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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la cultura
organizacional y la toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, en
Tacna, 2025. El estudio surge de la necesidad de fortalecer los procesos de mando, liderazgo
y eficiencia operativa, considerando que la cultura organizacional influye directamente en el
comportamiento, la comunicacion y el desempefio del personal militar. La investigacion utilizo
un enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional y disefioc no experimental
transeccional. La poblacion estuvo conformada por el personal militar de la gran unidad, y la
muestra se selecciond mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se aplicaron
dos cuestionarios tipo Likert que evaluaron dimensiones de cultura organizacional y de toma
de decisiones; su confiabilidad fue validada mediante el alfa de Cronbach. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva, alta y significativa entre la cultura organizacional y la
toma de decisiones, confirmando que los valores, normas, liderazgo, comunicacion y clima
organizacional influyen en la adopcion de decisiones operativas y administrativas. Asimismo,
se hallaron relaciones significativas entre la cultura organizacional y los estilos de decision,
el proceso racional, la participacién y jerarquia y la eficacia decisional. Estos hallazgos
demuestran que una cultura institucional fortalecida promueve decisiones mas analiticas,

oportunas, participativas y efectivas.

Palabras clave. cultura organizacional, toma de decisiones, liderazgo militar.



ABSTRACT

This research aimed to analyze the relationship between organizational culture and
decision-making within the Sixth Armored Brigade of the Peruvian Army, in Tacna, 2025. The
study arises from the need to strengthen command processes, leadership, and operational
efficiency, considering that organizational culture directly influences military personnel’s
behavior, communication, and performance. A quantitative approach was employed, using a
basic, correlational, non-experimental and cross-sectional design. The population consisted
of military personnel from the large unit, and the sample was selected through non-
probabilistic convenience sampling. Two Likert-type questionnaires were applied to evaluate
dimensions of organizational culture and decision-making; their reliability was validated using
Cronbach’s alpha. The results showed a positive, strang, and significant correlation between
organizational culture and decision-making, confirming that values, norms, leadership,
communication, and organizational climate influence the adoption of operational and
administrative decisions. Likewise, significant relationships were found between
organizational culture and decision-making styles, rational processes, participation and
hierarchy, and decision-making effectiveness. These findings demonstrate that a
strengthened institutional culture promotes more analytical, timely, participatory, and effective
decisions.

Keywords. organizational culture, decision-making, military leadership.
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INTRODUCCION

La toma de decisiones constituye un proceso esencial dentro de las organizaciones
militares, pues influye directamente en la eficacia del mando, €n la conduccion de operaciones
y en el uso eficiente de los recursos en escenarios de alta exigencia tactica y estratégica. En
este sentido, la cultura organizacional cumple un papel determinante, ya que orienta el
comportamiento del personal, fortalece la cohesion institucional y guia la manera en que los

lideres interpretan situaciones, analizan alternativas y eligen cursos de accion.

En América Latina, las fuerzas armadas de varios paises estan cambiando la manera
de trabajar. Las fuerzas armadas quieren tener métodos mas flexibles. Las fuerzas armadas
buscan que las personas participen mas y aprendan todo el tiempo. La region tiene problemas
de seguridad. La situacion social y la situacion politica son dificiles. La regiéon necesita
instituciones claras y que funcionen bien. Por eso, se puede ver que la cultura organizacional
influye de forma directa en la calidad de las decisiones y en la respuesta de las unidades
militares.

En el Peru, estas demandas resaltan mas por los cambios que pasa el Ejército del
Peru. El Ejército del Peru quiere fortalecer el liderazgo, la union y el respeto a los valores
militares. Todavia hay diferencias en la comunicacioén interna, en la participacion del personal
y en la creacion de una cultura igual en todas las unidades. En este caso, es util ver como la
cultura organizacional afecta la toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada, una unidad
estratégica que esta en la regién Tacna.

El problema es que las decisiones pueden depender de la cultura. El tipo de liderazgo
afecta las decisiones. La estructura jerarquica también influye. El ambiente laboral tiene un
impacto. La forma de comunicarse en la organizacién cambia las decisiones. Los valores de
la organizacion que tienen las personas también juegan un papel en el proceso de decidir.

Esto es importante en un ambiente militar porque las decisiones deben tomarse a tiempo. Las
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decisiones tienen que estar bien pensadas y también deben seguir la doctrina. La
investigacion empieza con la idea de que la cultura organizacional y la toma de decisiones
tienen una relacién en la Sexta Brigada Blindada en el afio 2025.

La investigacion usa un enfoque cuantitativo. El estudio busca explorar las relaciones
entre las variables a nivel correlacional. El trabajo se organiza con un disefo transversal y no
experimental. Para recopilar datos, se utilizaron dos cuestionarios de escala Likert,
previamente validados y verificados por su confiabilidad, que fueron administrados a militares
de diversa jerarquia. La muestra tuvo 495 personas. Para ver los datos, se usaron técnicas
estadisticas descriptivas y también técnicas estadisticas inferenciales. Se utilizo el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman para observar cdmo se relacionan las variables del estudio.
Esto ayudd a entender los patrones y las asociaciones en la poblacion que se analizo.

El Capitulo | presenta la realidad problematica que da origen al estudio y explica cémo
ciertos factores culturales influyen en la toma de decisiones dentro de la Sexta Brigada
Blindada. Ademas, formula el problema central de investigacion y desarrolla los antecedentes
mas relevantes, junto con la justificacion y los objetivos que orientan el trabajo. Este capitulo
explica por qué el tema es importante y dice por qué el tema importa en el contexto militar de
hoy.

En el Capitulo Il se muestra el marco teérico que sirve como base para la
investigacion. En este apartado se hablan de los conceptos, modelos y teorias sobre la cultura
organizacional y sobre los procesos de toma de decisiones. Mira cédmo estos enfoques
aparecen en las instituciones militares. Explica qué hace la cultura en el liderazgo de la
institucion, en la union de los grupos y en el comportamiento dentro de la organizacion. Este
capitulo ayuda a entender los resultados del estudio.

En el Capitulo lll se cuenta como se hizo la investigacion. En este capitulo se habla
del enfoque cuantitativo, el tipo de estudio y el disefio que se usd. También se muestra la
poblacion y la muestra elegida. También menciona los instrumentos que se usaron, el proceso

para recoger los datos y los métodos que se usaron para analizar la informaciéon usando
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estadistica descriptiva y estadistica inferencial. Este capitulo muestra de forma clara el
proceso que se siguid y asegura que los resultados que se obtuvieron son validos.

El Capitulo IV muestra los resultados del estudio de manera clara y ordenada. El
capitulo presenta los niveles de la cultura organizacional y la toma de decisiones. También
ensefia las relaciones que se encontraron entre las diferentes partes de estas variables.
También explica los resultados y cdmo se relacionan con las hipétesis. Esto ayuda a entender
coémo los factores culturales aparecen en la unidad militar y de qué forma afectan las
decisiones que se toman ahi.

El Capitulo V presenta la discusion. El Capitulo V une los resultados con la teoria que
se revisd y con estudios anteriores en otros contextos parecidos. También muestra las
conclusiones donde se resumen los aportes principales del estudio. Ahi se resalta la relacion
entre la cultura organizacional y la toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada. Este
capitulo ayuda a entender mejor el tema que se estudia.

Se incorporan las recomendaciones orientadas a fortalecer la cultura institucional a
través de acciones concretas que mejoren la comunicacién interna, consoliden practicas de
liderazgo coherentes con los valores militares y promuevan procesos decisionales mas
participativos y eficaces. Estas propuestas ayudan al desarrollo de la Sexta Brigada Blindada

y promueven un mejor ambiente en la institucion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Tomar decisiones en las organizaciones militares es importante para cumplir la misién.
Las decisiones ayudan a coordinar el trabajo y a mantener unido al personal. Las decisiones
permiten que los equipos respondan mejor cuando cambian las situaciones. En la Sexta
Brigada Blindada del Ejército del Peru, las decisiones que toman los distintos mandos no solo
afectan las operaciones en ese momento. Estas decisiones también influyen en el ambiente
dentro de la unidad, en la disciplina de los soldados y en la confianza que el personal tiene
en sus lideres.

Diversos autores coinciden en que la manera en que se toman decisiones no responde
Unicamente a criterios técnicos o normativos, sino que se encuentra condicionada por la
cultura organizacional construida a lo largo del tiempo. En ese sentido, Schein y Schein (2017)
mencionan que la cultura organizacional corresponde a “un patrén de supuestos basicos
compartidos que el grupo aprendié al resolver sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna” (p. 6), lo que explica por qué influye directamente en la forma en que los
miembros interpretan situaciones y actuan frente a ellas. Robbins y Judge (2019) dicen que
la cultura organizacional muestra los comportamientos que la gente acepta y da estabilidad
al sistema social (p. 551). Esto ayuda en las organizaciones cuando hay mucha presion y
cuando aparece la incertidumbre.

En el mundo militar en otros paises, las personas saben que una buena cultura
organizacional ayuda a bajar los errores, aumentar la disciplina y mejorar la forma en que las
unidades responden. La OTAN dice que una cultura institucional clara ayuda a tomar mejores
decisiones y baja los riesgos operativos cuando hay situaciones complicadas (OTAN, 2020,
p. 18). De manera similar, el Ejército de los Estados Unidos subraya que “los valores
compartidos y el liderazgo influyen directamente en la calidad y oportunidad de las decisiones

militares” (U.S. Army, 2021, p. 3), tanto en el ambito operativo como administrativo.



En América Latina, algunos estudios dicen que las estructuras jerarquicas

tradicionales pueden limitar la participacion de las personas, el intercambio de informacién y
la calidad del analisis antes de tomar una decision si no tienen una cultura organizacional

unida. Mora (2023) dice que la rigidez jerarquica puede afectar la calidad del mando cuando
no hay una cultura de comunicacién y confianza (p. 42). En la misma linea, Guzman et al.
(2022) senalan que “los procesos de transformacion militar requieren cambios culturales que
respalden el liderazgo adaptativo y el aprendizaje organizacional” (p. 67), advirtiendo que las
reformas estructurales aisladas tienden a perder sostenibilidad.

En el Peru, el Ejército Peruano viene impulsando un proceso de transformacion
institucional orientado a modernizar su gestién, fortalecer el liderazgo y consolidar la disciplina
y compromiso. El Plan de Transformacion Institucional del Ejército del Perti 2030 establece
que “las decisiones deben sustentarse en analisis, liderazgo ético y comunicacién efectiva,
alineados con los valores institucionales” (Ministerio de Defensa, 2023, p. 21). No obstante,
investigaciones recientes evidencian que aun subsisten brechas relacionadas con la
heterogeneidad de estilos de mando, la comunicacién interna y la participacion del personal
en los procesos decisionales. Al respecto, Tapia (2023) afirma que “la cultura organizacional
militar condiciona directamente la forma en que los mandos interpretan la realidad y ejercen
el liderazgo” (p. 31), mientras que Flores (2021) sefala que “una cultura poco cohesionada
afecta el desempefio y la eficacia del personal en instituciones jerarquicas” (p. 58).

Esta realidad también se manifiesta en la Sexta Brigada Blindada, unidad estratégica
encargada de la defensa territorial del sur del pais. En dicha unidad se observan diferencias
en la manera en que el personal interioriza y practica los valores institucionales, lo que se
refleja en formas diversas de coordinacién, comunicacion y conduccién del personal. Estas
diferencias influyen en la manera en que se analiza la informacion, se transmiten las 6rdenes
y se adoptan decisiones en los distintos niveles del mando, generando, en algunos casos,
percepciones de inconsistencia o falta de claridad en los criterios que orientan la accion.

Entre las principales causas de esta situacion se identifican la coexistencia de

interpretaciones distintas sobre el ejercicio del liderazgo, una comunicacién que no siempre



fluye con la oportunidad requerida y estilos de coordinacion que varian segun el area o nivel
jerarquico. Aunque el personal comparte valores fundamentales, su aplicacion practica no
siempre es homogénea, lo que puede afectar el trabajo en equipo, el clima organizacional y
la confianza interna. Robbins y Coulter (2018) advierten que “cuando los valores no se
traducen de manera coherente en la practica cotidiana, las decisiones pierden consistencia y
legitimidad” (p. 284).

Cuando estas situaciones no son atendidas de manera adecuada, las decisiones
tienden a adoptarse de forma mas reactiva que analitica, se reduce la participacion del
personal en etapas clave del proceso decisional y se incrementa el riesgo de interpretaciones
ambiguas durante la ejecucién. Chiavenato (2017) sefala que “las decisiones deficientes
suelen ser el resultado de fallas en la comunicacion, el liderazgo y la cultura organizacional’
(p. 167), lo que refuerza la necesidad de analizar estos factores de manera integrada.

En este escenario, resulta necesario analizar cémo la cultura organizacional se
relaciona con la toma de decisiones dentro de la Sexta Brigada Blindada. Comprender esta
relacion permitira identificar aquellos factores culturales que fortalecen el ejercicio del mando
y aquellos que podrian estar limitando la calidad del proceso decisional. Asimismo, el estudio
se vincula con la orientacion del Objetivo de Desarrollo Sostenible 16, que promueve
instituciones eficaces, responsables y confiables, aportando al fortalecimiento institucional del

Ejército del Peru.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional y la toma de decisiones en la Sexta

Brigada Blindada del Ejército del Pera en Tacna, 20257

1.2.2 Problemas Especificos

¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y los estilos de toma de decisiones
en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 20257

&, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el proceso racional en la toma
de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 20257

¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional y los niveles de participacion y
jerarquia en el proceso de toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru, Tacna, 20257

¢ Cual es la relacion entre la cultura organizacional y la eficacia en las decisiones del

personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 20257

1.3  Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Analizar la relacion entre la cultura organizacional y la toma de decisiones en la Sexta
Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025.

1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los esfilos de toma de
decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pera en Tacna, 2025.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el proceso racional en la toma
de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pera, Tacna, 2025.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los niveles de participacion y
jerarguia en el proceso de toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del

Ejército del Peru, Tacna, 2025.



Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la eficacia en las decisiones
del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025.

1.4  Justificacién de la investigacion

Este estudio se justifica desde una perspectiva tedrica, metodoldgica y practica, al
abordar un tema relevante para el fortalecimiento institucional del Ejército del Peru en el
marco de su proceso de transformacion.

Desde el punto de vista tedrico, el estudio aporta a la comprensién de la cultura
organizacional como un factor que orienta el comportamiento y las decisiones dentro de
instituciones militares, reforzando lo sefialado por Schein y Schein (2017), quienes indican
que la cultura “guia la forma correcta de percibir, pensar y actuar frente a los problemas”
(p. 7).

Si uno mira el tema de manera metodolégica, usar un enfoque cuantitativo junto con
un disefio correlacional permite analizar de forma clara las relaciones entre las variables. Esto
ayuda a entender el tema y da datos claros que otras personas pueden usar para hacer
estudios parecidos. Asi, la investigacién es mas precisa y confiable.

En la practica, los resultados muestran que algunos puntos de la cultura en la
institucion afectan la calidad de las decisiones. Esto dara informacién util que se puede usar
para mejorar el liderazgo, la comunicacion en la institucion y la manera en que el personal
hace el trabajo en equipo. Todo esto esta en linea con las metas y los objetivos del Plan de
Transformacion Institucional del Ejército del Peru.

