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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Liderazgo de los Oficiales recién egresados y su relacion con
el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020 tiene
como objetivo general Determinar la relacion entre el liderazgo de los oficiales recien egresados
con el desempefio profesional en las unidades y reparticiones del ejército en el afio 2020; el
estudio tiene un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion bésica, con un alcance o nivel
descriptivo y correlacional, de disefio no experimental, de tipo transversal, la muestra
corresponde a 143 Oficiales del total de la poblacion de 227, entre Oficiales de Armas y Servicios
del Comando de Educacion y Doctrina del Ejército COEDE que integran el efectivo del personal

de alumnos de dicha Unidad de Combate.

En la presente investigacion se aplico la técnica de la encuesta y se empled como instrumento el
cuestionario realizado a los Oficiales Alumnos del COEDE considerados en la muestra, en base a
un conjunto de preguntas obtenidos de los indicadores, las cuales a su vez fueron fruto de las

dimensiones de las dos variables de la presente investigacion.

Palabras clave: Lider, liderazgo, desempefio profesional, responsabilidad.



ABSTRACT

The present investigation entitled "Leadership of newly graduated officers and its relationship
with Professional Performance in Army Units and Divisions, in 2020 has the general objective of
determining the relationship between the leadership of recently graduated officers and
professional performance in the units and divisions of the army in the year 2020; The study has a
guantitative approach, a type of basic research, with a descriptive and correlational scope or level,
of a non-experimental design, of a cross-sectional type, the sample corresponds to 143 Officers of
the total population of 227, including Officers of Arms and Services of the Command of
Education and Doctrine of the Army COEDE that integrate the cash of the personnel of students
of said Unit of Combat.

In the present investigation, the survey technique was applied and the questionnaire made to the
COEDE Student Officials considered in the sample was used as an instrument, based on a set of
questions obtained from the indicators, which in turn were the result of the dimensions of the two
variables of the present investigation.

Keywords: Leader, leadership, professional performance, responsibility.



INTRODUCCION

La finalidad de la presente investigacion es despertar el interés en el accionar de los Oficiales
recién Egresados y que aseguren un adecuado Desempefio Profesional en las diferentes Unidades

y Reparticiones del Ejército.

El liderazgo se entiende como la habilidad de una persona o grupos de personas que ejercen una
influencia en una determinada organizacion, que permita que sus integrantes trabajen con
entusiasmo y empatia en el logro de los objetivos de la organizacion, ya sean civiles, militares o

religiosas.

Noriega (2008), nos refiere que la palabra liderazgo puede observarse desde dos perspectivas, la
primera es como una cualidad propia del lider y la otra como una funcion que se desempefia en
una organizacion, civil o militar siendo la ultima citada una de las que mas se investiga, debido a
las ventajas que pueden brindar mayor ganancia a la empresa o la organizacion militar. Se puede
definir de distintas formas. Sin embargo, la mayoria de los investigadores llegan a coincidir en
que es un proceso que ocurre entre el lider y sus seguidores (Lupano y Castro, 2008; Rozo y
Abaunza, 2010).

Cuando entendemos este tipo de idea, entonces se puede decir que el liderazgo militar es la
capacidad que tiene un integrante de la Fuerza Armada para orientar y conducir con habilidad a
un grupo de personas o soldados hacia el logro de los objetivos propuestos, ya sea a nivel tactico

0 a nivel estratégico.

El liderazgo también se puede considerar como la habilidad que dispone un militar para que, a
través del crecimiento de su organizacién, se logren los objetivos propuestos a través de la
utilizacion de los recursos humanos y militares, los cuales permiten orientar y conducir a sus
hombres en las diferentes misiones asignadas, en el campo tactico y el campo estratégico.

Noriega, (2008) nos refiere que hay tres enfoques tedricos principales, enfoque situacional, el

X



enfoque conductual; y el enfoque de los rasgos. En la actualidad, el enfoque que se emplea de un
modo mas genérico es el propuesto por Bass en (1985), el cual postula dos tipos de liderazgos
principales, el transformacional y el transaccional, basandose en una enfoque que considera
conductas y rasgos que se enmarcan dentro de un contexto situacional determinado como nos
refieren Cuadrado y Molero, (2002), y tomando los rasgos como las conductas del engloban al
lider, como variables situacionales lo que nos indican los autores Castro y Lupano y (2008). En
consecuencia, este enfoque da mayor importancia al liderazgo de tipo transformacional, ya que se

considera méas adecuado como nos indica Abaunza y Rozo (2010).

En tal sentido, el presente trabajo de investigacion esta ligado a los procedimientos de liderazgo
de los oficiales jovenes que realizan sus primeras actividades de gestion dentro de las diferentes
unidades y reparticiones del Ejército, para lo cual su desarrollo se ha dividido en seis capitulos,

los cuales son presentados de esta manera:

En el Capitulo | resefiamos lo que se relaciona al Problema de Investigacion, en donde se
menciona el problema principal, de la falta de experiencia y capacitacion, por qué muchos
Oficiales recién Egresados no disponen de un desempefio eficiente de liderazgo en la conduccién

de personal militar de baja graduacion que ayude al logro de los objetivos que se proponen.

En el Capitulo Il se desarrolla el Marco Tedrico, en la que va los Antecedentes de la
investigacion y se cita a varios autores quienes describen los principales conceptos que se
desarrollan en el presente trabajo sobre las variables y las dimensiones con sus respectivos
indicadores que son planteadas en la Matriz de Consistencia y que son la base fundamental para

el desarrollo de la presente investigacion.

El Capitulo 111 comprende la Hipdtesis y Variables y estd compuesto por la Hipdtesis general,
Hipétesis especificas, Definicion de las Variables con sus dimensiones y como ultimo punto se

realizo la tabla de Operacionalizacion de Variables



En el Capitulo IV se referencian el Marco Metodoldgico, el cual responde a la necesidad de
investigar y de conocer la situacion actual del Liderazgo de los Oficiales recién Egresados y los

riesgos que pueden ocasionar si el personal militar no se encuentra adecuadamente capacitado.

En el Capitulo V se muestran los Analisis e Interpretacion de Resultados basandose en el trabajo
de campo que determinara las variables obtenidas en cuanto a la gestion personal de liderazgo de
los oficiales jovenes, estos resultados permitirdn generar conclusiones de manera tacita y las
recomendaciones correspondientes mediante el dictado de medidas para minimizar los riesgos en
materia de liderazgo de los oficiales jovenes en relacion con el Desempefio Profesional en las

Unidades y Reparticiones del Ejército.

Seguidamente se brindaran las principales Conclusiones y Recomendaciones para que sirvan de
estudio a futuros investigadores en el presente tema, para lo cual se considera la bibliografia

correspondiente y;
Finalmente se establece los Anexos de la Investigacion entre otros la Matriz de Consistencia, el

Instrumento de Recoleccion de Datos, la Validacion de los instrumentos por los Expertos de

investigacion



1.1

CAPITULO I:
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion problematica

Las corrientes conceptuales a cerca del liderazgo se han originado desde la aparicion
de las organizaciones tanto en el &mbito privado o empresarial, y el &mbito publico o
gubernamental donde las variables y factores que se interrelacionan estan bien
definidos e identificados. En el d&mbito organizacional interno existe el jefe y los
subordinados; en el &mbito externo existe el liderazgo competitivo en relacion con la

ubicacion dentro de la sociedad.

El liderazgo que se basa en modelos tradicionales ya conocidos se basa en el
intercambio, el lider utiliza el poder de que dispone, premiando o sancionando a los
trabajadores o subalternos militares en funcién de su eficacia y rendimiento, no va méas
alla de las tareas realizadas y mantiene el flujo de las operaciones en la empresa, como
nos refiere Barbosa y Contreras (2013). Cuando no se tiene tendencia a realizar el
desarrollo estratégico un lider transaccional ve y reconoce los deseos y las necesidades
de su tropa o empleados y explica como satisfacer dichos deseos y necesidades
premiando por medio de premios, siempre que los seguidores cumplan sus tareas y

objetivos que indique el lider como nos indica Varela (2010).

En lo que respecta a una institucion militar, se puede mencionar que la relacién de
liderazgo es el ejercicio ejercido de manera vertical en los diferentes niveles de
comando donde esta presenta la figura de un jefe y varios subordinados; sin embargo,
en el contexto privado, la relacion entre la administracion y sus trabajadores tiende a

ser mas de tipo horizontal, donde existe un facilitador y varios colaboradores.

Se precisa indicar que hay dos subdimensiones en este estilo de liderazgo

a) Otorgar un premio, el cual se hace por medio de intercambios reciprocos entre el
lider y subalternos o empleados y se aplica en parte del cumplimiento de los
objetivos.

b)  Administracion por excepcion, se da cuando el lider corrige en la conducta de

los subalternos, por lo regular se da mediante criticas de caracter negativo como

14



nos refieren los autores Contreras y Barbosa (2013) y Molero, Recio y Cuadrado
(2010) ellos afirman que este liderazgo resulta efectivo y practico si tenemos en
cuenta el contexto donde se desarrolla y que se puede definir como de corte
clasico y tradicional, es asi para que los lideres generen y planeen resultados y
estrategias que funcionen en el cumplimiento de los procesos que lleven a los

resultados que se desean lograr.

