesados.

Chorrillos, 01 de julio 2025

O - 2534020793~ 0 +
ALAN HARRY GARCIA QUISPE
Corenel infanleria

"Crl Franclsco Bolognesi”
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Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel
Francisco Bolognesi”, 2025.

0 Liderazgo Transformacional Clima organizacional
Inspiracion Influencia idealizada Consideracién Responsabilidad Apoyo Tolerancia al conflicto
individualizada individual

Encuesta 1 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 4
Encuesta 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3
Encuesta 3 3 5 3 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4
Encuesta 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3
Encuesta 5 4 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3
Encuesta 6 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Encuesta 7 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3
Encuesta 8 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4
Encuesta 9 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3
Encuesta 10 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4
Encuesta 11 3 2 4 3 3 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 2
Encuesta 12 3 5 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4
Encuesta 13 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3
Encuesta 14 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3
Encuesta 15 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4
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Anexo 5. Base de datos (origen de resultados )

Liderazgo transformacional y su implicancia en el clima organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos
“Coronel Francisco Bolognesi”, 2025.

0 Liderazgo transformacional Clima organizacional
Inspiracion Influencia Consideracion Responsabilidad Apoyo Tolerancia al conflicto
idealizadan individualizada individual
Encuesta 1 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 2 4 3 2 2 2 2 4 3 2 2
Encuesta 2 4 4 3 ) 4 4 5 5 3 4 5) 4 S 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
Encuesta 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3

Encuesta 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3

Encuesta 5 3 4 4 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
Encuesta 6 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3
Encuesta 7 4 4 3 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2
Encuesta 8 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
Encuesta 9 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3
Encuestal0 4 4 3 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2
Encuestall 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
Encuestal2 4 4 3 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4