1.5 Viabilidad de la Investigacion

El estudio resultd viable desde el punto de vista técnico, metodoldgico y operativo,
debido a que el investigador cuenta con acceso directo a la Sexta Brigada Blindada, lo que
facilité la aplicaciéon de los instrumentos de recoleccion de datos. Asimismo, se dispuso de
los recursos tecnoldgicos necesarios para el procesamiento y analisis de la informacion,
permitiendo desarrollar el estudio dentro de los plazos establecidos y sin requerir

financiamiento externo.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Antecedentes Nacionales

Ledn (2019), enlatesistitulada “Importancia de la cultura organizacional como factor
determinante en la eficacia del personal militar en el Ejército del Perd”, presentada en la
Universidad Nacional Federico Villarreal. El estudio quiso saber si hay una relacion entre la
cultura organizacional y la eficacia del personal militar. Se aplicé un enfoque cuantitativo de
tipo correlacional, con una muestra de 120 suboficiales y oficiales. Se empled una encuesta
tipo Likert basada en el modelo de Denison para medir la cultura institucional. Los resultados
revelaron una correlacion positiva significativa entre los valores compartidos, la
comunicacion interna y la eficacia laboral. Se concluyé que fortalecer la cultura organizacional
mejora el rendimiento y el compromiso institucional del personal del Ejército.

Tapia (2023), en el articulo cientifico titulado “La cultura organizacional como factor
de transformacion en el Ejército del Peru”, publicado en la Revista Seguridad y Poder
Terrestre del Centro de Estudios Estratégicos del Ejército del Peru. El propdsito fue analizar
el papel de la cultura organizacional en el proceso de modernizacion institucional del Ejército.
Se utilizé un enfoque cualitativo mediante revisiéon documental y analisis de contenido. Los
hallazgos demostraron que la cultura constituye un eje transversal del liderazgo, la disciplina
y la ética militar, y que su transformacion es indispensable para consolidar una fuerza
moderna y eficiente. Se concluyé que la cultura organizacional debe alinearse con los
objetivos estratégicos y el desarrollo de la fuerza del futuro.

Flores (2021) analizd la relacion existente entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal civil que labora en dicha dependencia. Para ello, el autor
utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, trabajando con una muestra de

80 trabajadores civiles. La recoleccion de datos se realizé mediante un cuestionario validado



con escala Likert de cinco niveles. Los resultados evidenciaron una relacion significativa
entre ambas variables, lo que permitid identificar que el liderazgo participativo y una
comunicacion interna efectiva influyen positivamente en el compromiso y la eficiencia del
personal. El estudio concluyd que una cultura organizacional sélida favorece un mejor clima
laboral y un mayor nivel de productividad institucional.

Quispe (2022), en la tesis titulada “Estilos de liderazgo y toma de decisiones en
oficiales de la Tercera Divisiéon de Ejército del Pert”, presentada en la Escuela Superior de
Guerra del Ejército del Peru. EI objetivo fue identificar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el proceso de toma de decisiones en mandos operativos. Se aplicd un enfoque
mixto con disefo explicativo secuencial, combinando encuestas y entrevistas a 25 oficiales.
Los resultados mostraron que los estilos de liderazgo transformacional vy participativo se
asocian con decisiones mas efectivas, rapidas y consensuadas, mientras que los estilos
autoritarios generan menor cohesién y compromiso. Se concluyé que la calidad de las
decisiones depende directamente del estilo de liderazgo promovido dentro de la cultura
militar.

Ramos (2020), en la tesis titulada “La cultura organizacional y la gestién del talento
humano en el Comando Logistico del Ejército del Peru”, presentada en la Universidad Ricardo
Palma. El objetivo fue analizar cémo la cultura organizacional influye en la gestion del talento
humano dentro del Comando Logistico. Se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, aplicando encuestas a 95 miembros del personal militar y civil. La técnica
principal fue la encuesta estructurada basada en el modelo de Denison. Los resultados
indicaron que los valores compartidos, la comunicacion interna y el liderazgo ético se
correlacionan directamente con la satisfaccion y el compromiso laboral. Se concluyé que
una cultura organizacional sélida es determinante para fortalecer la gestion del talento y
consolidar el desempenio institucional en el Ejército del Peru.

2.1.2 Antecedentes Internacionales
Mora (2023), en el articulo titulado “Cultura organizacional y gerencia militar en las

Fuerzas Militares de Colombia”, publicado en ResearchGate. EIl objetivo fue analizar la



influencia de la cultura organizacional en los procesos de gestion y liderazgo militar en
Colombia. Se aplicé un enfoque cualitativo con disefio descriptivo, mediante entrevistas a
oficiales superiores y analisis documental. Los resultados mostraron que las estructuras
jerarquicas rigidas y la comunicacion vertical dificultan la innovacion y la toma de decisiones
participativa. Se concluyd que fortalecer una cultura basada en la confianza, la comunicacion
y el aprendizaje organizacional mejora la eficacia gerencial y el liderazgo militar.

Gusman et al. (2022), en el informe titulado “Perspectivas para la transformacion
militar desde la cultura organizacional”, elaborado para la Escuela Superior de Guerra de
Brasil. El propdsito del estudio fue identificar los elementos culturales que inciden en los
procesos de transformacion de las fuerzas armadas brasilefias. Se utilizé un enfoque
cualitativo con analisis de contenido de documentos institucionales y entrevistas a expertos
en doctrina militar. Los resultados evidenciaron que la transformacion militar requiere
integrar la cultura organizacional con la gestidon estratégica y el liderazgo adaptativo. Se
concluy6 que el cambio cultural debe acompanar toda reforma estructural para garantizar su
sostenibilidad en el tiempo.

Vera (2021), en el articulo “Cambiar la cultura organizacional en instituciones
militares”, publicado por Army University Press en su edicion en espafnol. El objetivo fue
examinar los desafios que enfrentan las instituciones militares al intentar modificar su cultura
organizacional. Se desarrolld6 mediante un enfoque cualitativo de revision tedrica y analisis
comparativo de casos de fuerzas armadas de Estados Unidos, Canada y Espafia. Los
resultados mostraron que el cambio cultural requiere liderazgo comprometido, comunicacion
efectiva y consistencia doctrinaria. La conclusion fue que el liderazgo debe actuar como
catalizador del cambio cultural para fortalecer la resiliencia y la adaptabilidad institucional.

Martinez y Lépez (2020), en la tesis titulada “Cultura organizacional y liderazgo
transformacional en las Fuerzas Armadas de México”, presentada en la Universidad del
Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos. El objetivo fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el liderazgo transformacional en unidades operativas. Se aplicé un enfoque

cuantitativo de tipo correlacional con una muestra de 100 oficiales. Los resultados indicaron



una correlacion positiva significativa (r = 0.68) entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional basada en la innovacion, el compromiso y la comunicacion. Se concluyd que
el fortalecimiento de una cultura participativa promueve un liderazgo mas efectivo y una toma
de decisiones mas asertiva.

Ortega (2018), en la tesis titulada “La cultura organizacional y su influencia en la
gestion institucional de la Escuela Militar Eloy Alfaro de Quito”, presentada en la Universidad
Central del Ecuador. El objetivo fue determinar cémo la cultura organizacional influye en la
gestion académica y administrativa de la institucion militar. Se utilizé un enfoque cuantitativo
con disefio correlacional y una muestra de 85 docentes y oficiales instructores. La técnica
principal fue la encuesta estructurada basada en el modelo de Cameron y Quinn. Los
resultados revelaron que una cultura jerarquica rigida limita la innovacion pedagogica y la
comunicacion interna. Se concluy6 que promover una cultura de clan y adhocratica mejora el
desempefio institucional y la calidad del liderazgo.

2.2 Bases Teodricas
2.2.1 Base Tedrica que Sustenta la Investigacion

La presente investigacion se apoya en los fundamentos del comportamiento
organizacional, la administracion y la gestién estratégica, disciplinas que permiten
comprender como los valores, las estructuras y los procesos decisionales influyen en el
desempefnio institucional. En las organizaciones de hoy, también en las militares, la cultura, el
liderazgo y la forma de tomar decisiones se mezclan y ayudan a definir qué tan bien la
organizacion se adapta y logra cumplir la misiéon. Robbins y Judge (2019) dicen que la cultura
organizacional y el liderazgo guian la forma en que el personal se comporta. Esto afecta la
cooperacion, la disciplina y el cumplimiento de los objetivos. Este enfoque muestra que la
cultura no esta aparte. La cultura es parte del trabajo de todos los dias y esta en las decisiones
gue se toman cada dia.

Lo que dicen Robbins y Judge se conecta con lo que dice Chiavenato (2017).
Chiavenato explica que toda organizacién tiene algunos principios que definen su identidad y

ayudan a la organizacion a enfrentar los problemas del entorno. Robbins y Judge hablan del
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comportamiento de las personas en la institucién. Chiavenato dice que estos principios
ayudan a tener acciones coherentes y ordenadas, incluso en los momentos complicados.
Esta coincidencia es muy importante para el Ejército del Peru (EP). La doctrina, la disciplina
y la jerarquia son bases que ayudan a mantener la union y el sentido de pertenencia. La
cultura organizacional no son solo reglas que todos ven. La cultura tiene que ver con lo que
la gente cree, lo que piensa y la manera en que hace las cosas. Esto afecta la comunicacion,
el liderazgo y como se toman las decisiones.

El PTI-EP 2030 suma un aporte importante a estas ideas porque reconoce que el
fortalecimiento cultural y la mejora de las competencias para tomar decisiones son claves en
la modernizacion militar. La propuesta doctrinaria contenida en este plan coincide con los
planteamientos de Robbins, Judge y Chiavenato al afirmar que la conducta organizacional
esta profundamente influida por la cultura y que esta, a su vez, condiciona la forma en que se
lidera y se decide. EI PTI-EP 2030 quiere que las personas tengan un liderazgo ético y que
todos participen. El PTI-EP 2030 pone atencién en lograr buenos resultados y en seguir los
valores de la institucion. Entre esos valores estan el honor, la disciplina y la lealtad. Esos
valores son parte de lo que identifica al soldado peruano. La doctrina militar peruana dice que
la cultura une a las personas y también ayuda a tomar buenas decisiones. La cultura hace
que las personas sean responsables dentro de la institucion.

Si juntamos estas ideas, la investigacién dice que la cultura organizacional cambia la
forma en que las personas actian en grupo y, con el liderazgo, influye en como las personas
analizan las situaciones y toman decisiones. Las personas toman decisiones usando la razén
y la ética. Los valores de la institucion guian cada accion. Las acciones van de acuerdo con
los objetivos del EP. Cuando la cultura organizacional se entiende bien con el proceso de
toma de decisiones, la institucion logra trabajar en equipo. La institucién responde mas rapido
y hace las tareas operativas y administrativas de manera clara. La solidez cultural hace que
el EP cumpla su misiéon de forma mas facil. La unién del grupo es clave. Un enfoque claro

ayuda mucho también.
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2.2.2 Base Tedrica de la Variable 1

La cultura organizacional es el grupo de valores, creencias y maneras de actuar que
guian como se comporta la gente dentro de una institucion. En el ambito militar, se expresa
en la disciplina, la jerarquia, la cohesién y el compromiso con la mision. Schein y Schein
(2017) sefialan que la cultura es un patrén de supuestos compartidos que guia la forma de
percibir y actuar. Robbins y Judge (2019) complementan que la cultura define identidad y
orienta el comportamiento. En el Ejército del Peru, este marco cultural sostiene el liderazgo,
fortalece el espiritu de cuerpo y asegura decisiones coherentes con la mision institucional.

Teoria de los Tres Niveles de Cultura

El enfoque de Schein y Schein (2017) parte de la idea de que la cultura organizacional
se construye y transmite a partir de aprendizajes compartidos. Su teoria describe tres niveles
que permiten entender tanto lo visible como lo profundo de la vida institucional. El primer nivel
lo conforman los artefactos, es decir, los elementos visibles como uniformes, simbolos,
lenguaje institucional o rituales propios de la vida militar. El segundo nivel corresponde a los
valores declarados, donde se ubican principios como la disciplina, el honor, la obediencia o
la lealtad, que orientan explicitamente la conducta del personal. El tercer nivel esta formado
por los supuestos basicos, aquellos significados inconscientes que guian la accion sin
necesidad de ser verbalizados, como el deber, el sacrificio o el respeto a la jerarquia.

La idea principal de este modelo es explicar cdmo la gente aprende la cultura, cémo
la gente vive la cultura y como la cultura pasa a otras personas. El modelo dice que lo mas
importante de una organizacion muchas veces no se ve de forma rapida. En el contexto del
Ejército del Peru (EP), este enfoque resulta especialmente util para comprender como se
forman la disciplina, el espiritu de cuerpo y el compromiso con la mision, pues estos valores
no solo se ensenan formalmente, sino que también se viven y se refuerzan en la practica
cotidiana. La teoria explica como los diferentes niveles afectan el liderazgo y las decisiones
en la Sexta Brigada Blindada. La cohesién y la claridad en el mando ayudan a que el trabajo

operativo de la Sexta Brigada Blindada salga bien.
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Modelo de Cultura y Efectividad Organizacional

El modelo de Denison et al. (El texto de 2014 dice que la cultura organizacional tiene
un impacto directo en la efectividad de la institucion. Este enfoque dice que la cultura ayuda
al desempefio a través de cuatro dimensiones principales. La primera es la participacion. La
participacién muestra qué tanto el personal se compromete y cémo el personal se involucra
en la organizacion. La segunda idea es la consistencia. La consistencia tiene que ver con la
coherencia dentro de las cosas. La consistencia esta relacionada con la disciplina y con los
valores compartidos. La tercera es la adaptabilidad. La adaptabilidad muestra qué tan bien la
organizacion aprende, innova y responde cuando el entorno cambia. La cuarta dimension es
la mision. La mision da claridad y direccion a la institucion.

Este modelo une la cultura con los resultados. Las instituciones con una cultura fuerte
y clara suelen lograr mas cosas y se mantienen estables. En el ambito militar, sus aportes
permiten comprender como el involucramiento se expresa en la cohesion y la motivacion del
personal; la consistencia en la disciplina y el alineamiento doctrinario; la adaptabilidad en la
respuesta ante amenazas cambiantes; y la mision en la claridad de los objetivos estratégicos.
En esta investigacién, el modelo de Denison ayuda a ver qué partes de la cultura ayudan o
dificultan el trabajo de la Sexta Brigada Blindada. Ademas, este modelo permite saber como
estos puntos afectan el liderazgo y las decisiones que se toman en las operaciones.

Modelo de Valores en Competencia

El modelo de Cameron y Quinn (2022) propone que la cultura organizacional puede
analizarse a partir de cuatro tipos culturales que compiten entre si y se equilibran segun las
necesidades de la institucidon. La cultura clan se caracteriza por la cooperacién y el sentido
de familia; la cultura adhocratica privilegia la innovacion y la flexibilidad; la cultura de mercado
se orienta hacia los resultados y la competitividad; y la cultura jerarquica se basa en normas,
estabilidad y control.