Por otro lado, los conflictos de la especie humana, siempre se han originado por
diferentes ideas, recursos o puntos de vista, entre dos 0 mas personas dentro de un
grupo poblacional, por no conocer quien ejerce la supremacia o autoridad en esos
nucleos sociales. Asi, con el transcurrir de los tiempos estos conflictos han cambiado
de intereses y formas llegando a la situacién actual en la que se puede observar como
en muchos casos la falta de liderazgo hace que muchas organizaciones no alcancen los
objetivos trazados.

El problema se encuentra en que muchas veces no se alcanza el objetivo deseado, por
qué no se cuenta con el personal capacitado para ejercer cierto tipo de liderazgo en las
organizaciones, debido a la falta de habilidades, conocimientos y experiencias

necesarias para alcanzar cierta unidad conceptual en materia de liderazgo.

Ahora bien, si se considera que el liderazgo es aquel ejercicio donde se influye en una
persona quien realiza en los distintos ambitos sociales en las diferentes organizaciones
tanto civiles como militares alguna actividad , esto muchas veces genera cierta
confusidn e interpretaciones muy distintas a los planteamientos originales, cuando ese
liderazgo se encuentra acompafiado de una serie de debilidades en la gestion, fruto de
la falta de analisis e investigacion, tal como lo manifiesta David Fishman en su libro
Liderazgo en Préactica donde considera los diferentes tipos de liderazgo como:
“liderazgo ausente, liderazgo transaccional, liderazgo transformacional, liderazgo sin

autoridad y seudo liderazgo”.

Estas afirmaciones permiten deducir que las Fuerzas Armadas en nuestro pais y en
otros paises no pueden estar al margen de este tipo de conceptos de liderazgo, por lo

que se adoptan una serie de mecanismos apropiados para lograr definir y aplicar de



1.2

1.2.1

1.2.2

manera adecuada procedimientos de liderazgo que lleven a las organizaciones a lograr

los objetivos deseados.

En la organizacion militar, la presentacion de algunas debilidades sobre liderazgo se
inicia desde la falta de capacitacion adecuada a los cadetes de la Escuela Militar de
Chorrillos (EMCH) desde su ingreso hasta su graduacién como Subtenientes o
alféreces, los cuales van a desempefiar una serie de funciones y don de mando en las

diferentes unidades y reparticiones del ejército.

Otro aspecto a tener en cuenta es la asignacion de puestos a los oficiales en las
diferentes unidades, realizado por los oficiales administradores de los departamentos
de Administracién y control de Oficiales (DACOS), en muchos casos sin realizar una
evaluacion de la capacidad y habilidad que debe tener el oficial subalterno, se le
asigna en muchos casos a areas donde no cuentan con la experiencia o conocimientos
necesarios que les permita ejercer de manera Optima sus dotes de liderazgo, por lo que

es necesaria la permanente capacitacion a lo largo de su carrera militar.

Delimitacion de la investigacion

Delimitacion espacial

El trabajo de investigacion que se presenta se realiza en algunas Unidades y
Reparticiones del Ejército ubicadas en las diferentes Guarniciones y Unidades de la
provincia de Lima, y en el distrito de Chorrillos, donde se encuentra la (EMCH)

Coronel Francisco Bolognesi.

Delimitacion temporal

El presente trabajo de investigacion se realizara analizando la data comprendida en los
afos 2019 y 2020.



1.2.3 Delimitacion social

Para la realizacion de este trabajo de investigacion se ha considerado a todos los
Oficiales egresados que se encuentran en las diferentes Unidades del Ejército quienes

han participado de manera activa en el logro de los objetivos de esta tesis.

1.3 Formulacién del problema

1.3.1 Problema General

¢Como se relaciona el Liderazgo de los Oficiales recién Egresados con el Desempefio

Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 20207

1.3.2  Problemas especificos

a) ¢Cdmo se relaciona el Comportamiento de los Oficiales recién Egresados con el
Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio
2020?

b) ¢Como se relaciona la Vision Global y Multifuncionalidad de los Oficiales recién
Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del
Ejército, en el afio 2020?

c) ¢Cdmo se relaciona el Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién Egresados con el
Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio
20207

1.4  Objetivos de la investigacion



El objetivo de la presente investigacion es llevar a cabo una revisién conceptual, que permita,

en la actualidad, conocer lo mas relevante sobre los términos de liderazgo y su aplicacion en

el cam po castrense.

1.4.1  Objetivo General

Determinar la relacion entre el Liderazgo de los Oficiales recién Egresados con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.

1.4.2  Objetivos Especificos

1.5

a) Determinar la relacion del Comportamiento de los Oficiales recién Egresados
con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en
el afo 2020.

b) Determinar la relacion de la Vision Global y Multifuncionalidad de los Oficiales
recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones

del Ejército, en el afio 2020.

c) Determinar la relacion del Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién Egresados
con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el
afio 2020.

Justificacion e Importancia de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se justifica principalmente por el deseo de
trasmitir conocimientos relacionados a liderazgo a los cadetes de la Escuela Militar de
Chorrillos a fin de lograr una formacion como lideres, que permitan su accionar en las
diferentes Unidades y Reparticiones del Ejercito, donde les corresponda ejercer su
mision operativa y administrativa; por el contrario, como una actividad netamente

educativa.

Otro punto importante dentro de la formacion del liderazgo a los cadetes que egresan

de las aulas de la EMCH es que comprendan que su aplicacion se vera reflejada en la



medida que logren armonizar su liderazgo con el apoyo y aceptacion voluntaria de

todos los integrantes de la organizacién a la cual ellos representan.

Es importante manifestar que el tema de liderazgo debe estar plenamente internalizado
en todos los recursos humanos que tienen la mision de conducir personas hacia el
logro de los objetivos propuestos los cuales generaran la imagen de ser un Ejército
unido y cohesionado que demuestre plenamente su capacidad operativa y
administrativa en todas las funciones que le corresponda actuar, de acuerdo con lo

dispuesto en la Constitucion de nuestro pais.

El liderazgo se justifica porque permite una relacion muy estrecha que deben tener
todos los seres humanos dentro de una organizacion militar, debido a que su accionar
sera con la aplicacion de una iniciativa en el ejercicio de liderazgo y que sea un
complemento para lograr los objetivos propuestos. Es vital quitar los conceptos de que
desempeniar el liderazgo, son solo para unos pocos, la realidad nos indica lo que ya se
ha demostrado que el liderazgo se basa en un espiritu emprendedor, y debe tener como

base poder tomar decisiones con la idea de alcanzar el triunfo.

Por otro lado, también se justifica porque el liderazgo es una parte esencial en la
direccién de los recursos humanos con la finalidad de lograr los objetivos propuestos
dentro de una institucién militar, el cual se puede debilitar si los elementos que estan a
cargo no ejercen su gestion con habilidad, conocimientos y sabiduria. Por eso es
importante que los instructores designados en la EMCH preparen a todos los cadetes a
ejercer dotes de liderazgo en sus diferentes actividades, que permitan el cumplimiento
de su mision como profesionales de guerra en las diferentes unidades y reparticiones

del Ejército, considerando dos tipos de justificacion.

La presente investigacion busca justificar desde el punto de vista metodoldgico, es una
investigacion del tipo descriptiva correlacional, lo cual nos dice que no se busca una
simple administracion de personal, sino que principalmente se realice con capacidad y

habilidad la generacion de un tipo de liderazgo militar que oriente a todos los oficiales



de reciente graduacion a una intervencion activa en el logro de los objetivos de

liderazgo que se proponen.

Esta investigacion permitird su aplicacion practica en los diferentes niveles de la
jerarquia institucional, pues se va a contar con personal altamente capacitado en

materia de liderazgo, considerando el apoyo de los oficiales de mayor antigtiedad.

Asimismo, esta investigacion sera de mucha utilidad para todos los oficiales recién
egresados de la EMCH, debido a que les permitira aplicar sus conocimientos y
experiencias desde el punto de vista de liderazgo en los diferentes niveles de gestion

de las Unidades y Reparticiones del Ejército donde sean destacados.

Otro punto que justifica esta tesis es que el liderazgo constituye una herramienta
importante desde el punto de vista de la persuasion que es la utilizacién de la razén y
la emocion en base a las experiencias de convivencia dentro de los cuarteles, donde se

comandan a las tropas.

La presente investigacion es relevante en base porque permite hacer referencia a un
conjunto de habilidades, conocimientos y experiencias que sirven para influir en la
forma de pensar o actuar de otras personas dentro de un entorno organizacional,
considerando la motivacion como uno de los factores que contribuyen a la aplicacién
del liderazgo con capacidad para aceptar riesgos y proporcionar ideas innovadoras,
con el propdsito de lograr los objetivos propuestos ya sea tacticos o estratégicos, de

manera individual o colectiva con una vision de futuro.