Encuestal3d 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3



Encuesta 14

Encuesta 15

Encuesta 16

Encuesta 17

Encuesta 18

Encuesta 19

Encuesta 20

Encuesta 21

Encuesta 22

Encuesta 23

Encuesta 24

Encuesta 25

Encuesta26

Encuesta27

Encuesta 28

Encuesta29

Encuesta30
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Enuesta3l

Encuesta32

Ecuesta33

Encuesta34

Encuesta35

Encuesta36

Encuesta37

Encuesta38

Encuesta39

Encuesta40

Encuesta41

Encuesta4?2

Encuesta43

Encuestad4

Encuesta45

Encuesta46

Encuesta47
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Encuesta48

Encuesta49

Encuesta50

Encuesta51

Encuesta52

Encuesta53

Encuesta54

Encuesta 55

Encuesta 56

Encuesta 57

Encuesta58

Encuesta 59

Encuesta 60

Encuesta 61

Encuesta 62

Encuesta 63

Encuesta 64
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Encuesta 66

Encuesta 67

Encuesta 68

Encuesta 69

Encuesta 70

Encuesta 71

Encuesta 72

Encuesta 73

Encuesta 74

Encuesta 75

Encuesta 76

Encuesta77

Encuesta78

Encuesta 79

Encuesta80

Encuesta81
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Encuesta 83

Encuesta 84

Encuesta 85

Encuesta 86

Encuesta 87

Encuesta 88

Encuesta 89

Encuesta 90

Encuesta 91

Encuesta 92

Encuesta 93

Encuesta 94

Encuesta 95

Encuesta 96

Encuesta 97

Encuesta 98
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Encuesta 99

Encuesta 100

Encuesta 101

Encuesta 102

Encuesta 103

Encuestal04

Encuestal05

Encuesta 106

Encuestal07

Encuestal08

Encuestal09

Encuesta 110

Encuesta 111

Encuesta 112

Encuestall3

Encuesta 114

Encuesta 115
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Encuesta 116

Encuesta 117

Encuesta 118

Encuesta 119

Encuesta 120

Encuesta 121

Encuesta 122

Encuesta 123

Encuesta 124

Encuesta 125

Encuesta 126

Encuesta 127

Encuesta 128

Encuesta 129

Encuesta 130

Encuestal3l

Encuestal32
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Encuesta 133

Encuestal34

Encuestal35

Encuesta 136

Encuesta 137

Encuesta 138

Encuesta 139

Encuesta 140

Encuesta 141

Encuesta 142

Encuesta 143

Encuesta 144

Encuestal45

Encuestal46

Encuesta 147

Encuesta 148

Encuesta 149
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Encuesta 150

Encuesta 151

Encuesta 152

Encuesta 153

Encuesta 154

Encuesta 155

Encuesta 156

Encuesta 157

Encuesta 158

Encuesta 597

Encuesta 160

Encuesta 161

Encuesta 162

Encuestal63

Encuestal64

Encuesta 166

Encuesta 167
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Encuesta 169

Encuesta 170

Encuesta 171

Encuesta 172

Encuesta 173

Encuesta 174

Encuesta 175

Encuesta 176
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Anexo 6. Propuesta de mejora

a. Introduccion

El liderazgo, en los centros de formacion de cadetes, estd regida por la disciplina
como base principal y més valores que se le inculcan al cadete en toda su etapa de
formacion, asi como también después de su graduacion, esta ensefianza continua, siendo
encargados de esta funcion los oficiales superiores que estén a cargo estos egresados
oficiales. Los cadetes que ejercen funciones de mando asumen el rol de guias y modelos
a seguir para aquellos que se encuentran bajo su responsabilidad. Su liderazgo se
manifiesta a través del estilo que han desarrollado a lo largo de sus cinco afios de
formacion militar, el cual refleja los valores, principios y competencias adquiridos durante
dicho proceso. Los diferentes estilos de liderazgo no solo orientan la conducta de los
subordinados, sino que también influye en su desarrollo disciplinario, moral y profesional
dentro del entorno castrense.

b. Antecedente

Durante el trabajo desarrollado se tuvo en consideracion diferentes antecedentes que
permitieron que se pudiera realizar un analisis minucioso del problema en estudio. Estos
antecedentes permitieron que se pudieran realizar comparaciones con la problematica
existente en la Escuela Militar. Por ejemplo se tomo en consideracion antecedentes
internacionales, nacionales que con sus resultados obtenidos se pudo realizar un analisis
e interpretacion de los resultados obtenidos en el analisis descriptivo e inferencial de la
investigacion desarrollada.

Asi mismo, por ejemplo en Argentina, en las organizaciones el liderazgo es de gran
importancia, al ser un impulsor, que genera comunicacion e integracion, debiendo cumplir
con las diferentes habilidades que los guian en la toma de decisiones en el logro de los
objetivos planificados; estas caracteristicas, hacen a un individuo el lider, dejando en un
segundo plano, el permanente debate sobre si el lider nace o se hace; por lo tanto, no es
relevante el origen del lider, sino que este tenga la capacidad de guiar a la organizacion
de forma adecuada (Calderon, et al., 2024).

c. Aporte a la doctrina

El trabajo de investigacion desarrollado: Liderazgo transformacional y su
implicancia en el clima organizacional en los cadetes de infanteria de la Escuela Militar
de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2025, presentan los siguientes aportes

doctrinarios:
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Que el departamento académico de la Escuela Militar, en la malla curricular de
los cadetes se considere la incorporacién de una asignatura de liderazgo transformacional
dentro de la malla curricular de los cursos de Infanteria de la Escuela Militar de Chorrillos
“Coronel Francisco Bolognesi”. Dicha asignatura debera articular contenidos tedricos y
practicos orientados al desarrollo de competencias de liderazgo acordes a las exigencias
actuales del Ejército del Peru. La asignatura debera incluir temas como fundamentos del
liderazgo transformacional, liderazgo militar contemporaneo, ética y valores
institucionales, comunicacion efectiva, motivacion del personal y manejo del clima
organizacional. Asimismo, deberd complementarse con actividades practicas como
estudios de caso, simulaciones de mando, liderazgo en ejercicios téacticos y evaluaciones
formativas basadas en el desemperio.