La particularidad de este enfoque es que permite comparar el perfil cultural actual de
una organizacion con el perfil deseado, identificando brechas culturales que deben atenderse

para mejorar el desempeno. En las instituciones militares, suele predominar la cultura
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jerarquica por su énfasis en el orden y el control, aunque los procesos de transformacion
organizacional, como los que impulsa el EP, requieren integrar rasgos de otros tipos de
cultura, especialmente aquellos relacionados con la innovacion, la colaboracion y la
adaptabilidad. Este modelo aporta a la investigacién porque permite analizar qué rasgos
culturales deben fortalecerse o ajustarse en la Sexta Brigada Blindada para favorecer un
liderazgo mas participativo y decisiones mas oportunas y coherentes.
2.2.3 Base Teorica de la Variable 2

La toma de decisiones se concibe como un proceso racional y sistematico mediante
el cual los lideres seleccionan, entre diversas alternativas, la accibn mas adecuada para
cumplir los objetivos institucionales. Robbins y Coulter (2018) explican que este proceso
implica identificar un problema, evaluar distintas alternativas y elegir la opcién que mejor
responda a las necesidades de la organizacion. El planteamiento resalta la importancia de
tomar decisiones en el momento justo y con buena base, que vayan de acuerdo con la cultura
de la institucion. En el area militar, la claridad ayuda porque las decisiones influyen en la
eficiencia y en el cumplimiento de las misiones. El tiempo, el riesgo y la precision tienen
impacto en los resultados.

Teoria de la Racionalidad Limitada

El enfoque de la racionalidad limitada, que propuso Simon y luego revisaron
Gigerenzer y Selten (2020), dice que los lideres no pueden tomar decisiones totalmente
racionales. Las decisiones tienen limites por la informacién, el tiempo y lo que los lideres
pueden procesar. Robbins y Coulter dicen que el proceso racional es el ideal, pero la teoria
de la racionalidad limitada explica que los lideres casi siempre toman decisiones que solo son
satisfactorias y no las mejores. Este detalle es muy importante en el entorno militar porque
en las operaciones muchas veces hay presion, falta informacion y hay que actuar rapido.
Desde este punto de vista, la intuicidn, la experiencia y el conocimiento se unen para ayudar
a tomar buenas decisiones, aunque falten algunos datos. La teoria explica cédmo los
comandantes de la Sexta Brigada Blindada toman decisiones. Los comandantes buscan un

equilibrio entre analizar la situacion, tomar decisiones rapido y usar el criterio tactico.
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Modelo Normativo de Toma de Decisiones

Las ideas de Simon tienen relacién con el modelo de Vroom y Jago (2017). Vroom y
Jago dicen que el estilo para tomar decisiones cambia segun la urgencia del problema, la
informacion que hay y el nivel de participacién que se necesita. Este modelo tiene varios
estilos. El modelo va desde el estilo autocratico hasta el estilo participativo. La participacion
no es el objetivo principal. La participacion sirve como una herramienta, que se usa segun
cada situacion. La racionalidad limitada dice que las personas muchas veces tienen
problemas para decidir. Vroom y Jago explican que hay que elegir el estilo de mando segun
la situacion. En las organizaciones militares, la jerarquia es muy importante. Los estilos
centralizados se usan cuando hay situaciones urgentes o tacticas. Las decisiones en grupo o
las consultas sirven mas para la planificacion, la logistica y la evaluacién de las operaciones.
Esta propuesta explica cémo las personas participan y cémo la Sexta Brigada Blindada
organiza la toma de decisiones a través de su jerarquia.

Modos de Toma de Decisiones

Mintzberg (2019) complementa los modelos anteriores al sefialar que decidir no es un
acto puramente racional, sino un proceso politico, cognitivo y social donde intervienen la
experiencia del lider y la cultura de la organizacion. Su teoria identifica tres modos principales
de decisién: el modo de planificaciéon, el adaptativo y el emprendedor. La planificacion
caracteriza las decisiones estratégicas de largo plazo, el modo adaptativo surge en contextos
cambiantes donde se requiere flexibilidad, y el modo emprendedor se relaciona con
decisiones rapidas y orientadas al aprovechamiento de oportunidades. Esta clasificacién
coincide con la racionalidad limitada al reconocer la influencia de la intuicion y la experiencia,
y también con Vroom y Jago al mostrar que los lideres alternan entre estilos segun la
situacién. En las instituciones militares, esta coexistencia de modos decisionales se aprecia
claramente: las decisiones estratégicas se analizan con mayor profundidad, las operacionales

combinan analisis y flexibilidad, y las tacticas dependen del juicio inmediato del mando.
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Teoria del Proceso de Toma de Decisiones

Desde una mirada administrativa, Chiavenato (2017) sostiene que decidir es la
esencia del liderazgo, pues es el acto mediante el cual la informacidn se convierte en accion.
Esta teoria separa las decisiones programadas de las decisiones no programadas. Las
primeras reglas sirven para problemas que pasan seguido y tienen una estructura. Estas
reglas usan normas, manuales y procedimientos que ya estan escritos. Las segundas se usan
cuando hay situaciones nuevas o cuando ocurre algo inesperado. Las segundas sirven en
momentos criticos. En esos momentos, lo importante es hacer un analisis, usar criterio
profesional y mostrar liderazgo. Este planteamiento se relaciona con Mintzberg en su
diferenciacion entre decisiones sistematicas y decisiones que requieren juicio inmediato, y
también con la racionalidad limitada al reconocer que en escenarios no estructurados no
siempre es posible seguir un proceso racional estricto. En el ambiente militar, la diferencia se
nota. Las decisiones programadas tienen relacion con la administracion y la doctrina de la
institucion. Las decisiones no programadas se relacionan con el planeamiento y la conduccion
de las operaciones.

Teoria del Proceso Racional

Koontz y Weihrich (2015) explican un modelo de cuatro pasos. El primer paso es ver
cual es el problema. El segundo paso es buscar diferentes opciones. En el tercer paso, las
personas analizan lo que puede pasar con cada opcion. El cuarto paso es elegir la opcién
que se ve como la mejor. Este enfoque ayuda a lo que dice Chiavenato porque da una forma
clara de trabajar. Asi, las personas improvisan menos y las 6rdenes van de la mano con lo
que hacen. En el ambiente militar, este proceso aparece en la doctrina y en los manuales de
operaciones. Estos manuales ayudan a que todos tomen decisiones de la misma manera y
asi se busca evitar errores que puedan afectar la mision. El aporte dice que la estructura es
importante. A veces, el pensamiento tiene limites o pasan cosas que nadie esperaba. El
aporte se relaciona con los modelos anteriores.

Teoria de la Decision Eficaz
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Drucker (2017) dice que la calidad de una decisiéon no depende solo de un analisis. El
propésito debe estar claro. La ética es importante. Los valores de la institucién tienen que
estar alineados. Viendo las cosas asi, una decisiéon buena tiene que buscar resultados y
seguir los principios de la organizacion. En el caso del EP, las decisiones tienen que mostrar
honor, disciplina, lealtad y compromiso institucional. Esto ayuda a que el personal vea
legitimidad y union. Esta teoria converge con los demas autores al enfatizar que decidir bien
no es solo un ejercicio técnico, sino también un acto de responsabilidad moral y liderazgo.
2.3 Marco Conceptual

El marco conceptual reune las ideas, las categorias y las definiciones que ayudan a
entender las variables en la investigacion. La base terminoldgica y analitica es el primer paso
para entender el fendmeno que se estudia. Desde esta base, se hace la interpretacion tedrica
del tema. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el marco conceptual sirve para
organizar y definir los conceptos mas importantes que ayudan a explicar las variables del
estudio. El marco conceptual también muestra las dimensiones de cada variable y cémo se
relacionan entre ellas (p. 113). Da una explicacion sencilla de los términos importantes. Une
el problema, los objetivos y la metodologia.

En el caso del presente estudio, el marco conceptual se estructura en torno a dos
variables principales: cultura organizacional y toma de decisiones. Cada variable se toma
desde las definiciones que dan los autores mas importantes y se ajusta al entorno militar del
Ejército del Peru. A continuacién, se desarrollan los conceptos y dimensiones de la primera
variable.

Variable 1: Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el grupo de valores, creencias y normas que tienen las
personas en una institucion. Estos valores y normas cambian la forma en que las personas
actuan y le dan identidad a la institucion. También influyen en la manera en que las personas
resuelven los problemas del entorno. Schein y Schein (2017) la define como un patrén de
supuestos basicos aprendidos por un grupo al resolver problemas de adaptacién externa e

integracion interna, que se ensefian a los nuevos miembros como la forma correcta de
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percibir, pensar y actuar. En esta linea, Robbins y Judge (2019) la describen como el sistema
de significados compartidos que distingue a una organizaciéon de otra y que orienta el
comportamiento de sus integrantes.

En las instituciones militares, la cultura organizacional tiene un papel importante para
el liderazgo y la disciplina. La cultura organizacional ayuda a que las personas trabajen en
equipo y logra que todos sigan el mismo camino. Tapia (2023) dice que en el Ejército del Peru
la cultura organizacional es una herramienta que ayuda a fortalecer la identidad de la
institucion, la ética del mando y la eficiencia en el trabajo. La cultura regula la conducta y
también crea compromiso y sentido de pertenencia. Estos elementos son importantes para
tomar buenas decisiones.

La literatura explica que la cultura organizacional cumple varias funciones. La cultura
organizacional reune al personal, ayuda en la comunicacién interna, guia la toma de
decisiones y fomenta la estabilidad de la institucién (Chiavenato, 2017). En el ambiente militar,
los valores del grupo se ven cuando los soldados trabajan en equipo. La lealtad es importante.
El respeto a la jerarquia también cuenta. La dedicacién al servicio es otro valor que se
destaca. Una cultura fuerte ayuda a guiar las decisiones de la organizacion. La cultura fuerte
influye en las decisiones estratégicas y también en las decisiones operativas.

Dimensiones de la Variable 1: Cultura Organizacional

Valores Compartidos. Los valores compartidos son las ideas mas importantes que
dicen lo que la organizacion cree que esta bien o lo que la organizacién busca. Chiavenato
(2017) explica que los valores de la institucién ayudan a las personas a saber como pensary
cémo actuar. De esta manera, la mision de la institucion y las acciones de las personas van
en el mismo sentido. En el Ejército, el honor es muy importante. La disciplina es clave para
las personas que son militares. La lealtad tiene un papel grande en el trabajo de cada soldado.
El patriotismo guia a quienes sirven. El servicio forma parte de la vida de los militares. Estos
valores ayudan a los militares a actuar cada dia. Los valores son la base de lo que son y

hacen los militares.
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Comunicacién Organizacional. La comunicacidon organizacional es el proceso
donde la informacion se mueve dentro de la institucién. La informacion puede ir de los jefes
a los empleados o de los empleados a los jefes. Koontz y Weihrich (2015) dicen que una
comunicacion clara ayuda a coordinar las actividades y también a controlar lo que sucede.
De esa manera, las 6rdenes y las indicaciones se entienden mejor. En las unidades militares,
la comunicacién clara y rapida mantiene el mando unido y ayuda a que las operaciones salgan
bien.

Liderazgo Institucional. El liderazgo institucional es la capacidad que tiene el jefe
para guiar a las personas que forman parte de su equipo. El jefe anima a los trabajadores
para que todos busquen las mismas metas y para que el grupo siga unido. Segun Bass y
Riggio (2019), el liderazgo transformacional impulsa la confianza, la motivacion intrinseca y
la innovacion dentro de las organizaciones al promover una visidbn compartida y un
compromiso ético con los valores institucionales. Robbins y Coulter (2018) dicen que el
liderazgo eficaz logra que las personas participen mas, que todos vayan hacia el mismo lado
y que el grupo tenga un proposito comun. En el area militar, el liderazgo ético y el ejemplo
son parte de la cultura de la organizacién. El liderazgo tiene impacto en el comportamiento
de las personas, ayuda a mantener la moral de los soldados y hace que las decisiones de los
jefes sigan los objetivos de la institucion.

Clima Organizacional. El clima organizacional muestra como las personas ven el
ambiente de trabajo, como son las relaciones con los companeros y cémo la direccidon maneja
todo. Robbins y Judge (2019) dicen que el clima tiene un impacto en la satisfaccién y también
en la productividad del personal. En las Fuerzas Armadas, tener un buen clima ayuda a que
haya mas disciplina, mas trabajo en equipo y compromiso con la mision.

Variable 2: Toma de Decisiones

La toma de decisiones ocurre cuando una persona o un grupo elige una opcion entre
varias para conseguir lo que busca. Koontz y Weihrich (2015) dicen que decidir es ver un

problema, mirar las diferentes opciones y elegir la opcidon que mas conviene para ese caso



19

(p. 102). Este proceso esta en el centro del ejercicio de mando porque toma la informacién y
la vuelve accion. El proceso permite que la planificacion tenga resultados reales.

En el mundo militar, tomar decisiones es una parte importante del liderazgo. Las
decisiones del mando afectan el trabajo, la seguridad de las personas y el logro de la mision.
Los lideres no siempre actuan con racionalidad total, ya que enfrentan limitaciones de
informacion, tiempo y recursos; por ello, las decisiones se basan en la racionalidad limitada,
es decir, en la busqueda de soluciones satisfactorias y viables. Este enfoque se puede usar
en las organizaciones militares. En estos lugares, el entorno es complejo y las operaciones
muchas veces requieren tomar decisiones rapidas que sean realistas y vayan acorde con los
valores de la institucién.

Mintzberg (2019) dice que la toma de decisiones mezcla el analisis con la intuicion del
lider. El lider toma la experiencia y entiende el contexto para actuar en el momento adecuado
y pensando en la organizacion. Este equilibrio entre el analisis técnico y el juicio profesional
ayuda a los lideres a responder bien cuando el entorno cambia y hay mucha presién. En el
Ejército del Peru, el pensamiento analitico y el criterio tactico trabajan juntos como parte del
proceso de mando. Las decisiones en el Ejército del Peru siguen la doctrina y los valores
éticos de la institucion.

Drucker (2017) dice que la calidad de una decisién no depende de la rapidez con la
que la toman. Lo importante es que la decisién vaya de acuerdo con los valores de la
organizacion, los objetivos y la mision. Drucker dice que las organizaciones que funcionan
bien son las que toman decisiones que respetan el propésito y los principios de la
organizacion.

La toma de decisiones en lo militar no es solo técnica. Este proceso tiene un lado ético
y depende mucho de la cultura. La cultura de la organizacion que da valor al honor, la lealtad
y la disciplina ayuda a las personas a tomar decisiones responsables. La cultura fomenta que
todo sea transparente y eficiente. El Plan de Transformacién Institucional del Ejército del Peru

2030, que publico el Ministerio de Defensa en 2023, resalta la importancia de formar lideres
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que tengan buenas habilidades para tomar decisiones y que combinen el analisis l6gico con
los valores éticos propios de la profesion militar.

Dimensiones de la Variable 2: Toma de Decisiones

Estilo de toma de decisiones. El estilo de decisién muestra cédmo los lideres
enfrentan los problemas, revisan las opciones y eligen qué hacer. El estilo de decisién
considera cuanto participa el equipo y también el contexto de la situaciéon. Vroom y Jago
(2017) cuentan que los estilos de decision pueden ser autocraticos, cuando el lider toma la
decision solo, o pueden ser consultivos y participativos, donde los subordinados ayudan a
buscar una solucion y a resolver el problema. La mejor forma de elegir un estilo cambia segun
la prisa que tenga la persona, la informacién que tenga a mano y lo complicado que esté el
entorno. En los contextos militares, el estilo de decision debe adaptarse a la situacion
operativa: puede ser centralizado y directivo en escenarios de combate, donde la rapidez y el
control son esenciales, y mas participativo durante las fases de planificacion, instruccion o
gestion administrativa, donde la cooperacion y el intercambio de ideas fortalecen la cohesién
del equipo y la eficacia institucional.