Es importante considerar al liderazgo como un conjunto de habilidades que permiten
influir en muchos casos en la forma de pensar o actuar de otras personas, considerando
ademas la sociedad con la capacidad de asumir riesgos y proporcionar ideas y
actividades innovadoras, por lo que el liderazgo no se circunscribe solo a la emision de
ordenes, sino sobre todo a la manifestacion de una vision de futuro, dedicacion y

capacidad de trabajo que permita la hegemonia de su organizacién en el campo social.






2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

El liderazgo militar, ha existido desde los inicios de los conflictos donde las personas
se agrupaban para defender sus territorios, con el paso del tiempo estas agrupaciones
se convirtieron en fuerzas militares, en base a una actuacion disciplinada, haciendo
posible su intervencion en diferentes ambitos territoriales en defensa de la sociedad a
la cual protegian. Con el paso del tiempo y tomando en cuenta la evolucién de la
sociedad, se considerd a elementos de esta sociedad para que dirijan las agrupaciones
militares convirtiéndose en actores de liderazgo como una fuente del logro de

objetivos, tal como lo afirman una serie de estudiosos.

Estudios sobre antecedentes a Nivel Internacional y Nacional sobre El Liderazgo de
los Oficiales Recién Egresados y su relacion con el Desempefio Profesional en las
Unidades y Reparticiones del Ejército en el Afio 2020 son limitados y no existe
antecedentes de investigaciones iguales o similares. Sin embargo, se tiene los

siguientes Antecedentes:

2.1.1 Antecedentes Internacionales

1) Blanchard C. y Hogdes P. (USA 2020) manifiestan que “el mundo se encuentra en

una necesidad desesperada de un modelo diferente de liderazgo donde existe gran
cantidad de valores abandonados, confianzas traicionadas, explotacion vy
manipulaciones cometidas por gente de poder e influencia” (p. 3). Segin lo
manifestado por estos autores indican que el liderazgo no solo es que alguien siga los
objetivos planteados, sino que el liderazgo se ejerce principalmente por la aplicacion de
verdaderos valores y con el cumplimiento de la palabra.



2)

3)

4)

Lopez (2017), en su tesis Liderazgo estudiantil en la universidad Santo Tomas de
Bucaramanga, para optar al grado académico de doctor, de la Universidad de Santo
Tomas de Bucaramanga, Colombia, cuyo objetivo fue analizar el liderazgo
desarrollado por los representantes estudiantiles de la universidad Santo Tomas, a
partir de las percepciones que sus compaferos, directivos y docentes de la
universidad Santo Tomas de Bucaramanga tienen sobre las dimensiones de:
cualidades, formacién, practica, expectativas, liderazgo social y politico, su
valoracion y reconocimiento por parte de la comunidad educativa. Fue una
investigacion de enfoque mixto no experimental, llegando a la conclusion que las
causas de su eleccion son maltiples y variadas y obedecen a factores internos como
cualidades de liderazgo, rasgos de su personalidad, tener carisma, ser sociables,
extrovertidos, altruistas, con control emocional, sinceros, leales, honestos,
transparentes, etc. Y habilidades y destrezas, seguridad, firmeza, experiencias, mas

que la excelencia académica, la presencia o el estrato social

Avenecer (2015), en su tesis Liderazgo y Motivacion, para optar al grado de
Bachiller en Psicologia, de la universidad Rafael Landivar de Guatemala, cuyo
objetivo fue determinar la influencia del liderazgo de los supervisores de los
vendedores ruteros de Distribuidora Mariposa C.B.C. La tesis fue desarrollada bajo
un enfoque cuantitativo llegando a concluir que la influencia del liderazgo de los
supervisores propicia una motivacion que facilita en los vendedores un desempefio
efectivo, asi mismo, los colaboradores se sienten motivados sintiéndose parte de un
equipo de trabajo, por otro lado, el supervisor aplica sus habilidades y destrezas para

que sus colaboradores eleven su desempefio y alcancen sus metas.

Gonzales (2014), presentd su tesis Estilos y competencias del liderazgo.
Percepciones de los futuros profesionales, para optar al grado académico de maestro,
la cual fue desarrollada bajo el enfoque cuantitativo. El objetivo de la investigacion
fue determinar las percepciones que los jovenes estudiantes del Grado de Relaciones
Laborales en la Universidad de La Laguna, que forman parte de la Generacion Y,
tienen acerca del liderazgo en la empresa y en relacion a las competencias del
directivo lider. Respecto a la muestra, ésta esta formada por 219 estudiantes de 1°y



5)

2° del Grado en Relaciones Laborales con una edad entre 18 y 20 afios. Para realizar
la investigacion se elabor6 un cuestionario ad hoc (Liderato- 31: liderazgo, 31 items).
El investigador concluye que la crisis actual pone de manifiesto la necesidad de
dirigir las empresas de otra forma. Por otro lado, teniendo en consideracion que
cuando el lider llega a desempefiar su rol ya se han realizado la mayor parte de los
aprendizajes, resulta claro que la educacion tiene un papel preponderante en la
formacion de lideres competentes, desde la educacion béasica hasta la post-
universitaria, bien sea formal o informal, reglada o no reglada. Concretamente la
educacién superior tiene una gran importancia en el desarrollo de competencias del
liderazgo por varias razones: en primer lugar, porque es la etapa educativa

inmediatamente anterior a la entrada en el mercado.

Sastre (2014), en su tesis que lleva como titulo Desarrollo de capacidades para el
liderazgo en proyectos de desarrollo rural. Aplicacion a comunidades aymaras, para
obtener al grado académico de doctor de la universidad Politécnica de Madrid,
Espafia, se traz6 como objetivo establecer un modelo para realizar el seguimiento y
evaluar el desarrollo de las capacidades de liderazgo dentro del contexto de
planificacion y gestion de proyectos de desarrollo rural para aplicarlo en las
comunidades rurales. Siendo una investigacion de enfoque mixto. La investigacion
termind concluyendo que la inclusion del desarrollo de capacidades contribuye a la
sostenibilidad de los proyectos de desarrollo rural, asi mismo, que el liderazgo es un
factor clave para el desarrollo de capacidades, y que el liderazgo se considera un
resultado del desarrollo de capacidades, pues la organizacion cobra un rol
preponderante a nivel territorial, contribuyendo al desarrollo sostenible de sus

comunidades.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

1)

Garcia L. y Garcia J. (2019) En su tesis de pregrado presentado en la (ECMH),
manifiesta que. En el liderazgo militar existen diferentes etapas que son compatibles
y donde la experiencia se va acumulando, se requiere tratamientos distintos, los
contenidos desarrollados, los conocimientos requeridos, y las vivencias que se

trasmiten, asi como los procedimientos pedagdgicos que se deben emplear. “El



proceso de formacién del liderazgo, centrado en el Ejército, debe considerarse como
una competencia transversal, desarrollada y actualizada durante toda la carrera
profesional con una debida disciplina a conciencia por parte del personal”. Estas
competencias deben tratarse como el nucleo de la identidad profesional del militar en
todos los planes de estudio y areas de actividad. Cuando falta el liderazgo los
responsables de las unidades militares fracasan y no pueden realizar las misiones
encomendadas. (p. 26). De acuerdo con lo manifestado por el autor, indica que el
oficial debe estar plenamente capacitado para ejercer sus dotes de liderazgo en las
diferentes unidades y reparticiones del ejército, tratando en todo momento con el

cumplimiento de los planes de estudio y las areas de actividad.

2) Peia J. (2019) nos refiere que el concepto de Mando Tipo Mision (MTM) le indica al
subordinado qué es lo que se quiere lograr, aplicando los principios del MTM se
logra fortalecer y reforzar la relacion y las interacciones entre el comandante y sus
comandantes subordinados, de tal forma que mejora el flujo de intercambio de
informacion, la colaboracion, el entendimiento y la comunicacion, entre los mandos,
con el fin de lograr el desarrollo de lideres que sean &giles y empoderados que
puedan explotar y trasmitir su propia iniciativa en ausencia de érdenes y permita que
logren ventajas constantes para el aprovechamiento del cumplimiento, las
oportunidades y la intencion del mando. (Manual del Ejército de Colombia MTM)
(p. 8). Segun el autor, este es un tipo de liderazgo diferente donde se le indica al
subordinado los objetivos a los cuales se quiere llegar, es decir que se incrementa el

grado de comunicacion, uno de los factores importantes en el concepto de liderazgo.

3) Blas (2017), en su tesis Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017,
para optar al grado académico de maestro en gestion publica en la Universidad César
Vallejo, Perd, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo y
el desempefio laboral de los trabajadores del area de informatica de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2017, empleando un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y

disefio correlacional. Concluyendo que existe relacion entre el liderazgo y el



desempefio laboral y es positiva fuerte, esto quiere decir que en cuando el liderazgo

del jefe se incremente, el desempefio laboral también se va a incrementar y viceversa.