Que la Jefatura del Batallon de Cadetes, tenga una comunicacion constante y
fluida con el personal de cadetes, para inspirar y motivar mediante la transmision de una
vision clara, el establecimiento de metas compartidas y el fortalecimiento del sentido de
pertenencia institucional. La inspiracion motivacional contribuye a elevar la moral,
mejorar la comunicacion y generar un ambiente de trabajo caracterizado por el
compromiso Y la cooperacion, impactando positivamente en el clima organizacional, el
liderazgo transformacional enfatiza la influencia idealizada, entendida como el liderazgo
basado en el ejemplo, la integridad y la ética profesional. A través de la propuesta, los
cadetes fortaleceran conductas alineadas con los valores del Ejército del Perd, lo cual
permitira generar confianza, respeto y credibilidad entre los miembros de la organizacion.
Estos elementos son fundamentales para consolidar un clima organizacional estable, justo
y orientado al cumplimiento de la mision.

Que la Jefatura del Batallon de cadetes, tenga charlas motivadoras e
inspiracionales con el personal de cadetes para reconocer las necesidades, habilidades y
potencialidades de cada integrante del equipo. El desarrollo de esta competencia permitira
a los cadetes brindar orientacion, apoyo y retroalimentacion oportuna, favoreciendo el
crecimiento personal y profesional del personal bajo su mando. Esta préactica fortalecera
las relaciones interpersonales y contribuira a un clima organizacional basado en el respeto
mutuo y la valoracién del recurso humano.

La implementacion de los aportes a la doctrina tendrd un impacto positivo en la
formacién integral de los cadetes de Infanteria, permitiendo que los futuros oficiales

ejerzan un liderazgo mas humano, eficaz y transformador. Asimismo, contribuira a
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mejorar el clima organizacional dentro de la Escuela Militar de Chorrillos, fortaleciendo

la cohesién institucional.
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Anexo 7. Validacion por juicio de expertos.

©

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CFB”
4TO ARO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

APELLIDOS Y INSTITUCION DONDE NOMBRE DEL AUTOR DEL
NOMBRES DEL LABORA EXPERTO INSTRUMENTO INSTRUMENTO
INFORMANTE-
EXPEBA0)
Mg. CARZ YBARRA Ejército del Pert Cuestionario (encuesta) |CAD IV INF ALEGRIA
JORGE IMALAFAYA ROOSEWELT
IDANFHER
ICAD IV INF ALARCON
ENAVIDES JORGE
o LEXANDER
THAULO D INVESTIGACION:
IDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS CADETES DE INFANTERIA DE LA ESCUELA MILITAR DE
CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”, 2025.

1. ASPECTOSDE EVALUACION

Indicadores de Criterios Cualitativos EFICIENT E [REGULAR UENA UY BUENA EXCELENTE
evaluacién del Cuantitativos 0-20 o n " 86 - SUB
instrumento 21E40 41-60 61-85 100 TOTAL
m Esta formulado con
1 hiin lenguajc apropiado. Yo 90
I Esta cxpresado en
2. Objetividad condutias 0 - 3 & 9 )
EEXA Esté adecuado al avancede
3. Actualizacién la cienciay Ia 7 0
tecnologia. s o]

4.Organizacion Em_olxmm' do en forma
Comprende aspect
cuantitativos 5‘ 2 ‘30
R, Es adecuado para medir
6. Intencionalidad i de interé SO ? )
- 2 Esta basado en aspectos
7. Consistencia +cos cicatifi 7 o 9 0
E Entre las variables
8. Coherencia 2 = FE
Elmq-:slones, indicadores ¢ Ro 7 /)

9. Metodologia. La estrategia respondoal 5' ) 7 @

5. Suficiencia

proposito de la

investigacion.

Las dimensiones .

10. Pertinencia consideradas permiten

evaluar la variable en su 3 = 9 9

conjunto.

TOTAL g
o0

TOTAL (en %)/ 10 305

II. PROMEDIO DE VALORACION:

II1. OPINION DE APLICACION
Valoracién cuantitativa: 90.5
Valoracién cualitativa: Excelente.
Opini6n de aplicabilidad: El instrumento es vilido y se puede aplicar.