Proceso racional en Ia toma de decisiones. E| proceso racional es el camino que
toma un lider para ver un problema, mirar toda la informaciéon que tiene, pensar en varias
opciones y elegir la que mejor se adapta a lo que pasa. Koontz y Weihrich (2015) dicen que
este método ayuda a evitar la improvisacion y que las personas pueden actuar con mas
claridad. En el area militar, seguir un proceso claro ayuda a tomar decisiones con mejores
bases. Esto reduce los riesgos y hace que cada paso vaya acorde con la doctrina y con los
objetivos de la unidad.

Niveles de participacion y jerarquia en la toma de decisiéon. La participacion
muestra cuanta gente dentro de una organizacién toma parte en las decisiones. Robbins y
Coulter (2018) dicen que cuando las personas toman decisiones en grupo, la motivacién de
las personas suele aumentar. EI compromiso de los integrantes sube y, en muchos casos,

las soluciones resultan mejores. En el ambito militar, permitir que los subordinados participen
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de forma controlada ayuda a que el equipo se mantenga unido y a que los miembros confien
mas en el mando.

Eficacia de la Decision. La eficacia de una decision se mide por qué tanto las
acciones logran los objetivos que se esperaban. Chiavenato (2017) dice que una decision es
eficaz cuando da buenos resultados y ayuda a cumplir la misiéon de la organizacion. En las
instituciones militares, la eficacia al tomar decisiones se ve en las operaciones que resultan
bien, en el uso adecuado de los recursos y en que el personal esté conforme con las
decisiones que se toman.

24 Definicion de Términos Basicos

Adaptabilidad Organizacional

La adaptabilidad organizacional es la capacidad que tiene una institucion para cambiar
cuando el entorno lo exige. La institucion logra adaptarse sin perder su buen desempefio y
sin dejar de ser ella misma. Denison, Nieminen y Kotrba (2014) dicen que la adaptabilidad es
una parte importante de la cultura organizacional. La adaptabilidad ayuda a la innovacién, al
aprendizaje constante y también a responder bien a los nuevos retos. Robbins y Judge (2019)
dicen que las organizaciones adaptativas pueden ver los cambios que vienen, cambiar los
procesos internos y seguir una estrategia clara cuando hay incertidumbre. En el area militar,
la adaptabilidad es la flexibilidad en las operaciones, la capacidad de aprender como
institucion y la voluntad de cambiar la doctrina. Estos puntos ayudan a enfrentar situaciones
que cambian rapido, con tecnologia y temas geopoliticos. Tomar decisiones a tiempo y
mantenerse firme ante los retos es importante.

Clima Organizacional

Las personas que estan en una empresa por lo general conocen el ambiente de
trabajo. También saben cémo son las relaciones entre los compafieros. Las personas suelen
darse cuenta de como los jefes toman decisiones y llevan las cosas. Robbins y Judge (2019)
dicen que el clima afecta la motivacion y el rendimiento. En las unidades militares, un buen

clima institucional hace que la disciplina sea mas sélida. Un buen clima institucional ayuda a
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que las personas trabajen mejor en equipo. Cuando el clima institucional es el adecuado, la
mision se cumple de forma mas sencilla y eficiente.

Comunicaciéon Descendente

Flujo de informacién que se transmite desde los niveles jerarquicos superiores hacia
los subordinados. Koontz y Weihrich (2015) explican que permite coordinar actividades,
ejecutar érdenes y mantener la unidad de accion. En el ambito militar, garantiza la disciplina,
la claridad de las instrucciones y la efectividad operativa.

Cultura Organizacional

Conjunto de valores, creencias, normas y significados compartidos que orientan el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Schein (2020) la define como un
patrén de supuestos basicos aprendidos por un grupo al resolver problemas de adaptacion
externa e integracion interna. En el Ejército del Peru, constituye el fundamento de la identidad
institucional y del liderazgo ético.

Eficacia Decisional

Grado en que una decision alcanza los resultados esperados y contribuye al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Chiavenato (2017) sostiene que una decision
es eficaz cuando genera efectos positivos con el uso racional de recursos. En operaciones
militares, la eficacia se refleja en la correcta ejecucion y éxito de las acciones.

Estructura Jerarquica

Organizacion formal de los niveles de autoridad y responsabilidad dentro de una
institucion. Robbins y Coulter (2018) afirman que la jerarquia define la cadena de mando y
establece la subordinacion funcional. En las Fuerzas Armadas, la jerarquia garantiza el orden,
la disciplina y la coordinacién de las operaciones.

Espiritu de Cuerpo

El espiritu de cuerpo existe cuando las personas piensan que forman parte de un
grupo. Las personas sienten union y lealtad con los otros. Todas las personas en la
organizacion buscan el mismo objetivo. Este concepto muestra cédmo las personas sienten

una unién emocional y moral que ayuda a que trabajen juntas, sigan reglas y sean solidarias
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con el grupo. De acuerdo con Robbins y Judge (2019), la cohesién de grupo y el sentido de
pertenencia fortalecen la moral del personal y aumentan la eficacia colectiva, al promover un
compromiso compartido con los objetivos institucionales. Gémez y Ballesteros (2018) dicen
que el espiritu de cuerpo es una parte de la cultura. El espiritu de cuerpo ayuda a crear
identidad organizacional, confianza entre las personas y capacidad para salir adelante
cuando hay problemas. En el area militar, este principio tiene mucho valor porque une al
grupo y anima a la tropa. El grupo se siente mas dispuesto a hacer sacrificios y mantiene la
integridad moral y la forma de actuar de la tropa.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo donde el lider inspira y motiva a
los demas con el ejemplo. El lider influye en los demas para que puedan llegar a metas mas
altas y crecer tanto en lo personal como en lo grupal. Bass y Riggio (2019) dicen que este
liderazgo ayuda a que las personas sean mas creativas. El liderazgo hace que la gente trabaje
mejor en grupo y que confie mas en los demas. El liderazgo también permite que las personas
aprendan cada dia y quieran mejorar. Northouse (2021) dice que el liderazgo
transformacional ayuda a que las personas se identifiquen con los valores de la institucion y
apoya que los seguidores participen activamente para lograr la vision que todos comparten.
En el Ejército del Per, el liderazgo quiere que todos mejoren. El liderazgo cambia la cultura
y une a las personas en el Ejército. El liderazgo cuida la moral, la disciplina y el sentido de
mision de los militares.

Participacion en la Decision

La participacién en la decision muestra el nivel de involucramiento de los subordinados
cuando analizan opciones y eligen como resolver un problema o como alcanzar un objetivo
de la institucion. Vroom y Jago (2017) explican que cuando hay buena participacion, el
personal se compromete mas. Las decisiones mejoran y las personas aceptan los resultados.
Esto pasa si la participacion se ajusta al tipo de problema y al puesto de cada persona. Algo
parecido menciona Yukl (2020), ya que cuando los miembros del equipo forman parte de la

toma de decisiones, hay mas confianza, la comunicacion fluye mejor en ambos sentidos y las
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personas aprenden mas en la organizacion. En el entorno militar, cuando hay una
participacién clara y bien organizada en la toma de decisiones, el equipo se fortalece. Los
soldados confian mas en sus superiores y la instituciéon funciona de mejor manera. Todos

comprenden las decisiones, las aceptan y las cumplen con disciplina y compromiso.

Plan de Transformacion Institucional del Ejército del Perua 2030

Documento doctrinario aprobado por el Ministerio de Defensa (2023) que orienta la
modernizacion del Ejército del Peru. Los pilares son la innovacion, el liderazgo mas fuerte y
el desarrollo de una cultura en la organizacion que sea ética, donde las personas participen
y se adapten.

Racionalidad limitada

Herbert Simon hablé sobre la idea de la racionalidad limitada. La racionalidad limitada
dice que las personas no cuentan con toda la informacion, el tiempo o los recursos cuando
deben tomar decisiones. Por eso, la gente muchas veces elige una solucién que es suficiente
y no siempre busca la mejor opcion. Gigerenzer y Selten (2020) dicen que los lideres toman
decisiones con reglas sencillas que se adaptan a cada situacién. Estas reglas ayudan a los
lideres cuando hay problemas y no hay suficiente informacién. Bazerman y Moore (2019)
dicen que la racionalidad limitada influye en cédmo las personas toman decisiones y que esto
es la base del pensamiento estratégico en las organizaciones de hoy. En el area militar, el
principio dice que los comandantes deben tomar decisiones rapidas y buenas cuando hay
presién. Los comandantes revisan los riesgos y las opciones de forma clara para que el
trabajo salga bien y el personal esté seguro.

Toma de Decisiones

En este proceso, la persona revisa varias opciones y elige la opcidon que piensa que
le ayuda mas a resolver un problema o a alcanzar una meta. Koontz y Weihrich (2015) dicen

qgue es el centro del proceso directivo. Esta parte convierte la informacion en accion. El mando
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militar necesita analisis. EI mando militar necesita ver las oportunidades y tener
responsabilidad.

Valores Institucionales

Principios éticos que orientan la conducta y las decisiones del personal dentro de una
organizacion. Chiavenato (2017) sostiene que los valores institucionales determinan lo que
se considera correcto y deseable. En el Ejército del Peru, se expresan en el honor, la lealtad,
la disciplina, la obediencia y el amor a la patria.
2.5 Formulacion de Hipotesis
2.5.1 Hipétesis General

Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la toma de decisiones

en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pert en Tacna, 2025.

2.5.2 Hipétesis Especificas

Existe una relacién alta entre la cultura organizacional y los estilos de toma de
decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pertu en Tacna, 2025.

La cultura organizacional tiene una relacion directa y positiva con el proceso racional
en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pert,
Tacna, 2025.

La cultura organizacional presenta una relacion directa y positiva con el nivel de
participacion y jerarquia en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada
del Ejército del Peru, Tacna, 2025.

La cultura organizacional tiene una relacion directa y positiva con la eficacia en las

decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacién adopté un enfoque cuantitativo, dado que su propésito fue
medir de manera objetiva las caracteristicas de la cultura organizacional y la toma de
decisiones del personal militar de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru. El enfoque
cuantitativo ayuda a convertir percepciones y comportamientos en datos con numeros. Esto
se puede analizar con datos estadisticos. Asi se pueden ver patrones, niveles y relaciones
entre varias cosas.

Hernandez y Mendoza (2018) dicen que este enfoque tiene un proceso que sigue un
orden y usa la experiencia. El enfoque intenta explicar los hechos con instrumentos claros y
usa métodos estadisticos. Asi, otras personas pueden repetir el proceso. En el mundo militar,
el enfoque cuantitativo sirve para medir los elementos de la organizacién de manera obijetiva.
Asi, la subjetividad baja y los resultados son mas exactos.
3.2 Tipo de Investigacion

El estudio fue un estudio basico. Algunas personas llaman a esto investigaciéon pura
o fundamental. El objetivo de este estudio es generar conocimiento tedrico sobre la relacién
entre la cultura organizacional y los procesos de toma de decisiones en una unidad militar
especifica. Bernal (2016) dice que este tipo de investigacion busca ampliar los marcos
conceptuales que ya existen. En este caso, la investigacion no interviene directamente en el
comportamiento de la poblacion.
3.3 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion fue correlacional porque el objetivo principal es ver si hay
relacion entre las dos variables, sin cambiar ninguna de ellas. Este nivel ayuda a ver qué tanta
relacion hay entre la cultura organizacional y la toma de decisiones. Esto sirve para entender

cémo funciona la institucion y también para guiar los cambios que se quieran hacer en el
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futuro. Hernandez y Mendoza (2018) dicen que la investigacion correlacional trata de
responder preguntas para saber cémo una variable cambia segun lo que pasa con otra.
34 Diseno de Investigaciéon

El disefio de la investigacion es no experimental, ya que las variables no seran
manipuladas de forma deliberada. En cambio, se observaran tal como se presentan en la
realidad de la Sexta Brigada Blindada. Este tipo de disefio es adecuado cuando se desea
estudiar fenémenos naturales en entornos institucionales donde la modificacion de variables

no es viable ni ética.

Asimismo, el disefo fue transeccional o transversal, dado que la recoleccion de datos
se realizara en un unico momento temporal. La fotografia del estado de la cultura
organizacional y de la toma de decisiones permitira caracterizar la situacion actual de la

unidad sin necesidad de un seguimiento prolongado.

Finalmente, el disefio es correlacional, lo cual implica que se mediran ambas variables
para determinar la relacién entre ellas. Este disefio integra adecuadamente las metas del
estudio: describir, medir e identificar correlaciones.

3.5 Poblaciéon, Muestra y Muestreo

La poblacion total estuvo conformada por 495 efectivos militares de la Sexta Brigada
Blindada, incluyendo oficiales, técnicos, suboficiales y personal de tropa. Para definir la
muestra final, fue necesario aplicar una serie de criterios de exclusion que permitieran trabajar
Unicamente con personal que tuviera estabilidad, experiencia y participacién activa en
procesos vinculados tanto a la cultura organizacional como a la toma de decisiones dentro de
la unidad.

3.5.1 Criterios de exclusion empleados
A continuacion, se detallan los criterios aplicados, junto con la definicion sintetizada

que explica por qué cada uno permitié excluir personal de la poblacién inicial:
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Tabla 1

Criterios de exclusién y su definicion

Criterio de Exclusion Definicion Sintetizada

Permanencia minima de 2 Se excluy6 a quienes tenian poco tiempo en la Brigada y

anos aun no conocian bien su cultura y forma de trabajo.

Sin sanciones en los ultimos Se descart6 al personal con sanciones recientes para

2 anos asegurar estabilidad de conducta.

Capacitacion en liderazgoy Se excluyd a quienes no contaban con cursos basicos de

gestion liderazgo o procesos administrativos.

Funciones vinculadas a Se retird de la seleccion a quienes realizaban solo tareas
mando o coordinacion operativas sin participacion en decisiones.
Disponibilidad para Se excluyo a quienes no podian participar por servicios,
participar comisiones o guardias.

Nota. Seleccion basada en requisitos minimos para asegurar participacion adecuada.

Al aplicar estos criterios, la poblacion inicial de 495 efectivos se fue reduciendo hasta
quedar solo con quienes cumplian las condiciones minimas de permanencia, conducta,
formacion y participacion en procesos de mando. Arias (2020) resalta que este tipo de
seleccion intencional es especialmente util en instituciones donde el acceso al personal
depende de factores jerarquicos y administrativos. Siguiendo esta légica, se obtuvo la
muestra final utilizada en el estudio.

Tabla 2

Muestra de estudio a partir de criterios de exclusion

Criterio Personal evaluado Cantidad que cumple
Permanencia minima de 2 afos 495 185
Sin sanciones en los ultimos 2 afios 185 160
Capacitacion en liderazgo y gestion 160 120
Funciones vinculadas a mando o coordinacion 120 75
Disponibilidad para participar 75 40
Total de muestra seleccionada — 40

Nota. Tabla elaborada segun criterios aplicados para depurar la muestra.
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La muestra fue no probabilistica por conveniencia y quedd constituida por 40
encuestados, seleccionados en funcidon de la disponibilidad del personal considerando
horarios, servicios y actividades organicas de la Brigada. Arias (2020) explica que este tipo
de muestra es adecuada cuando el acceso esta condicionado por factores institucionales,
como suele ocurrir en organizaciones militares donde la disponibilidad del personal depende
directamente de su funcién operativa.