4) Yafiez J. (2017) En su tesis de doctorado manifiesta que, El liderazgo debe llevar un
cambio duradero y profundo, y generar una positiva transformacién militar. El
liderazgo empieza con los valores, se sabe de su importancia, y que son lo que genera
el impulso del cambio. Por otra parte, para conseguir realizar el proposito se debe
tener una vision a futuro, el poder de la vision permite a los lideres generar una base
para la accion realista y positiva, y lograr la transformacion”. (p. 82). La intervencion
de los oficiales en su funcion de liderazgo debe estar relacionada con la
implementacion de los valores que son el punto de partida para cumplir con la mision
asignada, ya que determina la capacidad de cumplimiento de la mision asignada de

manera eficiente.

5) lbafiez M. (2015) en relacion con el liderazgo, segin el autor dice: “La teoria
tradicional de la motivacion se basa en el supuesto de que el dinero sea el motivador
principal, sobre esta base las recompensas economicas son incentivos financieros que
guardan relacion directa con el desempefio, pues se cree que, si la recompensa es
suficiente, los trabajadores produciran mas” (p. 542). La interpretacion en referencia
a este concepto emitido por el autor se basa en la premisa de que es necesaria una
buena remuneracion para poder desarrollar una actividad o funcion de manera
dptima. Sin embargo, es preciso manifestar que el personal del ejército, debido a que
sus remuneraciones estan asignadas de acuerdo con dispositivos legales vigentes, es
necesario ejercer una politica de buena gestion de personal que vaya hacia la
identificacion plena de los integrantes con su organizacion, que permita lograr los
objetivos de la mision, es decir ejercer un buen liderazgo sin necesidad de un

beneficio econémico.

6) Castafieda J. (2015) en su tesis publicada manifiesta que, La capacidad de liderazgo
de los integrantes de una institucion militar son vitales para la proyeccion y el
desarrollo de la misma, enfocandose en el cumplimiento de su misién y vision

institucional que como indica la propia Constitucion Politica del Per( es la de



garantizar la independencia y soberania nacional e integridad territorial de la
Republica, y asumir el control del orden interno asi como proteger al Per( de
agresiones internas y externas, en la que estd comprometida la vida de muchos
peruanos (p. 28). Esta manifestacion deduce que ejercer un buen liderazgo en las
instituciones castrenses va a permitir el cumplimiento del deber y la misién de todos
sus integrantes, lo que consigue garantizar la defensa y la seguridad de la integridad

del territorio nacional peruano.

7) Molina (2015), en su tesis titulada Estilo de liderazgo en la direccion regional agraria
de Huancavelica — 2015, para optar al titulo profesional de licenciado en
administracion, de la universidad Nacional de Huancavelica, Peru. Cuyo objetivo fue
determinar la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral
de los trabajadores en la direccion Regional Agraria de Huancavelica 2015; fue
desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, llegando a concluir que existe una relacion
directa y significativa entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral, en tal
sentido esta investigacion también pudo determinar que los tipos o estilos de
liderazgo se relacionan con el desempefio laboral, es decir, si existe un buen lider los

trabajadores se van a comprometer con la organizacion.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1  El Liderazgo de los Oficiales Recién Egresados Base Teodrica (Vi)

2.2.1.1.  Definicién del Liderazgo de los Oficiales Recién Egresados

Definicion de Liderazgo

Maxwell (2007) afirma que “El verdadero liderazgo no se puede dar como premio. o

asignado. Solo emana de la influencia la cual no puede ser entregada, se debe ganar...”
(p. 13).

El United States Army (2013) define al liderazgo como “el proceso de influenciar
personas brindando proposito, direccion motivando a los miembros para el

cumplimiento de la mision mejorando la organizacion” (p. iii).
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El Ejército Nacional de Colombia (2016), siguiendo la linea del ejército americano,
define el liderazgo militar como “la capacidad de influir en las personas,
proporcionando direccion, prop6sito y motivacion para cumplir la mision y mejorar la

organizacion” (p.1).

Inicialmente, Podestd (2011, p. 14) diferencia que “Los liderazgos estratégicos y
organizativos se consideran indirectos y el tactico, directo en atencion de las
caracteristicas de su vinculacion con las personas integrantes de la organizacion”. Asi
mismo, sostiene que en el nivel estratégico se “establece los fines, uno tactico que
cuenta con la capacidad de ejecucion real para alcanzarlos y uno organizativo que se

orienta a la adecuacion de fines y medio” (Podesta, 2011, p. 14).

El Ejército del Peru (2014) por su parte, conceptualiza el liderazgo como “la capacidad,
habilidad y cualidad de dirigir, conducir y orientar la dinamica de un grupo humano
para alcanzar sus objetivos comunes con eficiencia y eficacia” (p.2-1). Asi también
conceptualiza al liderazgo militar como “el arte de influir en el personal bajo nuestro
mando, brindando proposito, direccién y motivacion, para lograr la misién en beneficio

de la organizacion” (Ejército del Peru, 2014, p. 2-2).

Cuando hablamos de liderazgo dentro del Ejéercito del Per( inevitablemente debemos
hablar de los niveles de liderazgo que se establecen para la distribucion de las tareas y
responsabilidades dentro de cada nivel, es asi que tenemos tres niveles: el nivel
estratégico, el nivel organizacional y el nivel tactico o directo. En cada uno de esto
niveles se deben desarrollar competencias que ayuden a los oficiales a desempefiarse

eficientemente
El Liderazgo de los oficiales recién Egresados
El Liderazgo de los oficiales recién graduados, constituye el principal tema que

involucra a las cadetes de cuarto afio que egresan de las aulas de la EMCH, una vez que
se gradian como Subtenientes o Alféreces del Ejército, los cuales seran asignados a las



diferentes Unidades y Reparticiones del Ejército para que contribuyan en la formacién

del personal de tropa del Servicio Militar Voluntario.

Estos oficiales deben demostrar que la capacitacion que recibieron en las aulas de la
EMCH ha permitido verificar su comportamiento eficaz y eficiente en el manejo de los
recursos humanos asignados bajo su responsabilidad, cuyos conceptos se pueden

apreciar en las siguientes definiciones:

Liderazgo: Fischman D. (2016) Es el ejercicio que una persona realiza de manera
consciente en una etapa evolucionada del liderazgo interpersonal considerado como
servicio a los demas. No se puede ser lider si no se tiene la capacidad de liderarse a si
mismo. (p. 21)

Autoestima: “Supone el ser conscientes de nuestros actos, implica conocerse a si
mismo, vivimos siempre tan apurados que no tenemos tiempo para conocer a otras
personas, pero lo peor de todo es que ni siquiera nos damos un tiempo para reflexionar
y conocernos a nosotros mismos” (p. 22). Segun el autor es importante que lo primero
que debe hacer una persona es el conocimiento de uno mismo como punto inicial de
desarrollo personal y después trasmitir a los demas sus puntos de vista.

Liderazgo personal, Fischman D. (2016) Es el logro de una persona cuando emprende
el camino trabajando su autoestima, creatividad, vision, equilibrio y capacidad de
aprender. (p. 21)

Liderazgo interpersonal, Fischman D. (2016) Es la aplicacion del dominio de la
comunicacion, aprende a dirigir a otros y a entregarles el poder, a trabajar en equipo y
a servir a sus seguidores. (p. 21)

Liderazgo transaccional, enciclopedia Econdmica pagina web (2020) Es conocido
como el liderazgo institucional, se centra en la organizacion, supervisiéon y todo el
desempefio de un grupo. El liderazgo transaccional es un estilo en el cual el lider
promueve el cumplimiento de sus seguidores a través de los premios o castigos.
Liderazgo transformacional, Doctorado en ciencias pagina web (2020). Es un estilo d
en el que los lideres inspiran, alientan y motivan a los empleados a innovar y crear
cambios importantes, para que ayuden a crecer a su compafia y poder darle una forma

de éxito con proyeccion.



Liderazgo sin jerarquias, cuando se planea generar nuevas formas de trabajar donde la
direccion sea horizontal. Donde los trabajadores, ahora llamados asociados, socios,
colaboradores, trabajadores del conocimiento trabajan con modelos de relacion
directa. Se habla de participar en grupos, de equipos transversales y de su necesaria
colaboracion. De esta forma resulta mas significativo, pues el control lo tienen las
personas que negocian la calidad los objetivos, y la cantidad que se produce, y el
énfasis se pone en el aprendizaje y el conocimiento permanente. Se genera una
organizacion mas abierta y democratica. La exaltacion de la empresa y de la figura del
emprendedor aparece tras posibles soluciones en el modelo que se generd en Japon a
finales de los afios ochenta, esto critica la gran corporacién burocratica. Se genera un

discurso que pone el acento en la produccidn flexible y la destruccién creativa.

Asimismo, es preciso manifestar que esta variable permite generar dimensiones como

capacidad, dimensidon y ética de los cuales se puede extraer los siguientes indicadores.