LUGARY FECHA DNI FIRMA DEWPE}JO INFORMANTE N° DE TELEFONO
e

05821517~ % [ 528355 S5y

& 4

Scanned with
&8 CamScanner’,
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@

ESCUELA MILITAR DE (ﬁ:IIORRILDOS “CFB”
ANO
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

APELLIDOS Y INSTITUCION DONDE NOMBRE DEL AUTOR DEL
NOMBRES DEL LABORA EXPERTO INSTRUMENTO INSTRUMENTO
INFORMANTE-
EXPERTO
Mg. ZEA MELODIAS Ejército del Pert Cucstionario (encucsta) |CAD IV INF ALEGRIA
RODOLFO IMALAFAYA ROOSEWELT
IDANFHER
ICAD IV INF ALARCON
BENAVIDES JORGE
ALEXANDER
TITULO DE LA INVESTIGACION:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS CADETES DE INFANTERIA DE LA ESCUELA MILITAR DE
CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”, 2025.

I. ASPECTOS DE EVALUACION
Indicadores de Critgios Cualitativos FEFICIENT E [REGULAR [BUENA UY BUENA | EXCELENTE
evaluacién del uantitativos & R 7 SUB
instramento 0-20 21-40 41-60 61-85 86-100 TOTAL
. Esta formulado con
1. Claridad Ienguaje apropiado. q o) ? 7o)
iy Esta expresado en
2. Objetividad oakichas s, ? < 6 S’
ol Esté adecuado al avancede
3. Actualizacién Ja cienciay la
tecnologia. d] (o) 60

4.Organizacion Esta organizado en forma

i 28 ['9e

5. Suficiencia Comprende aspectos

6. Intencionalidad | Es adecuado para medir
T Jos aspectos de interés 7 g 95
2 & Esta basado en aspectos
7. Consistencia o Gicntifcas. ? & 9 P
8. Coherencia Entre las variables,
fl:n;:\slm, indicadores e 9 J‘ 7 S
La estrategia responde al S
9. Metodologia. 2
propésitode la
investigacion. ‘} o 90
Las dimensiones
10. Pertinencia ideradas permi
evaluar la variable en su 0/ S 9 'f
conjunto.
TOTAL q z S
TOTAL (en %)/ 10 92.5

II. PROMEDIO DE VALORACION: 92.5

111. OPINION DE APLICACION
Valoracién cuantitativa: 90.5
Valoraci6n cualitativa: Excelente.
Opini6n de aplicabilidad: El instrumento es vilido y se puede aplicar.

LUGARY FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE N° DE TELEFONO
2938 %830 9963 92212
——

i Scanned with
i & CamScanner
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9

ESCUELA MILITAR DE gllORRlLLOS “CFB™

4TO ANO
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS
APELLIDOS Y INSTITUCION DONDE NOMBRE DEL AUTOR DEL
NOMBRES DEL LABORA EXPERTO INSTRUMENTO INSTRUMENTO
INFORMANTE-
EXPERTO
Mg. FLORIAN AYLLON Ejército del Perti Cucstionario (encuesta) |CAD IV INF ALEGRIA
LORENZO IMALAFAYA ROOSEWELT
IDANFHER
ICAD IV INF ALARCON
ENAVIDES JORGE
LEXANDER
TITULO DE LA INVESTIGACION:
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS CADETES DE INFANTERIA DE LA ESCUELA MILITAR DE
CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”, 2025.

1. ASPECTOSDE EVALUACION

Indicadoresde | Criterios Cualitativos [DEFICIENT E [REGULAR [BUENA MUY BUENA EXCELENTE
evaluacién del Cuantitativos 0-20 21-40 41-60 61 -85 86- 100 SUB

instrumento TOTAL
1. Claridad Esta formulado con
L lenguaje apropiado. 5\ J 6/
2. Obietivi Esta expresado en
Objetividad o 9/ 5 /
3. Acmiicin’ || ces sdectado st mocde
a cienciay la s / s ,
tecnologia.