Ademas, se procurd incluir participantes de distintos niveles jerarquicos para asegurar
una representacion equilibrada de la unidad. Esto permitié obtener una vision mas completa
de la relacion entre las variables estudiadas y entender como se manifiestan en diferentes
escalas de mando.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica de encuesta, adecuada para
obtener informacién estandarizada sobre percepciones y comportamientos del personal
militar respecto a las variables estudiadas. Para ello se emplearan dos cuestionarios
estructurados con escala Likert de 5 puntos: el primero, referido a la cultura organizacional,
adaptado del Modelo de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (2022), medira
dimensiones como valores compartidos, comunicacion organizacional, liderazgo institucional,
clima organizacional y trabajo en equipo; el segundo, correspondiente a la toma de
decisiones, se fundamenta en los aportes de (Vroom y Jago, 2017; Simon, 1997; Yukl, 2020),
evaluando el estilo de decision, la oportunidad decisional, la participacion del personal, la
eficacia de la decisién y la comunicacion de las 6rdenes. Ambos instrumentos seran
sometidos a validez de contenido mediante juicio de expertos militares y académicos, y su
confiabilidad se determinara mediante el coeficiente alfa de Cronbach, para lo cual se aplicara
una prueba piloto a un grupo reducido de participantes. La integracion de estos instrumentos
permitird obtener datos precisos y comparables para analizar la relacidon entre cultura
organizacional y toma de decisiones dentro de la Sexta Brigada Blindada.

3.7 Técnica de Procesamiento y Analisis de Datos
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El procesamiento y analisis de los datos se realizd utilizando el software estadistico
SPSS version 26, mediante el cual se organizara, codificara y sistematizara la informacion
obtenida de los cuestionarios aplicados. En primer lugar, se ejecutara un analisis descriptivo
que incluira frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones estandar para caracterizar los
hiveles de cultura organizacional y toma de decisiones. Posteriormente, se aplicaron pruebas
de normalidad, especificamente Shapiro-Wilk debido al tamario esperado de la muestra (50
> n), con el fin de determinar si los datos presentan distribucion paramétrica o no parameétrica.
Segun los resultados de normalidad, se usara el coeficiente de correlacion de Pearson
cuando los datos sean paramétricos. Si los datos no tienen una distribucion normal, se usara
el coeficiente de Spearman. Asi se podra revisar la hipotesis general y las hipotesis
especificas sobre la relacion entre las dos variables. Este proceso sirve para hacer un analisis
claro y directo sobre lo que hace la Sexta Brigada Blindada. El analisis usa datos estadisticos
para que los resultados tengan validez.
3.8  Aspectos Eticos

La investigacion fue confidencial y voluntaria. La investigacion cuido la identidad de
las personas y la informacion de las personas. La investigacion respeto a la institucion. Las
encuestas fueron anénimas. Las encuestas no pidieron datos personales del personal militar.
Por eso, las respuestas no tendran consecuencias administrativas, disciplinarias o laborales.
La participacion fue completamente voluntaria y se informo a los encuestados sobre los
objetivos del estudio, el uso académico de los resultados y su derecho a retirarse en cualquier
momento. Asimismo, el desarrollo de la investigacion se realizara con autorizacion formal del
Comando de la Sexta Brigada Blindada, respetando las normas internas, la jerarquia y los
protocolos de seguridad institucional. Finalmente, se garantizara la integridad cientifica del
proceso, evitando cualguier manipulacion de datos, distorsion de resultados o practicas que
vulneren la ética profesional y académica establecida por la Escuela Superior de Guerra del

Ejército del Peru.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Analisis Descriptivo
4.1.1. Resultados en base al Objetivo General.
En base al primer objetivo general: analizar la relacion entre la cultura organizacional

y la toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pert en Tacna, 2025

Tabla 3
Encuestados en relacion a los niveles alcanzados en cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Cultura organizacional Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Bajo 13 32 % 32,0 32 %
Medio 19 46 % 46 % 78 %
Alto 8 22 % 22 % 100 %
Total 40 100 % 100 %

Nota. Elaboracion propia

Figura 1

Anélisis de la variable cultura organizacional

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nota. Elaboracién propia en funcion a la tabla 1.
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Interpretacion. Al analizar los resultados presentados en la Tabla 1, se observa que
la mayor parte del personal encuestado, equivalente al 46%, considera que la cultura
organizacional se encuentra en un nivel medio, lo que muestra que este es el grupo
predominante dentro de la muestra. Asimismo, un 32% percibe que el nivel es bajo, mientras
que solo un 22% lo ubica como alto, siendo este ultimo el porcentaje mas reducido. Esta
distribucion permite apreciar que la cultura organizacional es reconocida principalmente en
niveles intermedios, con una presencia todavia limitada en los niveles mas altos.

La Figura 1 complementa esta informacién al mostrar de manera visual estas mismas
proporciones, donde se distingue claramente la mayor altura de la barra correspondiente al
nivel medio, seguida por la del nivel bajo y finalmente la del nivel alto. El grafico facilita
comprender de forma rapida como se concentran las percepciones del personal y confirma la
tendencia observada en la tabla, evidenciando que los niveles medio y bajo agrupan a la
mayoria de encuestados.

4.1.2. Resultados en base al Objetivo especifico 1

En base al primer objetivo especifico 1: determinar la relaciéon entre la cultura

organizacional y los estilos de toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército

del Perd en Tacna, 2025.

Tabla 4
Encuestados en relacién a los niveles alcanzados en estilos de toma de decisiones

Estilos de toma de Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
decisiones valido acumulado

Medio 11 32 % 32 % 32 %
Alto 29 68 % 68 % 100 %
Total 40 100 % 100 %

MNota: Elaboracion propia
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Figura 2

Analisis de la dimensién Estilos de toma de decisiones

Porcentaje
&

MEDIO ALTO

Nota. Elaboracion propia en funcién a la tabla 2.

Interpretacion. De la tabla 2, se muestra la distribucion de los niveles de estilos de
toma de decisiones, donde los resultados indican que el 68% del personal se ubica en un
nivel alto, mientras que el 32% se ubica en un nivel medio. Esto refleja una tendencia
favorable en el desarrollo de estilos de decision estructurados, reflexivos y orientados al
analisis dentro de la gran unidad. Los datos revelan que el personal militar presenta estilos

de toma de decisiones predominantemente altos, lo que constituye un indicador positivo.

En la figura 2 se puede observar que la mayoria de los encuestados (68%), considera
que los oficiales tienen un nivel alto en estilos de toma de decisiones, mientras que un 32%

considera que tienen un nivel medio.

4.1.3. Resultados en base al Objetivo especifico 2
En base al primer objetivo especifico 2: determinar la relaciéon entre la cultura
organizacional y el proceso racional en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada

Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025.
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Tabla 5
Encuestados en relacion a los niveles alcanzados en proceso racional
Proceso racional  Frecuencia Porcentaje | O coniale  Porcentaje
valido acumulado
Medio 8 16 % 16 % 16 %
alto 32 84 % 84 % 100 %
Total 40 100 % 100 %

Nota. Elaboracion propia
Figura 3

Anaélisis de la dimensién proceso racional

100

&0

Porcentaje

MEDIO ALTO

Nota. Elaboracién propia en funcion a la tabla 3.

Interpretacién. De la tabla 3, observamos que el 84% de los encuestados piensan
que el proceso racional en la toma de decisiones esta en un nivel alto, mientras que el 16%
piensa que se encuentra en un nivel medio. Estos datos permiten concluir que el personal
militar presenta una marcada tendencia a utilizar procedimientos ldgicos, analiticos y
fundamentados para la toma de decisiones.

En la figura 3 se puede observar que la mayoria de los encuestados (84%), considera
que los oficiales tienen un nivel alto en el proceso racional, mientras que un 16% considera

que tienen un nivel medio.
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4.1.4. Resultados en base al Objetivo especifico 3

En base al primer objetivo especifico 3: determinar la relaciéon entre la cultura
organizacional y los niveles de participacion y jerarquia en el proceso de toma de decisiones
del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pera, Tacna, 2025.

Tabla 6

Encuestados en relacién a los niveles alcanzados en participacion y jerarquia

Participacion y jerarquia  Frecuencia Porcentaje Porc’:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Medio 13 36 % 36 % 36 %
alto 27 64 % 64 % 100 %
Total 40 100 % 100 %

Nota. Elaboracian propia
Figura 4

Analisis de la dimension participacion y jerarquia

Porcentaje
=

MEDIO ALTO

Nota. Elaboracion propia en funcién a la tabla 4

Interpretacion. De la tabla 4, se observa que el 64% de los encuestados piensan que
la participacion y jerarquia estan en un nivel alto, y el 36% piensa que estan en un nivel medio.
Estos datos indican que predomina un modelo de toma de decisiones donde existe una
participacién controlada pero activa, enmarcada dentro de una estructura jerarquica pero

activa.
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En la figura 4 se puede observar que la mayoria de los encuestados (64 %), considera
que los oficiales tienen un nivel alto en participacion y jerarquia, mientras que un 36%
considera que tienen un nivel medio.
4.1.5. Resultados en base al Objetivo especifico 4

En base al primer objetivo especifico 4: determinar la relacién entre la cultura
organizacional y la eficacia en las decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del

Ejército del Peru, Tacna, 2025.

Tabla 7
Encuestados en relacion a los niveles alcanzados en eficacia de las decisiones
. . . . Porcentaje Porcentaje
Eficacia de las decisiones Frecuencia Porcentaje X
valido acumulado
Medio 4 12 % 12 % 12 %
alto 36 88 % 88 % 100 %
Total 40 100 % 100 %

Nota. Elaboracion propia

Figura 5
Anadlisis de la dimension eficacia en las decisiones

100

B0

L]

Porcentaje

40

MEDIO ALTO

Nota. Elaboracion propia en funcién a la tabla 5
Interpretacioén. De la tabla 5, se observa que el 88% de los encuestados presenta
un nivel alto en eficacia de las decisiones, mientras que solo el 12% se ubica en un nivel

medio. El porcentaje acumulado refleja que la totalidad de los encuestados alcanza niveles
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medio y alto, evidenciando un desemperfio general robusto en la capacidad para tomar
decisiones oportunas y alineadas con los objetivos institucionales.

En lafigura 5, se puede observar que la mayoria de los encuestados (88%), considera
que los oficiales tienen un nivel alto en eficacia de las decisiones, mientras que un 12%
considera que tienen un nivel medio.

4.2 Analisis Inferencial

El analisis inferencial es una etapa del procesamiento estadistico que permite
establecer relaciones, diferencias o asociaciones entre variables, con el propdsito de
generalizar los resultados obtenidos de una muestra hacia toda la poblacién. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), este tipo de analisis busca ir mas alla de la descripcion de los
datos, proporcionando evidencia empirica que sustente o refute las hipotesis formuladas. De
acuerdo con Bernal (2016), el analisis inferencial utiliza procedimientos estadisticos que
posibilitan determinar el grado de relacion existente entre dos o mas variables y estimar la
probabilidad de que los resultados observados se deban al azar.

4.2.1 Contrastacion de la Hipotesis General

Paso 1. Planteamiento de hipdtesis

HGa: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la toma de
decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Perd en Tacna, 2025.

HGo: No existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y la toma de
decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025.

Paso 2. Nivel de significancia

Se establecio un nivel de significancia de 0.05.

Paso 3. Calculo del estadistico de correlacion

Para contrastar la hipotesis general se empled el coeficiente de correlacién de
Spearman, debido a que los datos no cumplieron el supuesto de normalidad segun la prueba

de Shapiro-Wilk.
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Tabla 8
Frueba de hormalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Cultura organizacional ,935 40 ,010
Toma de decisiones ,886 40 ,000
MNota. Elaboracion propia
Tabla 9
Correlacion de la Hipotesis General
Cultura Toma de
organizacional decisiones
Coeficiente de correlacion 1,000 675
Cultura
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion 675 1,000
Toma de
Sig. (bilateral) ,000
decisiones

40 40

Interpretacion:

El valor del coeficiente de correlacién (p=0.675) indica una relacién significativa, positiva y
de intensidad moderada-alta entre la cultura organizacional y la toma de decisiones. Esto
confirma estadisticamente que la cultura organizacional es un factor determinante para
mejorar la calidad del proceso decisional dentro de la institucion. El valor de significancia
(p=0.000) es menor al nivel comun de significancia (a=0.05). Esto implica que la relacién
observada es estadisticamente significativa, es decir, hay suficiente evidencia para afirmar
gue la cultura organizacional y la toma de decisiones estan correlacionados en la poblacién
estudiada.

Paso 4. Regla de decisiéon

Si el valor p es menor que 0.05, se rechaza HO.

Si el valor p es mayor o igual que 0.05, no se rechaza HO.

Paso 5. Decisién estadistica

Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, menor que 0.05, se rechaza

la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis general.
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Paso 6. Conclusion

Los resultados confirman que la cultura organizacional se relaciona de manera
significativa, positiva y de intensidad moderada-alta con la toma de decisiones en la Sexta
Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025. La correlacién alta de 0.675 indica la
cultura organizacional es un factor determinante para mejorar la calidad del proceso
decisional dentro de la institucion.
4.2.2 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 1

Paso 1. Planteamiento de hipétesis

HE1.: Existe una relacién alta entre la cultura organizacional y los estilos de toma de
decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025.

HE1o: No existe una relacion alta entre la cultura organizacional y los estilos de toma
de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Perd en Tacna, 2025.

Paso 2. Nivel de significancia

Se establecio un nivel de significancia de 0.05.

Paso 3. Calculo del estadistico de correlacion

Para contrastar la hipotesis general se empled el coeficiente de correlacion de
Spearman, debido a que los datos no cumplieron el supuesto de normalidad segun la prueba
de Shapiro-Wilk.
Tabla 10

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Cultura organizacional 876 40 ,000
Valores y creencias compartidas 743 40 ,000
Nota. Elaboracion propia
Tabla 11
Correlacidn de la Hipétesis Especifica 1
Cultura Estilos de toma
organizacional de decisiones
Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 635
oraanizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de 9 N 40 40
Spearman Estilos de toma Coeficiente de correlacion ,635 1,000
de decisiones Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
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Interpretacion: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre la cultura
organizacional y los estilos de toma de decisiones es (0.635), con un valor de significancia
bilateral de (p = 0.000), indica una correlacion positiva alta. Esto significa que, a medida que
los niveles de cultura organizacional aumentan dentro de la Sexta Brigada Blindada, también
se fortalecen o mejoran los estilos de toma de decisiones del personal militar.

Paso 4. Regla de decisiéon

Si el valor p es menor que 0.05, se rechaza HO.

Si el valor p es mayor o igual que 0.05, no se rechaza HO.

Paso 5. Decision estadistica

Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, menor que 0.05, se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis especifica 1.

Paso 6. Conclusion

Los resultados confirman que la cultura organizacional se relaciona de manera
positiva alta con los estilos de toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército
del Peru en Tacna, 2025. La correlacién alta de 0.635 indica que la cultura organizacional es
un factor determinante para mejorar los estilos de toma de decisiones.

4.2.3 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

Paso 1. Planteamiento de hipétesis

HE2.: La cultura organizacional tiene una relacion directa y positiva con el proceso
racional en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del
Peru, Tacna, 2025.

HE2,: La cultura organizacional no tiene una relacion directa y positiva con el proceso
racional en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del
Perud, Tacna, 2025.