> Indicadores

En capacidad
e Talento
e Suficiencia

e Competencia

En personal subordinado
e Personal subalterno
e Personal dependiente

e Personal técnico

En ética
e Etica
e Moral

e Empatia



2.2.1.2.  Teorias del Liderazgo

Teorias:

Cuando hablamos de liderazgo inevitablemente caemos en la impresion que es una
materia que se le ha puesto atencién desde hace mucho tiempo, tanto por autores
que se concentran en la administracion como por autores que se avocan en el

comportamiento organizacional.

Las primeras teorias se basaban en el estudio del lider, sus caracteristicas y cualidades
(teoria de rasgos), otras se centraban en la relacion que existe entre el lider y los
miembros del grupo, como interacciona con ellos (teoria del comportamiento).
Posteriormente los estudios revelaron que el éxito del liderazgo era algo mas complejo,
para esto se tenia que analizar las influencias que las situaciones ejercian sobre el lider y
el liderazgo (teoria situacional), estudiando que estilos de liderazgo deben ser empleado

en determinadas situaciones

La teoria de la situacion personal se forma de la integracion de la teoria del liderazgo
del Gran Hombre, la teoria de los rasgos y la teoria situacional. Las investigaciones que
se realizaron al respecto llegaron a la conclusion que en referencia al liderazgo deberia
incorporarse dentro de su estudio aspectos tales como los afectivos, intelectuales y de
accion, asi también debia tenerse en consideracion situaciones particulares en las que la
persona se desenvuelve. Estas situaciones son: (1) rasgos personales, (2) naturaleza del
grupo y de sus miembros y (3) acontecimientos a los que debe enfrentarse el grupo
(Covey, 2005, p. 392).

Rasgos Efectivos

Cuando hablamos de rasgos o aspectos afectivos, segun varios autores, nos estamos
refiriendo a la inteligencia emocional, es decir, a la habilidad que tiene el ser humano

para controlar y manejar sus emociones.

Salovey y Mayer (1990), nos dan un concepto sobre la inteligencia emocional el cual

dio un giro en la perspectiva de las emociones en el mundo empresarial a fines del siglo



XX, donde argumentan en que consiste en las habilidades para dirigir las emociones y
sentimientos, asi mismo saber discriminar y utilizar estos conocimientos para manejar

los propios pensamientos y acciones.

Seglin este autor, “la inteligencia emocional incluye la habilidad para percibir, valorar y
expresar emocion, la habilidad de acceder y/o generar sentimientos cuando facilitan
pensamientos; la habilidad de comprender la emocidn y el conocimiento emocional e
intelectual” (Mayer y Salovey, 1997, p. 10).

Rasgos intelectuales

Prieto y Serrano (1992) en su libro Los estilos intelectuales teorias e implicaciones
educativas, nos presentan la teoria Tridrquica de la inteligencia, esta teoria se basa en el
uso que las personas hacen de su inteligencia para adaptarse al medio que los rodea, se
convierte en la habilidad que debe tener un individuo para resolver los problemas que

se le presenten en cualquier momento ya sean de indole laboral, familiar y otros.

Stermber (1988), explica, en su libro El autogobierno mental, el modo en que una
persona explota su capacidad mental ante una situacion presentada, Stermber lo

denomina como que viene a ser el puente entre la personalidad y la inteligencia.

Villamizar y Donoso (2013), en su libro Definiciones y teorias sobre inteligencia, nos
muestran una serie de experiencias recogidas en base a personas que producto de su
investigacién pudieron determinar que la inteligencia se muestra por diferentes patrones
de comportamiento y conducta, siendo sumamente complicado estructurar una
concepcion sobre inteligencia que se asuma como valida, sin embargo debe entenderse
que mientras las personas tengas capacidades de solucionar problemas, cualquier

método o procedimiento es valido.

Rasgos de accién (Competencias)

Las competencias han sido definidas por muchos autores con diferentes maneras. En
este contexto, algunos investigadores plantean algunos conceptos teniendo en
consideracion la sicolinguistica, la sicologia cognitiva y la sicologia cultural: “La

competencia es un saber hacer o conocimiento implicito en un campo del actuar



humano” (Hernandez, Rocha y Verano, 1998, p.14); “Una competencia es una accion
situada que se define en relacion con determinados instrumentos mediadores” (Torrado,
1998, p.42).

2.2.1.3. Dimensiones del Liderazgo

a) Dimensién 1: Comportamiento en los Lideres

Sin confianza no hay liderazgo. Pero, aunque parezca simple, en el fondo no lo es
tanto. Resultado de imagen de generar confianza. Muy pocos managers son lideres.
¢Cual es la diferencia entre un manager y un lider? Ekaterina Walter opina que un
manager es alguien que tiene personas que le informan; mientras que un lider es
alguien a quien las personas seguiran, incluso si no le informan. Lo que los separa es la

confianza y el respeto de su equipo.

Cuando el lider logra generar confianza dentro del equipo, realmente se nota. Los
miembros del equipo se sienten seguros al compartir sus opiniones sin temor a juicios o
represalias y al saber que el lider los impulsa teniendo en cuenta sus mejores intereses.
¢Cudl es el resultado? Un equipo de trabajo altamente motivado y productivo.

Un lider es solo tan efectivo como lo es su equipo. Pero construir confianza requiere
tiempo y esfuerzo consciente. Las personas no confian en las palabras, confias en las

acciones.

Estos son los comportamientos que como lider necesitas mostrar para ganarte la

confianza de tu equipo todos diariamente:

Predica con el ejemplo

Si deseas que los miembros de tu equipo desarrollen ciertos comportamientos, primero
debes mostrarlos. No puedes pedirle a alguien que haga algo que td mismo no harias.
(https://www.observatoriorh.com/blogosfera/12-comportamientos-del-lider-generar-
confianza-equipo.html)



Sobre-comunica

La transparencia crea confianza. Los secretos la destruyen. Los verdaderos lideres son
directos y honestos. Y se comunican todo el tiempo. La falta de informacion crea
suposiciones que generalmente son negativas o perjudiciales para la motivacion y
productividad del equipo. La gente puede oler lo que escondes a distancia. Si todavia
hay algo de informacién que no puedes compartir con el equipo, cuéntales lo que
puedas y, por lo demas, no le mientas. Esto es especialmente relevante en tiempos de
reorganizacion o despidos. Sigue siempre esta regla: «decir la verdad y apuntalar la
esperanza.

Admite tus errores y reconoce tus limitaciones

Reconoce publicamente tus errores cuando los cometas. Admitir que estabas
equivocado no es un signo de debilidad, sino de fuerza. Reconoce los errores y
describe los nuevos pasos a dar. Nadie sabe todo. Todos tenemos nuestras limitaciones.
Cree un equipo a su alrededor que lo complemente a usted, y a los demas, en
conocimientos, conjuntos de habilidades y capacidades. No trates de hacer todo. Deje
que los miembros de su equipo impulsen ciertos proyectos y resultados. Eso los hara
sentir valorados y te har& ver bien. Pero siempre den la espalda cuando algo no salga
segun lo planeado.

Cumple tus promesas y cumple con tus compromisos

Nadie confia en los que no cumplen su palabra. Asi que cumple tus promesas Y, si te
comprometes, mantente firme. No obstante, tu equipo entenderd aquellas
circunstancias fuera de tu control, siempre que muestres tus comportamientos de forma

consistente.

Confia en tu equipo

Contrata a los mejores y confia en ellos. La confianza es una calle de dos vias: si no
confias en tu equipo, este no confiard en ti. Reconoce a las personas por sus
contribuciones. Mientras més te fies, mas motivado estard tu equipo para mover
montafas por ti. Y cuando algo sale mal, reconoce que el error fue cometido bajo tu

direccion y no arrojes a tu equipo al “pie de los caballos”.



Pide feedback

Nadie es perfecto. Todos aprendemos sobre la marcha, incluso hacia el final de nuestra
carrera. Pide retroalimentacion a tu equipo: qué puedes hacer como lider para
ayudarlos a ser mas productivos, cdmo puedes mejorar su entorno de trabajo, qué
proceso puedes cambiar para que todo el equipo sea mas efectivo, cédmo puedes
comunicarte mejor con ellos, etc. Y cuando te den feedback, acéptelo con gracia 'y da la
«gracias». No es facil escuchar comentarios constructivos, pero te ayuda a mejorar

como manager, como profesional y como persona.

No tengas favoritos
Un doble estandar es la forma mas rapida de deteriorar la confianza. Jugar a tener

favoritos destruye la fuerza del equipo.

Trata a cada uno justamente

Siempre trata a todos de manera justa. Mantén las mismas expectativas para cada
miembro del equipo y crea las reglas que todos los miembros del equipo han de
respetar y seguir (por ejemplo, “nada de rumores”). Algunos lideres explicitan las
reglas del equipo colectivamente, lo que garantiza que todos acepten mantener el
mismo conjunto de estandares.

Establece expectativas claras por adelantado, incluidos roles y responsabilidades
claros; ello, te garantiza que no haya sorpresas. Esto elimina el estrés de la rutina
diaria. Cada empleado ha de saber lo que se espera de él y sus resultados; por lo que no

se sorprendera en las conversaciones de revision de su desempefio.