4.0Organizacion Esta organizado en forma

Logica a) 9

5. Suficiencia Comprende aspectos
e s/ 15/
RS Es adecuad medi
- Iosaspectos;:“imzr&“ 6 / s /
2 2 Esta basado
7. Consistencia ” cicn;;i :;PW!DS S / 3 /
8. Coherencia Entre Las variablcs,
sy iones, indicadores ¢ 3~ } $ /
9. Metodologia. "““;‘:ﬁ":lmﬂ
o 7|9
—— 1 Lasqimensiom:
. Pertin ideradas permil
o :;llsuar lavmgre"::nsu 8/ ‘? ’
conjunto.
TOTAL 9 / o
TOTAL (en %) / 10 5/, 0o

1. PROMEDIO DE VALORACION:

I11. OPINION DE APLICACION
Valoracién cuantitativa: 90.5
Valoracién cualitativa: Excelente.
Opinién de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.

LUGARY FECHA DNI FIRMA D;k EXPERTO INFORMANTE N° DE TELEFONO
7.9

L 432947 1 F9éC 4997y

Scanned with
i & CamScanner
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Anexo 8. Dictamen final revisor (DINVEST)

CA DE

el L p,
33 %

& %

o
!

Comando Escuela Militar
de Educacion y de Chorrillos
Doctrina del Ejército “CFB”

Ministerio de | Ejército

PERU Defensa del Peru

“Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS CRL. FRANCISCO BOLOGNESI

DICTAMEN FINAL

VISTA LATESIS:

“Aprendizaje por competencias y la formacion profesional de los cadetes de
material de guerra de la Escuela Militar de Chorrillos “CFB”, Lima 2025,

Presentada por los (las) graduados (das):

Alarcon Benavides Jorge Alexander
Alegria Malafaya Roosewelt Danfher

CONSIDERANDO:

Que ha sido elaborada conforme a lo dispuesto por el articulo 41. ° del
Reglamento del Sistema de Investigacion de la EMCH “CFB” 2022 — 2026, y levantadas
las observaciones prescritas durante el proceso del analisis y revision de la referida
tesis, los suscritos:

Dr. César Duran Fretell : Revisor Temético
Dra. Patricia Maribel Yllescas Rodriguez : Revisor Metodoldgico

Dictaminamos que, la tesis en referencia, esta expedita para ser sustentada, el
dia, hora, lugar y ante el jurado que determine la Resolucién Directoral de la Escuela
Militar de Chorrillos “CFB” para cuyo efecto, firmamos el presente dictamen.

Lima, 01 de diciembre de 2025

A

Dr. César Duran Fretell Dra. Patricia Yllescas R/
Revisor Tematico Revisor Metodolégico
DNI: 009939548 DNI:07266567
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Anexo 9. Acta de sustentacion (DINVEST)

2

—_—

“Afio de ka recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
“CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI"

h i g
ION DE TESIS DE (o) ION CXXXII

En el dgisiiio de Chorillos de la ciudud de Lima, siendo las iﬂ:&ﬂoros del
dia.<%2.. de diciembre de 2025, se dio inicio a la sustentacion de la Tesis fitulada:

....................................................................................................

WRe.  INTANTERA 96 LA SSEto, WD E . o Cimuulo?

....................................................................................................

: S — o 7 e S RRET S
Presentada por:
BACH. ..RALEGRIA... . MALAEAYA.. 036 WELT. OANFHE
BACH. .8 LARLOA... . BENAVINES TORGS. ALEKAVDER

Ante el Jurado de Sustentacion de Tesis nombrado por la Escuela Militar de
Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi" y conformado por:

Presidente: .....LAL. S ...CrOM2ALES..... Ca /UE.'\IM ............
Secretario......... PATCLALO.. B UFRCAS. (Ro0iciAs2.
Vocal .. BBSE.. DAUILA.... ESHENARALA......
Concluida la sustentacion, los miembros del Jurado dictaminaron:
e i

APROBADA POR EXCELENCIA ( ); APROBADA POR UNANIMIDAD ( ):
APROBADA POR MAYORIA K): OBSERVADA ( ): DESAPROBADA | )

DNYOF26 656
SECRETARIO

@émm

i Scanned with
i &8 CamScanner’;
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Anexo 10. Otros
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