Paso 2. Nivel de significancia

Se establecid un nivel de significancia de 0.05.
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Paso 3. Calculo del estadistico de correlacion
Para contrastar la hipotesis general se empled el coeficiente de correlacién de
Spearman, debido a que los datos no cumplieron el supuesto de normalidad segun la prueba

de Shapiro-Wilk.

Tabla 12
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Cultura organizacional B77 40 ,001
Proceso racional 913 40 ,000
Nota. Elaboracion propia
Tabla 13
Correlacién de la Hipétesis Especifica 2
Cultura Proceso
organizacional racional
Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 702
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman Proceso racional Coeficiente de correlacion ,702 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion: El valor del coeficiente de correlacion (p=702) indica una correlacién
positiva, directa y alta entre la cultura organizacional y el proceso racional en la toma de
decisiones. Esto significa que, a mayor nivel de cultura organizacional percibida por el
personal, mayor es el uso del enfoque racional en la toma de decisiones dentro de la Brigada.
Estos resultados evidencian que una cultura organizacional sélida, caracterizada por valores
compartidos, disciplina, comunicaciéon clara y liderazgo institucional, favorece que los
miembros de la Sexta Brigada Blindada adopten un proceso racional en sus decisiones,
basado en el analisis de informacién, la evaluacién objetiva de alternativas y la busqueda de

soluciones coherentes con la doctrina militar.
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Paso 4. Regla de decisiéon

Si el valor p es menor que 0.05, se rechaza HO.

Si el valor p es mayor o igual que 0.05, no se rechaza HO.

Paso 5. Decision estadistica

Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, menor que 0.05, se rechaza
la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis especifica 2.

Paso 6. Conclusion

Los resultados confirman que la cultura organizacional se relaciona de manera
positiva, directa y alta con el proceso racional en la toma de decisiones en la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025. La correlacion alta de 0.702 indica que la
cultura organizacional es un factor determinante para mejorar el proceso racional en la toma
de decisiones.

4.2.4 Contrastacion de la Hipétesis Especifica 3 (H3)

Paso 1. Planteamiento de hipétesis

HE3.: La cultura organizacional presenta una relacion directa y positiva con el nivel
de participacion y jerarquia en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025.

HE3o: La cultura organizacional no presenta una relacion directa y positiva con el nivel
de participacion y jerarquia en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025.

Paso 2. Nivel de significancia

Se establecio un nivel de significancia de 0.05.

Paso 3. Calculo del estadistico de correlacion

Para contrastar la hipotesis general se empled el coeficiente de correlacién de
Spearman, debido a que los datos no cumplieron el supuesto de normalidad segun la prueba

de Shapiro-Wilk.
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Tabla 14

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Cultura organizacional B77 40 ,000
Participacion y jerarquia ,889 40 ,000
Nota. Elaboracion propia
Tabla 15
Correlacién de la Hipétesis Especifica 3
Cultura Participacion
organizacional vy jerarquia
Coeficiente de correlacion 1,000 540
Cultura . .
o Sig. (bilateral) . ,003
Rho de organizacional N 40 40
Spearman Participacion y Coeficiente de correlacion 540 1,000
jerarquia Sig. (bilateral) ,003 .
N 40 40

Interpretacion: El analisis de correlaciéon evidencia que existe una relacién positiva y
moderada entre la cultura organizacional y la dimensién participacion y jerarquia en la toma
de decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada. El coeficiente obtenido es p = 0.540,
indicando que, a medida que la cultura organizacional se fortalece, también se incrementa el
nivel de participacion del personal dentro de un marco jerarquico formal.

Paso 4. Regla de decisiéon

Si el valor p es menor que 0.05, se rechaza HO.

Si el valor p es mayor o igual que 0.05, no se rechaza HO.

Paso 5. Decisién estadistica

Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, menor que 0.05, se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis especifica 3.

Paso 6. Conclusion

Los resultados confirman que la cultura organizacional se relaciona de manera
positiva y moderada con participacion y jerarquia en la toma de decisiones en la Sexta

Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025. La correlacion alta de 0.540 indica
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que la cultura organizacional es un factor determinante para mejorar la participacion y
jerarquia en la toma de decisiones.
4.2.5 Contrastacion de la Hipotesis Especifica 4

Paso 1. Planteamiento de hipotesis

H4.: La cultura organizacional tiene una relacion directa y positiva con la eficacia en
las decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Perd, Tacna, 2025.

H4o: La cultura organizacional no tiene una relacion directa y positiva con la eficacia
en las decisiones del personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru, Tacna,
2025.

Paso 2. Nivel de significancia

Se establecid un nivel de significancia de 0.05.

Paso 3. Calculo del estadistico de correlacion

Para contrastar la hipotesis general se empled el coeficiente de correlacion de
Spearman, debido a que los datos no cumplieron el supuesto de normalidad segun la prueba
de Shapiro-Wilk.

Tabla 16

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Cultura organizacional 877 40 ,000
Eficacia de las decisiones 849 40 ,000
MNota. Elaboracion propia
Tabla 17
Correlacién de la Hipétesis Especifica 4
Cultura Eficacia de las
organizacional decisiones
Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,680
N Sig. (bilateral) . ,000
Rho de organizacional N 40 40
Spearman Eficacia de las Coeficiente de correlacion ,680 1,000
decisiones Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
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Interpretacion: Los resultados muestran un coeficiente de correlaciéon de 0.680 entre
la cultura organizacional y la eficacia de las decisiones. Este valor se ubica en el rango de
correlacion positiva alta, lo que indica que, a medida que la cultura organizacional se fortalece,
también aumenta el nivel de eficacia en las decisiones adoptadas por el personal de la Sexta
Brigada Blindada. La significancia bilateral (p = 0.000) es menor al nivel critico de 0.05, lo
cual confirma que la relacion observada es estadisticamente significativa.

Paso 4. Regla de decision

Si el valor p es menor que 0.05, se rechaza HO.

Si el valor p es mayor o igual que 0.05, no se rechaza HO.

Paso 5. Decisién estadistica

Dado que el valor de significancia obtenido fue p = 0.000, menor que 0.05, se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis especifica 4.

Paso 6. Conclusion

Los resultados confirman que la cultura organizacional se relaciona de manera
positiva alta con la eficacia de las decisiones en la toma de decisiones en la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025. La correlacion alta de 0.680 indica que la
cultura organizacional es un factor determinante para mejorar la eficacia de las decisiones en

la toma de decisiones.
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CAPITULO V: DISCUSION

Segun el objetivo general. Se analizé la relacion entre la cultura organizacional y la
toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru en Tacna, 2025. Los
resultados muestran que hay una relacién clara entre las dos variables. Cuando la cultura es
fuerte y los valores los comparten todos, el liderazgo es bueno, la comunicacion es clara y el
ambiente institucional esta bien, las decisiones en el entorno militar se toman a tiempo, son
coherentes y funcionan bien. Estos resultados van en la misma linea de lo que Tapia (2023)
comenta. Tapia (2023) dice que la cultura organizacional militar tiene un impacto en la
cohesion interna y en la forma en que el mando funciona. Esto, a su vez, afecta la capacidad
para tomar decisiones del personal. Robbins y Judge (2019) dicen que las culturas soélidas
logran que las personas hagan cosas que los demas pueden esperar. Esto sirve cuando las
personas tienen que decidir, sobre todo en situaciones con mucha presiéon. De acuerdo,
Denison et al. (En 2014, algunos autores dicen que si la cultura es fuerte y la mision se
entiende bien, la institucibn mejora. Esto ayuda a que las decisiones sigan los objetivos
estratégicos. Simon (1997) dice desde el enfoque cognitivo que la racionalidad limitada baja
cuando la organizacién tiene valores y normas claras. Estos valores y normas ayudan a cada
persona que toma decisiones. Drucker (2017) dice que una decision es buena si sigue los
valores de la institucion. Esto es importante en lugares jerarquicos como las Fuerzas
Armadas. Vroom y Yetton (2017) dicen que los estilos de decisidon dependen mucho de la
estructura jerarquica y de la cultura dominante. Cameron y Quinn (2022) explican que las
culturas jerarquicas suelen tener procesos de decision ordenados. Estos procesos se hacen
mas fuertes cuando hay elementos de unidad que son tipicos de la cultura clan. Los
resultados dicen que la cultura organizacional es clave para que la Sexta Brigada Blindada
tome buenas decisiones. La institucion necesita algunos cambios en la cultura para mejorar

el trabajo.
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En relacion al objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y los estilos de toma de decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército
del Peru en Tacna, 2025, los resultados muestran una correlacién positiva alta y significativa
entre ambas variables, lo cual indica que los estilos de toma de decisiones del personal militar
se ven directamente condicionados por la fortaleza y cohesion de la cultura organizacional.
Esto evidencia que, en la medida que existen valores institucionales claros, liderazgo
coherente y normas compartidas, el personal tiende a adoptar estilos decisionales mas
racionales, estructurados y consistentes con la doctrina militar. Estos hallazgos concuerdan
con investigaciones previas. Tapia (2023) encontré que la cultura organizacional militar influye
en la forma en que los oficiales interpretan situaciones tacticas y definen cursos de accion.
Asimismo, Robbins y Coulter (2018) sostienen que los estilos decisionales responden al clima
y los patrones culturales que estructuran la conducta dentro de organizaciones altamente
jerarquicas. Desde el sustento tedrico, el modelo de Vroom y Yetton establece que los estilos
de decision estan determinados por la estructura y cultura dominante, lo cual coincide con el
entorno militar, donde la jerarquia y el alineamiento doctrinario moldean el comportamiento
decisional. Igualmente, Mintzberg (2019) afirma que el estilo decisional es un reflejo del
contexto institucional y de los valores interiorizados por el lider. Finalmente, el analisis sefala
que, en la Sexta Brigada Blindada, la cultura organizacional no solo orienta el “como se
decide”, sino que también delimita el grado de autonomia, participacion y adaptabilidad del
personal, reafirmando que fortalecer la cultura institucional es clave para optimizar los estilos
decisionales en todos los niveles del mando.

En relaciéon del objetivo especifico 2. Determinar la relacién entre la cultura
organizacional y el proceso racional en la toma de decisiones del personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru, Tacna, 2025. Los resultados muestran una correlacion positiva
alta y significativa entre la cultura organizacional y el proceso racional de toma de decisiones.
Este hallazgo evidencia que, en la Sexta Brigada Blindada, una cultura institucional
fortalecida, basada en valores compartidos, comunicacion clara, liderazgo coherente y clima

organizacional adecuado, facilita la aplicacién de un proceso decisional analitico, l6gico y
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estructurado. Estos resultados concuerdan con estudios como los de Tapia (2023) quien
senala que, en contextos militares, la cohesién cultural reduce la incertidumbre del decisor y
promueve analisis mas rigurosos antes de seleccionar cursos de accién. De manera similar,
Robbins y Judge (2019) afirman que una cultura sélida genera patrones cognitivos estables
que mejoran la capacidad de evaluar informacion y alternativas en entornos de alta demanda.
Desde las bases tedricas, Simon (1997) sostiene que la racionalidad limitada del decisor se
mitiga cuando la organizacién posee valores y normas compartidas que orientan el analisis.
Asimismo, Mintzberg (2019) indica que el modo de decisién racional depende de estructuras
culturales que favorezcan la interpretacién ordenada de la informacion. Koontz y Weihrich
(2015) explican que las decisiones racionales siguen un proceso claro donde se identifica, se
analiza y se elige la mejor opcion. Este proceso funciona mejor cuando la cultura dentro de
la institucion promueve la disciplina al pensar y la claridad al expresar las ideas. Al final, el
analisis critico muestra que en la Sexta Brigada Blindada el proceso racional no se apoya
solo en las habilidades de cada persona. La organizacion da un soporte cultural que es
importante para ese proceso. Fortalecer la cultura institucional ayuda a que las personas
tomen decisiones mas analiticas, coherentes y efectivas en los niveles tactico y operacional.

En relacion al objetivo especifico 3. El estudio busco ver si la cultura organizacional
tiene que ver con la participacién y la jerarquia cuando el personal de la Sexta Brigada
Blindada toma decisiones. Los resultados mostraron que si existe una relacion positiva y
significativa. Este hallazgo dice que en los ambientes militares la cultura de la institucion tiene
un impacto directo en cdmo se organiza la participacion en las decisiones. La cultura ayuda
a que las personas sigan los comportamientos que respetan la jerarquia y los canales
formales de comunicacién. Estos resultados tienen relacion con lo que dicen Vroom y Yetton
(2017). Ellos sefialan que los estilos para tomar decisiones dependen del clima cultural de la
organizacion y también de lo rigida o flexible que sea la jerarquia en la organizacién. En
instituciones castrenses, la cultura jerarquica tiende a centralizar las decisiones, aunque
puede incorporar espacios de participacion controlada cuando la cultura promueve confianza

y comunicacién efectiva. Cameron y Quinn (2022) dicen que las culturas jerarquicas tienen
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procesos de decisidén que son formales y con mucha estructura. Esto se ve también en la
Sexta Brigada Blindada. Desde el punto de vista de la organizacion, Denison et al. (En 2014
dicen que el involucramiento y la consistencia cultural ayudan a que la cooperacién vertical
sea mas fuerte, mejoran la coordinacion y aumentan la legitimidad del mando. En esa linea,
los resultados dicen que la participacion no se enfrenta a la jerarquia. Al contrario, una cultura
fuerte hace que la participacién y la jerarquia vayan juntas y se complementen. La cultura
organizacional muestra cuanta participacion permite la estructura jerarquica. La cultura
organizacional ayuda a tomar decisiones y mantiene el orden y la disciplina en el entorno
militar.

En relacién al objetivo especifico 4. Analizar cémo la cultura organizacional influye
en las decisiones que toma el personal de la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Pert en
Tacna durante el afio 2025 y comprobar si la cultura organizacional ayuda a que las
decisiones sean mas efectivas. Los resultados muestran que existe una relacion directa entre
la cultura organizacional y la calidad de las decisiones. Un lugar que tiene valores claros,
buena unién entre las personas, liderazgo fuerte y comunicacion simple ayuda a tomar
buenas decisiones, a tiempo y que se adapten a los objetivos de la unidad militar. Este
hallazgo es consistente con lo sefialado por Denison et al. (2014), quienes aseguran que las
culturas organizacionales unidas ayudan a que la institucion sea mas efectiva, porque dan
claridad en la misiéon y mantienen la misma linea de accién. Robbins y Judge (2019) dicen
que la cultura organizacional muestra a las personas cémo deben comportarse. La cultura
organiza a las personas para que sepan qué hacer y les ayuda a decidir rapido. Esto resulta
importante cuando hay presion en el trabajo, por ejemplo, en el trabajo militar. Peter Drucker
(2017) menciona que una buena decision necesita seguir los valores de la organizacién. En
el entorno militar sucede lo mismo. La disciplina, la obediencia, la lealtad y la eficiencia
afectan la eficacia de las operaciones. Simon (1997) dice que la racionalidad limitada de la
persona que toma decisiones bajas cuando hay normas y creencias compartidas. Las normas
y las creencias ayudan a que la persona tome decisiones mas claras, incluso si hay presioén.