No promuevas los chismes
El chisme mata la confianza. Los lideres efectivos establecen -y siguen- la regla de no

hablar de un miembro del equipo con otro a sus espaldas.

Escucha
Tomate el tiempo necesario para conocer a cada miembro de su equipo.



Realiza preguntas, consistentemente, y luego escucha. Te sorprenderd lo que puedes
aprender si te quedas callado durante las discusiones o reuniones y dejas que otros
hablen.

Actla consistentemente

La consistencia es clave para un gran liderazgo. Se trata de consistencia en los actos,
comportamientos, estados de animo, expectativas... Siempre que sea posible, brinda a
tu equipo apoyo inquebrantable, asi como un conjunto de reglas y expectativas que
sirvan de guia durante los buenos y los malos momentos.

Antepdn el éxito del equipo al tuyo

Cuando tu equipo es consciente de que participas de su éxito, daran lo mejor. Nunca
pongas al equipo por encima por encima de tus propias ambiciones; o, al menos, déjale
participar de tus ambiciones.

Al final del dia, el éxito de tu equipo es, también, tu éxito. Los dos éxitos van de la
mano. En tu su deseo de escalar corporativamente no dejes atras a tu equipo. No
olvides que ninguno de nosotros puede alcanzar el éxito solo.

En definitiva, no olvides que la confianza conduce a la lealtad. Y la lealtad lleva a que
las personas hagan todo lo posible para conseguir resultados para ti, el equipo y la
empresa. Para generar confianza y respeto, debes dar confianza, respeto y cuidar a tus
colaboradores. Y si lo haces, no tendras limite para lo que quieras lograr. (
https://www.observatoriorh.com/blogosfera/12-comportamientos-del-lider-generar-

confianza-equipo.html)

b) Dimensién 2: Vision Global y Multifuncionalidad

Los elementos esenciales del liderazgo son la vision, inspiracion, y la pasion, que
ademas bien pueden ser los motores del éxito empresarial, pero si enfocamos el
liderazgo desde el punto obvio de la vocacién de servicio (por y para los demas), si

que hay elementos relacionados con “el yo” para dirigirlos a los demas.

El proposito da la orientacion y direccion, los valores dictan la forma de actuar (son el

manual de instrucciones sobre como proceder) y la vision es el destino al que



queremos llegar. El propdsito seria “el por qué”, los valores “el cOmo” y la vision “el

que”.

Vision Global del Lider

La vision compartida... es mas

Las empresas que superan expectativas lo hacen porque primero las superan
internamente. ;Como funcionaria nuestra empresa si todos estuvieran 100 % alineados

a una vision, es decir, una vision compartida?

Una visién compartida tiene la capacidad de:

1. Modificar las relaciones interpersonales,
2.  Despertar y contagiar la implicacion y el compromiso del grupo,
3. Estimular el deseo de un grupo conectado y

4.  Generar la satisfaccion de participar en la construccidn de una tarea importante,
donde sus visiones personales son tenidas en cuenta y se mantienen alineadas

con la vision global del equipo o la organizacion.

La vision “como meta”

Para escoger una direccion, el lider debe haber desarrollado primero una imagen
mental del futuro posible y deseable de la organizacion.

Esta imagen, que hemos llamado vision, puede ser tan vaga como un suefio o tan

precisa como una meta, o como las instrucciones para cumplir una mision.

El punto critico es que una vision articula una percepcion de un futuro realista, creible
y atractivo para la organizacién, una condicion que es mejor de lo que ahora existe.

Con la vision, el lider proporciona un puente entre el pasado y el futuro de la misma.

La vision debe estar clara como el agua. Si no se visualiza la meta antes, nunca llegara

a ella, nunca la alcanzara, nunca ocurrira.

Una definicidn breve seria: una vision es una meta que atrae.



Por todo lo anterior, la verdadera esencia del liderazgo es la vision. Tiene que ser
una vision de la que en cada ocasion se pueda hablar clara y robustamente. Los lideres

efectivos tienen una vision de lo que deben realizar.

La vision, fuente de energia

La vision llega a ser la energia que hay detras de cada esfuerzo y la fuerza que les
empuja a través de todos los problemas y obstaculos que se iran encontrando “en la
construccion del puente”.

Cuando la organizacion tiene un sentido claro de su propésito, de su direccion y del
estado futuro deseado, y cuando esta imagen es compartida ampliamente, las personas
son capaces de encontrar sus propios roles en la organizacion y en una sociedad mas

amplia de la cual son parte.

Cuando las personas sienten que pueden establecer una diferencia y que pueden
mejorar la sociedad en la cual viven por medio de su participacién en una
organizacion, entonces es mucho mas probable que pongan energia y entusiasmo en
sus tareas (y en sus muchas horas de trabajo) y, que los resultados de éstas se

fortalezcan mutuamente.

En estas condiciones, las energias humanas de la organizacion se orientan hacia un fin
comun, y se ha satisfecho una pre condicion importante para el éxito, por ello la
unidad es esencial para que el suefio se realice, donde “el todo” es mucho mas
importante “que el uno a uno”. El tiempo vuela, y los estados de &nimo positivos se
ponen por las nubes, y donde el compromiso hace que todas las partes saquen su mejor

potencial.

La vision en tiempos digitales

En la actualidad, en un entorno V.U.C.A que nos acompafia desde hace ya varios afios
y en estos “tiempos digitales”, las empresas estan obligadas a dirigir todos sus
esfuerzos a cumplir con los objetivos propuestos y a que sus unidades de negocio
desarrollen al maximo todo su potencial, si quieren mantenerse en el mercado y lograr

una rentabilidad sostenida en el tiempo. Esto implica el disefio de estrategias



innovadoras y diferentes que unan todas las direcciones de la rueda operativa de la

empresa, y que a su vez se muevan hacia el logro de su vision.

La Multifuncionalidad del Lider

La Multifuncionalidad del lider esta relacionado con los equipos multifuncionales
pueden ser un activo poderoso para cualquier empresa cuando se comprende c6mo
estos equipos utilizan diferentes talentos para canalizar el flujo de trabajo de varios
departamentos a través de un grupo. Los equipos multifuncionales reinen a empleados
con diferentes areas de experiencia para trabajar hacia un objetivo comun. El
desarrollo exitoso de un equipo multifuncional garantiza que el grupo adopte un

enfoque organizado y cohesivo de los proyectos.

Con el enfoque correcto, se puede desarrollar un equipo multifuncional que brinde un
mejor servicio al cliente, una marca mas cohesiva y una mejor resolucién de
problemas. Los equipos multifuncionales retnen a empleados con diferentes
especialidades profesionales para crear un grupo que pueda manejar tareas en
multiples departamentos. Una empresa puede desarrollar un equipo multifuncional
para abordar proyectos particulares, o puede optar por operar completamente en una
filosofia multifuncional. Independientemente de la forma en que se utilice este equipo,
es importante navegar adecuadamente por las primeras etapas de desarrollo para
promover el éxito del equipo. (https://blogcandidatos.springspain.com/talent-

management/como-desarrollar-equipos-multifuncionales/)

C) Dimension 3: Tipos de Liderazgo

Entre los Tipos de Liderazgo mencionaremos los siguientes:

Liderazgo Autocratico

Los lideres tienen el poder absoluto sobre sus trabajadores o equipos. Los miembros
del staff tienen una pequefia oportunidad de dar sugerencias, incluso si estas son para
el bien del equipo o de la organizacion. Muchas personas se sienten resentidas al ser

tratadas de esta manera. A menudo el liderazgo autocratico tiene altos niveles de



ausentismo y rotacion del personal. Para algunas tareas y trabajos sin calificacion el

estilo puede ser efectivo, porque las ventajas del control superan las desventajas.

Liderazgo Burocrético

Los lideres burocraticos hacen todo segun “el libro”. Siguen las reglas rigurosamente y
se aseguran que todo lo que hagan sus seguidores sea preciso. Es muy apropiado para
trabajar cuando existen serios riesgos de seguridad (como trabajar con maquinaria,

sustancias toxicas, o peso peligroso) o cuando largas sumas de dinero estan en juego.

Liderazgo Carismatico

Un estilo carismatico de liderazgo es similar al liderazgo transformacional, porque
estos lideres inspiran muchisimo entusiasmo en sus equipos y sus muy energeticos al
conducir a los demas. Los lideres carismaticos tienden a creer mas en si mismos que
en sus equipos y esto genera problemas, y un proyecto o la organizacién entera
podrian colapsar el dia que el lider abandone la empresa. En los ojos de los seguidores,

el exito esta ligado a la presencia del lider carismatico.