La informacion dice que cuando la Sexta Brigada Blindada mejora la cultura organizacional,
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el liderazgo, la comunicacion, el climay los valores, las decisiones mejoran. Esto ayuda a que

las personas trabajen juntas y sigan las normas siempre.
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CONCLUSIONES

En relaciéon con el objetivo general. La cultura organizacional influye en cémo se
toman las decisiones en la Sexta Brigada Blindada del Ejército del Peru. Existe una relacion
directa entre la cultura institucional y las decisiones que se toman. Cuando la cultura
institucional es fuerte, las personas toman decisiones claras, coherentes y oportunas. Lo mas
importante del estudio es que esta relacion muestra cémo los valores compartidos, la
comunicacion interna y el liderazgo tienen un papel directo en la forma en que el personal
organiza y coordina las acciones. Aun asi, el analisis permitié identificar desafios vinculados
con la necesidad de consolidar practicas de liderazgo, fortalecer los canales de comunicacion
y afianzar la vivencia de los valores doctrinarios para mejorar la cohesioén organizacional.
También se evidencia que los principales involucrados en este proceso, desde los mandos
hasta el personal subordinado, desempefian un papel determinante en la construccion de una
cultura solida que respalde decisiones mas seguras y orientadas a la misidn, el estudio
reconoce como limitaciones el tamario de la muestra y el disefio no experimental, los cuales
no permiten establecer causalidad absoluta, aunque si aportan evidencia valiosa que ayuda
a comprender cdmo la cultura organizacional influye en la calidad de las decisiones dentro de
la Sexta Brigada Blindada.

Respecto al primer objetivo especifico. Orientado a determinar la relacion entre la
cultura organizacional y los estilos de toma de decisiones, los resultados estadisticos
demostraron una correlacidon positiva alta y significativa, esto implica que una cultura
institucional cohesionada favorece estilos decisionales mas estructurados, consistentes y
alineados con los principios doctrinarios. Lo mas relevante de este hallazgo es que los
patrones culturales, especialmente aquellos vinculados a la cohesion interna, la comunicacion
fluida y la claridad normativa, influyen directamente en la forma en que los lideres y mandos
intermedios seleccionan sus estilos decisionales. Se identificd que una cultura sdlida favorece

estilos mas reflexivos, colaborativos y orientados al andlisis. Sin embargo, una de las
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limitaciones es que no todas las personas ven la cultura institucional de la misma manera.
Esto hace que cambie la forma en que cada uno toma decisiones. Estos desafios hacen que
sea importante reforzar las normas de la cultura para lograr que los estilos de mando en la
Sexta Brigada Blindada sean iguales.

En relacion con el segundo objetivo especifico. El estudio buscé saber si la cultura
organizacional se relaciona con la forma racional de tomar decisiones. Los resultados
mostraron que existe una relacion positiva bastante fuerte entre la cultura organizacional y el
proceso racional cuando las personas toman decisiones. Se observa que los valores
institucionales claros, los canales de informacion adecuados y una doctrina sélida ayudan al
personal a analizar mejor las opciones, a revisar la informaciéon importante y a tomar
decisiones mas logicas y con base. Lo mas importante es tener una cultura institucional fuerte
donde todos tienen los mismos valores. La disciplina y la claridad en la doctrina ayudan
mucho. Esto deja que las personas tomen decisiones usando procesos claros. Asi las
personas pueden ver las opciones y elegir la opcion que mas conviene. Este resultado dice
que la cultura tiene un impacto en la manera en que el personal militar actia y en la forma en
que el personal militar piensa. Pero hay problemas porque muchas veces no hay suficiente
informacion y el trabajo puede ser muy estresante. Esto hace que tomar decisiones no
siempre sea logico. La Brigada quiere fortalecer los canales de informacién y los espacios de
analisis para mejorar este tipo de razonamiento estructurado.

Respecto al tercer objetivo especifico. Orientado a determinar la relacién entre la
cultura organizacional y los niveles de participacion y jerarquia en la toma de decisiones, se
hallé una correlacion positiva moderada y significativa, el estudio revela que, cuando la cultura
institucional es coherente y sdlida, los niveles jerarquicos se articulan con mayor eficiencia y
se favorece la participacion de actores clave en funcién de sus competencias. La cultura del
ejército tiene un papel en la forma en que se reparte la participacion en las decisiones. La
comunicacion en el ejército va de arriba hacia abajo y la doctrina la controla. Aunque hay
espacio para la participacion, sobre todo en los niveles operativos y tacticos, todavia hay

limites por el caracter jerarquico de la organizacion. Este tema hace dificil lograr un equilibrio
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entre la autoridad y el trabajo en grupo. Los resultados dicen que fortalecer las practicas
participativas puede ayudar a mejorar la calidad y la pertinencia de las decisiones. Hay que
mantener la estructura jerarquica que tiene el ejercicio militar.

En cuanto al cuarto objetivo especifico. Centrado en determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la eficacia en las decisiones, se evidencié una correlacion positiva
alta y significativa, ello confirma que los valores compartidos, la cohesién interna y la claridad
doctrinaria influyen en la capacidad del personal para adoptar decisiones oportunas,
pertinentes y alineadas con la mision institucional. Algunas personas dicen que la toma de
decisiones puede mejorar cuando hay programas de liderazgo, cuando las personas reciben
capacitacion en analisis critico y cuando el clima laboral es mejor. Lo mas importante es que
los valores que comparten las personas, la disciplina de la institucion, las reglas claras y el
sentido de misién influyen de manera directa en la calidad de las decisiones, el momento en
que se toman y la relevancia de esas decisiones. Una cultura fuerte ayuda a tomar decisiones
que van de la mano con los objetivos operativos. Las personas ven el liderazgo y la
comunicacion de distintas formas. Estas diferencias pueden complicar la toma de decisiones
para todos. Esto muestra que hace falta mejorar los aspectos culturales mas importantes para

que la toma de decisiones en toda la Brigada sea mas clara y funcione igual para todos.
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RECOMENDACIONES

En relacion con el objetivo general. Es bueno ir mejorando la cultura organizacional
en la Sexta Brigada Blindada poco a poco. La idea es enfocar el trabajo en la comunicacién
interna, el liderazgo y el uso diario de los valores doctrinarios. Estos temas tienen un impacto
directo en la calidad de las decisiones que toma el personal. La organizacién puede hacer un
programa de capacitacion. El programa puede tener talleres de liderazgo. Es util poner
espacios donde las personas reciban retroalimentacion. Se pueden organizar actividades de
integracion segun la doctrina militar. El comando de la brigada, la jefatura de personal y los
mandos de unidad deben encargarse de hacer la implementacion. Estas personas pueden
guiar el proceso y también supervisar cada paso. Esta medida va a ayudar a todo el personal
militar. Las personas de los niveles de comando y el personal subordinado recibiran
beneficios. La medida busca un ambiente mas unido y también que la toma de decisiones
sea mas clara y rapida. La brigada hace reportes del programa cada cierto tiempo. Los
mandos envian estos reportes. Dentro de la brigada, se hacen encuestas para saber qué
piensan las personas. Hay que comparar como toma decisiones la brigada antes y después
del programa. Todo esto sirve para que la brigada mantenga y mejore su cultura
organizacional.

Respecto con el primer objetivo especifico. Es buena idea reforzar los estilos de
decision siguiendo la doctrina militar. Se pueden hacer talleres para ensefar como se toman
decisiones en el ambito militar. También es importante fortalecer la capacidad de analisis y la
toma de decisiones en grupo cuando sea posible. La Seccion de Instruccion, Entrenamiento
y Doctrina va a hacer esta implementacion. Esto beneficiara a los oficiales y suboficiales
responsables del planeamiento y conduccién de operaciones. La evaluacién se realizara
mediante simulaciones tacticas, ejercicios y maniobras, ejercicios de puesto de mando y

retroalimentacion.
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Respecto al objetivo especifico 2, se recomienda fortalecer las capacidades
analiticas del personal, mejorando el proceso racional de toma de decisiones, elaborando
matrices de analisis racional, estimados de situacién y analisis multicriterio, para estandarizar
la toma de decisiones. El Comando de la Brigada y los jefes de las unidades subordinadas
tienen la responsabilidad de hacer la implementacion. Los beneficiarios son las personas que
toman decisiones y que necesitan procesos claros y que sigan la doctrina. La evaluacién se
hara con verificaciones sorpresa.

De acuerdo con el objetivo especifico 3. La organizacion puede buscar formas de
mejorar la comunicacion y la participacion de las personas. Es importante que la informacion
llegue de manera clara y a tiempo. Los lideres deben comunicar todo al equipo y el equipo
debe comunicarse con los lideres. Se pueden hacer reuniones para compartir ideas. También
pueden poner buzones para recibir propuestas y abrir espacios donde las personas puedan
participar de forma organizada. Los comandantes de batallén y la Seccién de Personal de la
gran unidad tendran a su cargo esta responsabilidad. Los equipos de trabajo que necesitan
mas unioén y que quieren tener claro cada rol seran los beneficiarios. La evaluacién se va a
hacer con encuestas internas.

En relacién con el objetivo especifico 4. Es bueno poner formas de revisar todo el
tiempo si las decisiones militares funcionan bien. Se pueden usar cosas que se puedan medir,
como los tiempos de respuesta, la claridad de las 6rdenes, si se cumplen los objetivos y la
retroalimentacion después de las operaciones. La responsabilidad de esta implementacién
correspondera al Estado Mayor y a los comandantes de unidad. Esto beneficiara
directamente la eficiencia de las operaciones y la calidad del mando. La evaluaciéon se
efectuara mediante analisis posterior a las operaciones, informes de rendimiento y lecciones

aprendidas.
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PROPUESTA PARA ENFRENTAR LA REALIDAD PROBLEMATICA

Programa de Fortalecimiento de la Cultura Organizacional y Optimizacion de la Toma

de Decisiones
1. Fundamentacién de la propuesta

Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion directa, positiva y
significativa entre la cultura organizacional y la toma de decisiones en la Sexta Brigada

Blindada.

Las correlaciones obtenidas, tanto a nivel general como en las dimensiones de estilos
de decisién, proceso racional, participacion y jerarquia y eficacia, evidencian que la solidez
cultural del personal influye directamente en la calidad, rapidez y efectividad de las decisiones

en el ambito militar.
La problematica identificada se centra en:

- Necesidad de fortalecer los valores institucionales, cohesiéon y sentido de

pertenencia.
- Brechas en el proceso racional de analisis de informacion para decidir.

- Limitaciones en la comunicacion organizacional y niveles controlados de
participacién bajo jerarquia.
- Variabilidad en la eficacia decisional durante actividades administrativas y tacticas.

Por ello, se propone un programa integral orientado a reforzar la cultura organizacional

e incrementar la calidad del proceso decisional militar.
2. Objetivo general de la propuesta

Implementar un programa institucional que fortalezca la cultura organizacional y
optimice el proceso de toma de decisiones del personal militar, mediante acciones formativas,
estructurales y de gestion, coherentes con la doctrina del Ejército del Peru y el Plan de

Transformacion Institucional 2030.
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Componentes estratégicos de la propuesta

Componente formativo:

Programa de capacitacion en cultura y liderazgo militar

Objetivo: fortalecer valores, cohesion, liderazgo ético y competencias decisionales.
Acciones:

- Cursos trimestrales sobre cultura organizacional, liderazgo transformacional y

toma de decisiones racional.

- Talleres de andlisis de casos tacticos para reforzar la racionalidad limitada y el

proceso decisional militar.
- Ejercicios de simulacion (wargames) con escenarios de incertidumbre.
- Formacion en comunicacion operativa y gestion emocional bajo presion.

- Charlas doctrinarias sobre valores institucionales, espiritu de cuerpo y ética

militar.
Componente estructural
Fortalecimiento de la comunicacién y los canales jerarquicos
Obijetivo: optimizar la fluidez, claridad y oportunidad de la informacion decisional.
Acciones:

- Implementacién de protocolos estandarizados de comunicacion vertical y

horizontal.

- Diseno de rutas de informacion decisional claras desde los comandos hacia las

compafias.
- Reuniones operativas semanales para retroalimentacion y alineamiento cultural.
- Capacitacién en comunicacion descendente y ascendente segun doctrina militar.

- Revisién y mejora de los sistemas internos de reporte y coordinacion.
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Componente de gestion

Fomento de participacion controlada bajo estructura de mando

Objetivo: incorporar niveles adecuados de consulta sin afectar la disciplina jerarquica.
Acciones:

- Espacios formales de consulta en decisiones administrativas (comités tacticos de

evaluacion).

- Aplicacién del modelo Vroom—Jago en situaciones donde la participacién mejora

la calidad decisional.
- Incentivar la opinion técnica del personal especializado antes de decisiones clave.

- Protocolos donde el personal pueda comunicar alertas y mejoras sin romper la

cadena de mando.
Componente operacional:
Optimizacién del proceso racional de toma de decisiones
Objetivo: estandarizar el proceso analitico y fortalecer el pensamiento critico militar.
Acciones:

- Capacitacion en el Ciclo de Decision Militar (OODA: Observar — Orientar — Decidir

— Actuar).
- Instruccién formal en el Proceso Militar de Toma de Decisiones (PMTD).

- Talleres de analisis rapido con escenarios cambiantes (entorno VICA: Volatil —
Incierto — Complejo — Ambiguo).

- Introduccion de matrices de evaluacion de riesgos y criterios objetivos de
decision.

- Revisién de casos reales donde la decision oportuna fue critica.
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Componente moral-institucional

Fortalecimiento del espiritu de cuerpo

Objetivo: reforzar los vinculos de identidad, pertenencia y cohesion.
Acciones:

- Actividades de integracion militar y deportiva.

- Ceremonias institucionales que refuercen valores y tradicion.

- Reconocimientos formales por desempenio, disciplina y buenas decisiones.

- Programas de bienestar psicolégico y apoyo emocional para el personal.
Implementacion de la propuesta

Duracion: 12 meses (renovable).

Etapas:

- Etapa 1: Diagnéstico inicial (1 mes)

- Etapa 2: Capacitacion y fortalecimiento cultural (4 meses)
- Etapa 3: Implementacién operativa y estructural (4 meses)
- Etapa 4: Evaluacion y retroalimentacion (2 meses)

- Etapa 5: Ajustes y consolidacion (1 mes)

Recursos necesarios:

- Personal instructor

- Salas de capacitacion

- Material doctrinario

- Equipos de simulacién

- Formatos de orden y comunicacion
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5. Indicadores de éxito
- Incremento del nivel de cultura organizacional medido por encuesta institucional.
- Mejora en la claridad comunicativa entre mandos y subordinados.
- Aumento del uso correcto del proceso racional de toma de decisiones.
- Reduccion de errores en decisiones administrativas u operativas.
- Mayor satisfaccién y cohesion reportada por el personal militar.
6. Conclusion de la propuesta

La presente propuesta constituye una estrategia viable, coherente con la doctrina
militar y alineada con el Plan de Transformacion Institucional del Ejército 2030. Fortalece
simultdneamente la cultura organizacional, la estructura de mando, las competencias
decisionales y la cohesiéon del personal. Su implementacién contribuira directamente a

mejorar la efectividad en contextos administrativos, operacionales y estratégicos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA TOMA DE DECISIONES EN LA SEXTA BRIGADA BLINDADA EN TACNA, 2025
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Preguntas de investigacion | Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis General Variable 1 Enfoque:

PG: ;Cudl es la relacion entre la | OG: Analizar la relacion entre la | HG: Existe una relacion significativa | Cultura organizacional | Cuantitativo

cultura organizacional y la toma | cultura organizacional y la toma | entre la cultura organizacional y la Tipo:

de decisiones en la Sexta | de decisiones en la Sexta | toma de decisiones en la Sexta | Dimensiones Basico

Brigada Blindada del Ejército del | Brigada Blindada del Ejército del | Brigada Blindada del Ejército del | -Valoresy creencias Nivel:

Pert en Tacna, 20257
Problemas especificos
PE1: ;Cual es la relacion entre
la cultura organizacional y los
estilos de toma de decisiones en
la Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peri en Tacna,

20257

PE2: ;Cual es la relacion entre
la cultura organizacional y el
proceso racional en la toma de
decisiones del personal de la
Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru, Tacna, 2025?
PE3: ;Cual es la relacion entre
la cultura organizacional y los
niveles de participacion 'y
jerarquia en el proceso de toma
de decisiones del personal de la
Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru, Tacna, 2025?
PE4: ;Cual es la relacion entre
la cultura organizacional y la
eficacia en las decisiones del
personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru,
Tacna, 20257

Peru en Tacna, 2025.