Liderazgo Participativo o Democratico

A pesar que es el lider democratico el que toma la tltima decision, ellos invitan a otros
miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de decisiones. Esto no solo
aumenta la satisfaccion por el trabajo, sino que ayuda a desarrollar habilidades. Los
miembros de equipo sienten en control de su propio destino asi que estan motivados a
trabajar duro, m&s que por una recompensa econdémica. Ya que la participacion
democratica toma tiempo, este abordaje puede durar mucho tiempo, pero a menudo se
logra un buen resultado. Este estilo de liderazgo puede adoptarse cuando es esencial el
trabajo en equipo y cuando la calidad es mas importante que la velocidad o la
productividad.

Liderazgo Laissez -Faire
Esta expresion francesa significa “déjalo ser” y es utilizada para describir lideres que
dejan a sus miembros de equipo trabajar por su cuenta. Puede ser efectivo si los lideres

monitorean lo que se esta logrando y lo comunican al equipo regularmente. A menudo



el liderazgo laissez-faire es efectivo cuando los individuos tienen mucha experiencia e
iniciativa propia. Desafortunadamente, este tipo de liderazgo puede darse solo cuando

los mandos no ejercen suficiente control.

Liderazgo Orientado a las Personas o Liderazgo Orientado a las Relaciones

Los lideres estan completamente orientados en organizar, hacer de soporte y
desarrollar sus equipos. Es un estilo participativo, y tiende a empoderar al equipo y a
fomentar la colaboracion creativa. En la practica la mayoria de los lideres utilizan

tanto el liderazgo orientado a la tarea y el liderazgo orientado a las personas.

Liderazgo Natural

Este término describe al lider que no esta reconocido formalmente como tal. Cuando
alguien en cualquier nivel de una organizacion lidera simplemente por satisfacer las
necesidades de un equipo, se describe como lider natural. Algunos lo Ilaman liderazgo
servil. De muchas maneras este tipo de liderazgo es una forma democratica de
liderazgo porque todo el equipo participa del proceso de toma de decisiones. Quienes
apoyan el modelo de liderazgo natural dicen que es una buena forma de trabajo en un
mundo donde los valores son cada vez mas importantes. Otros creen que en
situaciones de mucha competencia, los lideres naturales pueden perder peso por otros

lideres que utilizan otros estilos de liderazgo.

Liderazgo Orientado a la Tarea

Se focalizan solo en que el trabajo se haya cumplido y pueden ser un poco
autocréaticos. Estos lideres son muy buenos para definir el trabajo y los roles
necesarios, ordenar estructuras, planificar, organizar y controlar. Pero no tienden a
pensar mucho en el bienestar de sus equipos, asi que tienen problemas para motivar y

retener a sus colaboradores.

Liderazgo Transaccional

Este estilo de liderazgo nace con la idea de que los miembros de equipo acuerdan
obedecer completamente a su lider cuando aceptan el trabajo. La transaccion es el
pago a cambio del esfuerzo y la aceptacién hacia las tareas que les da su lider. El lider



tiene derecho a castigar a quien considere que su trabajo no estd como él desea. El
liderazgo transaccional es un tipo de management, no un verdadero estilo de liderazgo,

porque el foco es hacia la ejecucion de tareas de corto plazo

Liderazgo Transformacional

Los lideres transformacionales son considerados los verdaderos lideres por la mayoria
de los teoricos del liderazgo. Inspiran a sus equipos en forma permanente, y le
transmiten su entusiasmo al equipo. A su vez estos lideres necesitan sentirse apoyados
solo por ciertos empleados. Es una ida y vuelta emocional. Es por ello que muchas
organizaciones tienen que funcionar tanto con el liderazgo transformacional como con
el liderazgo transaccional. Los lideres transaccionales (0 managers) se aseguran de que
la rutina se lleve adelante en forma apropiada, mientras que el transformacional busca

nuevas iniciativas y agregar valor.

2.2.2 Desempefio Profesional o Laboral (Vd)

2.2.2.1.  Definicion de Desempefio Profesional o Laboral

Definicion de Desempefio Profesional

La variable dependiente es el desempefio profesional, se considera las siguientes fuentes

para su definicion:

Afiorga J. (1999) Sobre desempefio profesional como: "Capacidad de un individuo para
efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su cargo o funciones profesionales
que exige un puesto de trabajo”. Esta se expresa en el comportamiento o la conducta
real del trabajador en relacion con las otras tareas a cumplir, durante el ejercicio de su
profesion. Este término designa lo que el profesional en realidad hace y no solo lo que

sabe hacer.



Santiesteban M. (2003) que refiere el desempefio profesional como "...la idoneidad del
director para ejecutar las acciones propias de sus funciones, donde se refleje su dominio
politico - ideoldgico, técnico - profesional y el liderazgo, que le permitan un saber ser
acorde con las prioridades del trabajo en el sector, segun las exigencias actuales y

demostrandolo en la evaluacion de los resultados concretos de su centro”.

Estos oficiales deben demostrar que la capacitacion que recibieron en las aulas de la
EMCH ha permitido verificar su comportamiento eficaz y eficiente en el manejo de los
recursos humanos asignados bajo su responsabilidad, asimismo es preciso manifestar
que esta variable permite generar diferentes funciones consideradas como las siguientes
dimensiones: funciones operativas, funciones administrativas y funciones especiales,

gue a su vez estan representados en indicadores.

Definicion de Desempefio Laboral

El desempeiio laboral “es el comportamiento del trabajador en la blisqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenatto, p. 359, 2000, citado por Quieche y Useche, 2002). Empero, “las
organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la percepcién del
empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que si solo se
tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil determinar de qué
manera mejorarlo”; de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994,p. 95) “las mediciones
individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia

irregular o a una baja motivacion” (citado por Quieche y Useche, 2002).

Podemos conceptualizar el desempefio laboral como la eficiencia en del individuo en la
realizacion de las labores o tareas diarias dentro de la organizacion. Para poder medir el
desempefio debemos tener en cuenta factores como el conocimiento, tanto conceptuales
como practicos, que las personas deben de poseer para efectuar un trabajo. Las
habilidades, que se refieren a la capacidad mental y psicoldgica que se necesitan para
realizar una tarea o desempefiar un oficio. La personalidad, que se refiere a los

diferentes modos de actuar y percibir, en relacién a las relaciones interpersonales, las



emociones y el pensamiento. Y finalmente el compromiso, que es el involucramiento

efectivo para lograr la mision y objetivos de la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es una finalidad, sino constituye un medio o
instrumento para poder optimizar los productos del trabajo de los integrantes de una
institucién. Para poder lograr la mejora de los resultados dentro de la organizacion se
debe de plantear objetivos intermedios que ayuden a alcanzar el objetivo basico de
mejora de los logros y resultados obtenidos en el desempefio de los integrantes de la
institucion. Asi mismo, no es un concepto nuevo, desde el momento que una persona le

dio empleo a otra, esta ha sido evaluada en como era su desempefio en el trabajo.

En la Edad Media, San Ignacio de Loyola fundé la Compafia de JesUs, en la cual
empleaba un sistema mixto en donde combinada notas e informes de todas las
actividades que realizaban los jesuitas, asi como el potencial que tenian durante su

predicacion de la religion.

Pasados mucho tiempo, por los afios de 1842, en EEUU se implanto un sistema de
informes anuales en el servicio publico para poder evaluar el desempefio de los
trabajadores. En 1880 el US Army empled este sistema, la General Motors en 1918,

ided un sistema que servia para evaluar a sus jefes.

Para ello Chiavenato (2007) plantea los métodos para evaluar el desempefio que son
considerados los principales tales como: (1) método de evaluacion mediante escalas
graficas, (2) método de eleccion forzosa, (3) métodos de evaluacion mediante
investigacion de campo, (4) método evaluacion mediante incidentes criticos, (5) método

de comparacion de pares y (6) método de frases descriptivas.

El desempefio laboral estd compuesto por un conjunto de rasgos personales, dentro de
los cuales podemos mencionar: las cualidades, habilidades, capacidades y necesidades,
que se interrelacionan con la naturaleza del puesto y de la institucion para generar
conductas que modifican los resultados (Milkovich y Boudreau, 1994, citado por
Quieche y Useche, 2002).



Conocimientos militares

Segun Bloom (1981, p. 57) el conocimiento se define como la capacidad de traer a la
memoria sucesos especificos y generales, métodos, procedimientos, esquemas,
estructuras o referencias. Para ello nos dice que la capacidad de recordar comprende
recordar el elemento adecuado en el momento exacto. Por otro lado participa el proceso
de interrelacion de materiales, en vista que en situaciones de evaluacion de saberes la
incognita tiene que ser organizada hasta que aparezcan los indicios que la informacion
y lo saberes que la persona tiene. En ese sentido el Ejército del Perd (2014) considera
que el lider debe poseer conocimientos sobre sistemas técnicos, estrategias y tacticas
militares, administracion de recursos, organizaciones y el conocimiento de las

preferencias y requerimientos del personal (p. 2-2).

Habilidades militares

El desarrollo de habilidades es considerado un elemento esencial del contenido
de la formacion, el cual esta ligado a procesos cognitivos que demandan de una
atencion predispuesta y consciente, asi como de la comprension del sistema de
acciones que constituyen las habilidades; asi mismo, dominar el sistema de
saberes al cual estan ligadas estas habilidades. (De Faria Junior, 2015, citado en
Oviedo y Gonzélez, 2016, p. 249).