Objetivos especificos
OE1: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y
los estilos de toma de decisiones
en la Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru en Tacna, 2025.
OE2: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y
el proceso racional en la toma de
decisiones del personal de la
Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru, Tacna, 2025.
OE3: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y
los niveles de participacion y
jerarquia en el proceso de toma
de decisiones del personal de la
Sexta Brigada Blindada del
Ejército del Peru, Tacna, 2025.
OE4: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y
la eficacia en las decisiones del
personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru,
Tacna, 2025

Peru en Tacna, 2025.

Hipétesis especificas
HE1: Existe una relacion alta entre
la cultura organizacional y los estilos
de toma de decisiones en la Sexta
Brigada Blindada del Ejército del
Peru en Tacna, 2025.
HE2: La cultura organizacional tiene
una relacion directa y positiva con el
proceso racional en la toma de
decisiones del personal de la Sexta
Brigada Blindada del Ejército del
Peru, Tacna, 2025.
HE3: La cultura organizacional
presenta una relacién directa y
positiva con el nivel de participacion
y jerarquia en la toma de decisiones
del personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peruq,
Tacna, 2025.
HE4: La cultura organizacional tiene
una relacion directa y positiva con la

eficacia en las decisiones del
personal de la Sexta Brigada
Blindada del Ejército del Peru,
Tacna, 2025

compartidas
-Comunicacion
organizacional
-Liderazgo institucional
-Clima organizacional

Variable 2
Toma de decisiones

Dimensiones

- Estilos de toma de
decisiones

- Proceso racional

- Nivel de participacion
y jerarquia

- Eficacia de
decisiones.

las

Correlacional

Disefo de investigacion:
No experimental
transversal

Poblacion:

495 efectivos Personal
militar de la Sexta Brigada
Blindada

Muestra:

No probabilistica por
conveniencia

40 encuestados

Técnica:

La encuesta
Instrumento:

El cuestionario
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Matriz de Operacionalizacion de las Variables
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. NIVELES Y TIPO DE VARIABLE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE VALORES RANGOS ESTADISTICA
Cultura Valores y Grado de identificacién con la mision items 1-4 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
organizacional | creencias institucional. desacuerdo Medio
compartidas Coherencia entre valores militares y 2 = En desacuerdo Alto
L 3 = Neutral
conducta cotidiana.
) o 4 = De acuerdo
Compromiso con los principios éticos de 5 = Totalmente de acuerdo
la unidad.
Cumplimiento voluntario de normas y
deberes institucionales.
Comunicacion Claridad en la transmision de érdenes. items 5-8 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
organizacional Fluidez del flujo de informacién desacuerdo Medio
2 = En desacuerdo Alto
ascendente y descendente.
3 = Neutral
Dispor?ibilidad y cglidad dela 4 = De acuerdo
retroalimentacion interna. 5 = Totalmente de acuerdo
Oportunidad en la entrega de mensajes
y directrices.
Liderazgo Ejemplo ético demostrado por los items 9-12 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
institucional lideres. desacuerdo Medio
Apoyo y orientacion proporcionada al 2 = En desacuerdo Alto
poyo y prop 3 = Neutral

personal.

Nivel de motivacion fomentado por el
mando.

Enfoque del liderazgo hacia el logro de
la mision.

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
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: NIVELES Y TIPO DE VARIABLE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE VALORES RANGOS ESTADISTICA
Clima Nivel de confianza entre miembros de la | Items 13—16 | 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
organizacional unidad. desacuerdo Medio
o 2 = En desacuerdo Alto
Grado de cooperacion interna.
3 = Neutral
Respeto demostrado en las 4 = De acuerdo
interacciones laborales. 5 = Totalmente de acuerdo
Percepcion de armonia y cohesion en el
ambiente de trabajo.
Toma de Estilos de toma Uso del analisis y evidencia en las items 17-20 | 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
decisiones de decisiones decisiones. desacuerdo Medio
Orden y estructura del estilo decisional. 2 = En desacuerdo Alto
3 = Neutral
Adecuacion a la misién y objetivos. 4 = De acuerdo
Respeto a la jerarquia durante el 5 = Totalmente de acuerdo
proceso de decision.
Proceso racional Claridad en la definicion del problema. items 21-24 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
. . ., . desacuerdo Medio
Calidad de la informacion analizada. 2 = En desacuerdo Alto
Evaluacién comparativa de alternativas. 3 = Neutral
Seleccion fundamentada de la 4 = De acuerdo
alternativa mas adecuada. 5 = Totalmente de acuerdo
Niveles de Oportunidades de consulta al personal items 25-28 | 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
participacion y subordinado. desacuerdo Medio
jerarquia Inclusion de aportes del equipo en 2 = En desacuerdo Alto
3 = Neutral

decisiones no urgentes.
Respeto estricto a la cadena de mando.

Coordinacion adecuada entre niveles
jerarquicos.

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo




69

. NIVELES Y TIPO DE VARIABLE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA DE VALORES RANGOS ESTADISTICA
Eficacia de las Cumplimiento de los objetivos items 28-32 | 1 = Totalmente en Bajo Ordinal
decisiones establecidos. desacuerdo Medio
Resultados operativos obtenidos tras la 2 = En desacuerdo Alto
3 = Neutral

decision.
Rapidez y oportunidad en la ejecucion.

Impacto positivo en la eficiencia de la
unidad.

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
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Ficha técnica del instrumento

Denominacioén del
instrumento

Cuestionario de Cultura Organizacional y Toma de
Decisiones

Autor original

Cameron & Quinn (cultura organizacional, Modelo de
Valores en Competencia); Vroom & Jago (estilo decisional);
Simon (racionalidad limitada); Yukl (eficacia y liderazgo en

decisiones)
Autor de adaptacion Richard Ernesto Ignacio Rodriguez
Ao de elaboraciéon 2025

Dimensiones

Variable 1: Cultura Organizacional
1. Valores y creencias compartidas
2. Comunicacién organizacional

3. Liderazgo institucional

4. Clima organizacional

Variable 2: Toma de Decisiones

1. Estilo de toma de decisiones

2. Proceso racional

3. Participacién y jerarquia

4. eficacia de las decisiones

Objetivo

Medir los niveles de cultura organizacional y los
estilos/procesos de toma de decisiones del personal militar
de la Sexta Brigada Blindada, con el fin de analizar la
relacion entre ambas variables.

Administracion

Aplicacion colectiva e individual, de manera presencial, en
formato papel o digital supervisado; autoadministrado con
instrucciones previas.

Duracién aproximada

Entre 12 y 18 minutos, segun el ritmo del evaluado.

N° items

40 items en total (20 por cada variable, distribuido
proporcionalmente entre dimensiones).

Descripcion

Instrumento estructurado tipo Likert de 5 puntos (1 =
Totalmente en desacuerdo ... 5 = Totalmente de acuerdo),
compuesto por afirmaciones que evaluan percepciones del
personal sobre la cultura institucional y la calidad del
proceso decisional en su unidad.

Adaptacion

El cuestionario se adapto al contexto militar peruano,
ajustando terminologia, ejemplos y formulacién de items
sin alterar la estructura conceptual de los autores
originales. La adaptacion fue revisada por expertos en
ciencias militares y comportamiento organizacional.

Validez

Validez de contenido mediante juicio de tres expertos. Se
evaluo coherencia, pertinencia y claridad de items.

Confiabilidad

Se utilizara el coeficiente alfa de Cronbach. Se espera
obtener 2 0.80 para cada variable. Se realizara una prueba
piloto con 15 participantes.
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ANEXO 5

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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Anexo 5. Confiabilidad del Instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100,0
C Excluido?
asos 0 0
Total 15 100,0

86

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad variable 1

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,822 15

Estadisticas de fiabilidad variable 2

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,833 15




ANEXO 6

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS
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INTRODUCCION

Buenos dias (tardes),

Estamos trabajando en el estudio que servira para elaborar una tesis profesional acerca de
la “CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA TOMA DE DECISIONES EN LA SEXTA BRIGADA
BLINDADA EN TACNA, 2025”

El estudio de investigacion solicita su colaboracién para que conteste algunas preguntas que
no llevaran mucho tiempo. Sus respuestas seran confidenciales y anénimas, las conclusiones
que se obtengan permitiran tener un diagndstico y recomendar las mejoras necesarias en

cuanto a las acciones que puede ejecutar.

INSTRUCCIONES

1. Emplee un boligrafo de tinta negra para responder el cuestionario.

2. Todas las preguntas tienen cinco (05) opciones de respuesta, elija la que mejor
describa lo que piensa usted. Solamente una alternativa.

3. Marque con claridad la opcion elegida con un aspa (X),

4. No se debe marcar dos (02) opciones 0 mas.

5. Sino puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por
favor preguntele a la persona que le entregé este cuestionario y le explicara.

6. Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.

De antemano, iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!



ESCALA DE LIKERT
Marque con una X:

89

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Neutral De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3 4

5

CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimension: Valores y creencias compartidas

1. En mi unidad, los valores institucionales (honor, disciplina,
lealtad) se practican de manera coherente.

2. Las decisiones del personal reflejan los valores y principios del
Ejército del Peru.

3. Me siento identificado con los valores institucionales que
promueve la Brigada.

4. Los valores compartidos orientan mi conducta dentro de la

unidad.

Dimensién: Comunicacion organizacional

5. Las drdenes se transmiten de manera clara y comprensible en
mi unidad.

6. La informacién importante circula oportunamente entre los
diferentes niveles jerarquicos.

7. Recibo retroalimentacion clara sobre mis tareas y desempefio.

8. La comunicacién entre superiores y subordinados se realiza

con respeto y precision.

Dimensioén: Liderazgo institucional

9.

Los superiores muestran un liderazgo basado en el ejemplo y
la integridad.

10. Los comandantes motivan al personal a cumplir la misién con

compromiso.

11. El liderazgo en mi unidad fomenta la confianza y el respeto

mutuo

12. Los lideres comunican claramente las prioridades y objetivos

institucionales.

Dimensién: Clima organizacional

13. El ambiente de trabajo en la unidad es respetuoso y ordenado.

14. Existe cooperacion entre los miembros de mi equipo.
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15.

Me siento motivado para cumplir con mis funciones asignadas.

16.

La relacién entre superiores y subordinados es adecuada y
profesional.

TOMA DE DECISIONES

Dimension: Estilos de toma de decisiones

17.

En mi unidad se toman decisiones basadas en el analisis y la
evidencia disponible.

18.

Se mantiene una adecuada cadena de mando durante el
proceso decisional.

19.

El estilo de decision predominante es ordenado, estructurado y
orientado a la mision.

20.

Las decisiones se adoptan respetando la jerarquia establecida.

Dimension: Proceso racional de decision

21.

Antes de decidir, se analiza claramente el problema a resolver.

22.

Se consideran varias alternativas antes de elegir una accion.

23.

Se evaluan riesgos y consecuencias de las alternativas.

24.

Las decisiones se fundamentan en informaciéon confiable.

Dimension: Niveles de participacion y jerarquia

25.

Cuando corresponde, se consulta a los niveles subordinados
para apoyar la decision.

26.

Mi opinion es considerada en decisiones que afectan mi
trabajo.

27.

La participacién no afecta la disciplina ni la cadena de mando.

28.

El equipo puede aportar ideas utiles cuando el contexto lo
permite.

Dimension: Eficacia de las decisiones

29.

Las decisiones del comando se ejecutan a tiempo y permiten
cumplir los objetivos previstos

30.

El comando identifica riesgos oportunamente y toma
decisiones antes de que la situacion se complique.

31.

La transmision de ordenes se realiza sin demoras y llega al
personal de forma clara y oportuna

32.

Se actua con rapidez cuando la operacion o situacion lo
requiere, garantizando decisiones inmediatas y oportunas




ANEXO 7

AUTORIZACION PARA LA
RECOLECCION DE DATOS
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pepy | Ministerio de Ejército Il Divisién
Defensa Del Perd

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

de Ejército

Ite, 12 de noviembre del 2025

Oficio N® 786/1ll DE/6" BB/SEPER/A-1.b/02.00
Senor : TTE CRL INF IGNACIO RODRIGUEZ Richard Emesto

Asunto ;. Autorizacion para acceder al personal militar para investigacion y
uso de nombre de la 4° Bigada Blindada.

Ref. : Solicitud del 11 de noviembre del 2025

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludaro cordiaimente y
a la vez manifestarle que, con relacién al documento de la referencia, en
el cual & solicité autonzacion para acceder al pefsonal milifar de esta
Gran Unidad, para invitarlos a participar en su estudio de investigacion de
obtencién de grado de Magister en la Escuela Superior de Guerra - EPG,
asi como, al uso del nombre de Brigada en su referido estudio.

Al respecto, se le hace de conocimiento que dicha autorizacién ha
sido considerada VIABLE, vy al finalizar su estudio agradeceremos remitir el
informe general con los resultados de su investigacion.

Hago propicia la oportunidad para expresarle mis consideraciones y
deferente estima.

rde a Ud.

111111111111111111111111111111111111111

ALEA E MURRUGARRA
GRAL BRIG
General de la &° Brig Blin
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela Superior de Guerra del Ejército- Escuela de Posgrado
Investigador (es) : Richard Ernesto IGNACIO RODRIGUEZ
Titulo de Tesis : CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA TOMA DE DECISIONES EN

LA SEXTA BRIGADA BLINDADA EN TACNA, 2025

Propodsito del estudio: El propdsito de este estudio es medir los niveles de cultura
organizacional y los estilos/procesos de toma de decisiones del personal militar de la Sexta
Brigada Blindada, con el fin de analizar la relacién entre ambas variables.
Procedimiento: Si usted decide participar en este estudio, se realizara lo siguiente: La
entrevista/encuesta puede demorar unos 18 minutos. Los resultados de la investigacion se le
entregara a usted en forma individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el
anonimato.
Riesgos: La investigacion no presentara riesgo alguno para su integridad fisica ni emocional.
Beneficios: La investigacion es relevante porque fortalece la cultura organizacional y la toma
de decisiones en el ambito militar, aportando conocimientos aplicables que mejoran la
eficiencia institucional y contribuyen a la seguridad nacional. Ademas, responde a los
desafios actuales de modernizacion del Ejército del Peru.
Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira
ningun incentivo econémico a cambio de su participacion.
Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién de manera andnima, utilizando
codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacion que permita su identificacion.
Si tiene alguna duda y necesita mayor informacioén puede comunicarse con el Bach. Richard
Ernesto IGNACIO RODRIGUEZ al celular : 920873227
CONSENTIMIENTO: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Participante Nombre y apellido, DNl y firma: .................. 5 oSN

vpmum

Investigador Nombre y apellido, DNl y firma: ... st e oo

°400119188