Segun la Real Academia Espariola (RAE), se entiende como habilidad a la capacidad
que tiene una persona para desempefiar de manera correcta y con facilidad una tarea o
actividad determinada. Segin la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el
desarrollo humano se da en base a la aparicion y dominio de un nimero determinado de
habilidades humanas: autoconocimiento, empatia, comunicacion asertiva, toma de
decisiones, manejo de problemas y conflictos, pensamiento critico y manejo de
emociones (Estela, 2018).

Cualidades militares



El United States Army (2012) establece las caracteristicas de sus lideres en lo que
denominan The Leadership Requirements Model o Modelo de Requerimientos de
Liderazgo. Este modelo plasma las expectativas que los lideres del ejército deben
cumplir y tener. EI modelo tiene dos componentes: el primero, los atributos o
cualidades (caracter, presencia e intelecto, es decir, lo que los lideres deben ser y
conocer); el segundo, las competencias (liderar, desarrollar, lograr, es decir, lo que se

requiere que haga

2.2.2.2.  Teorias del Desempefio Profesional o Laboral

Teorias

Segun Klingner & Nalbamdian (p. 252, 2002, citado por Moreno, Ramirez y Tamani,
2016) “las teorias aclaran la conexion que existe entre la motivacion y la capacidad para
el desempefio, asi mismo, la relacion existente entre la satisfaccion laboral y su

desempeinio y rendimiento”

Teoria de la Equidad

La teoria se sustenta en la impresion que el miembro de la organizacién tiene respecto a
si la forma de como lo tratan es justa o injusta. Klingner & Nalbamdian (p. 252, 2002,
citado por Moreno, Ramirez y Tamani, 2016) dice que: este aspecto se ve reflejado en
la lealtad, en algunas manifestaciones de voluntad y en una mejor efectividad en su
desempefio como parte dentro de la institucion. Aun cuando esta teoria se muestra
comprensible el obstaculo radica en que en muchas ocasiones esta apreciacion esta mas
ligada a un estado mental sustentado en una valoracién particular. Empero, implica que
la neutralidad y el buen trato, constituyen principios elementales, manifestandose de
similar importancia el buen dialogo entre el jefe y los miembros de la organizacion.

Esta igualdad esta conformada por dimensiones:

a) El rendimiento

b) La equiparacion con otros



El primer punto compara el aporte o rendimiento del individuo con su trabajo y

recompensa o respuesta que recibe con respecto a otras personas (p. 253).

Teoria de las expectativas

Segun Klingner & Nalbamdian (p. 253, 2002, citado por Moreno, Ramirez y Tamani,
2016), esta teoria estd centrada en base a la sensacion de satisfaccion que sienten los
miembros de una organizacion, de cobmo este método fomenta un mejor rendimiento en

el trabajo en relacion con otros. Tres son los aspectos considerados:

a) La percepcion que tiene un miembro de la organizacion respecto al desempefio
esperado que puede alcanzar al realizar un trabajo.

b) La apreciacion del miembro de la organizacion con el consiguiente
reconocimiento otorgandole recompensas 0 imponiéndoles castigos como
resultado de si alcanza el nivel esperado o no respecto al desempefio.

c) La relevancia que el miembro de la organizacion le da a las recompensas 0
castigos.

2.2.2.3. Dimensiones del Desempefio Profesional o Laboral

a) Funcion Operativa

Las funciones operativas desde el punto de vista militar se reconocen como un
conjunto coordinado de acciones tacticas que realizan los integrantes de un ejército
con la finalidad de lograr los objetivos propuestos, considerando el fuego y el

movimiento, dentro de los cuales se puede citar a los siguientes indicadores:

= Disciplina
= Doctrina
=  Ensefianza

= Obediencia

b) Funcion Administrativa



2.3

a)

Las funciones administrativas, también conocida en el ambiente militar como érganos
y medio de apoyo (OMA) tienen como misién principal realizar el apoyo logistico a la
fuerza operativa, desde el abastecimiento de recursos, mantenimiento de los equipos y
unidades de combate y apoyo de combate y de servicios especializados desde el
sistema de personal del Ejército (SIPE), hasta el control de todos los recursos

asignados, dentro de los cuales se puede citar a los siguientes indicadores:

= Iniciativa
= Decisién
= Resolucién

= Rendicion de cuenta

c) Funcion Especial

Son funciones especiales, realizada por personal entrenado para llevar a cabo misiones
de combate de accion directa e indirecta. Las operaciones de accion directa son
operaciones ofensivas y cubren un amplio espectro de operaciones, estas funciones
establecen la diferencia entre los demas soldados del ejército, pudiéndose considerar a

los siguientes indicadores:

»= Responsabilidad
= Deber

= Cumplimiento de Mision

Marco Conceptual

Actitud positiva

La actitud positiva es la predisposicion que tiene una persona de ver la vida con
optimismo y esperanza, en la cual mantiene altos niveles de aceptacion de la realidad,

pero a su vez grandes expectativas del futuro, por ello, la actitud positiva es



b)

d)

e)

fundamental para mantener una buena salud mental y emocional y debe ser una

practica permanente de cada uno de los lideres de nuestra institucion.

Goleman (1995), sostiene que el optimismo, asi como la esperanza evita que la
persona caiga en apatia, en depresion o en desesperacion cuando se le presenta algin
problema o adversidad. Dicho de otra forma, es una combinacion entre el talento

razonable y la habilidad de preservarse ante un fracaso lo que lleva al éxito

Autoridad

Poder que gobierna o ejerce el mando. También se define como legitimidad, potestad,
facultad, prestigio que se reconoce a una persona o institucion por su legitimidad o por
su calidad y competencia en alguna materia. Persona que ejerce o posee cualquier
clase de autoridad (DRAE, Edicion del Tricentenario).

Autocontrol

Podemos definir el autocontrol o autodominio como la capacidad o habilidad
de mantenernos bajo control de nuestras emociones y en calma durante o
frente a situaciones de estrés las mismas que pueden provocarnos fuertes

emociones, o también frente a situaciones que podrian parecer hostiles.

Skinner (1970, citado por Resk, 1976) refiere que cuando una persona se controla y
realiza una accion determinada, busca una solucion o se preocupa en incrementar su

autoconocimiento, se esta comportando. Asi mismo, Skinner le

Caracter

El caracter de un Lider Militar estd dado por tres aspectos principales: Espiritu
Guerrero o Combativo, Valores y Empatia. Algunos rasgos estan presentes desde el
inicio de la formacion del Lider Militar, mientras tanto otras caracteristicas se
desarrollan a través del tiempo por medio de la educacion, el entrenamiento y

experiencia adicionales (RE 1-54 liderazgo militar, 2014, p. 2-9).

Capacidad intelectual



f)

9)

La Capacidad intelectual del Lider Militar es el medio con que cuenta, para adquirir
conocimientos, conceptualizar soluciones y realizar la tarea de acuerdo al propdsito
que persigue. Las capacidades conceptuales del Lider Militar encierran la agilidad
mental, el juicio, la innovacion, el tacto interpersonal y conocimiento del dominio, que

abarca el conocimiento tactico y técnico (RE 1-54 liderazgo militar, 2014, p. 2-9).

Comando

Es la autoridad que ejerce apropiadamente un comandante de una fuerza armada, sobre
los subordinados en virtud de su rango o asignacion, a fin de poder lograr las misiones
asignadas. También incluye la responsabilidad de hacerse cargo de la salud, bienestar,
moral y disciplina del personal asignado. (FM 6-0 Mando y control de las fuerzas del
Ejército-US Army, 2003).

Competencias

Aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto concreto (DRAE,
Edicién del Tricentenario). La capacidad de poder cumplir adecuadamente las
funciones profesionales asignadas. Rey (1996), define la competencia como “la
capacidad de generar aplicaciones o soluciones adaptadas a cada situacion,
movilizando los propios recursos y regulando el proceso hasta lograr la meta
pretendida”. Rey diferencia las competencias como conductas: capacidad de realizar
una tarea determinada; y la competencia como funcién: conjunto de conocimientos
conceptuales y procedurales organizados con esquemas operacionales que permiten,
frente a un grupo de situaciones, identificar un problema y resolverlo por medio de

una accion eficaz.

Desde este punto de vista podemos decir que las competencias consideran un ndmero
de cualidades de la persona, una caracterizacion de funciones y tareas en las que se
ejecutardn dichas cualidades y un nimero de condiciones para realizarlas. La persona
que es competente tiene conocimiento de si, conoce las labores que tiene que realizar y
las condiciones en las que debe de realizarlo en cada situacion, y controla el proceso

para cumplir sus funciones



h)

)

K)

Conocimientos administrativos

El conocimiento administrativo se refiere a los fundamentos sobre administracion que
los administradores deben poseer no solo acerca del manejo de los procesos
administrativos, sino también acerca de los programas y estrategias, asi como también
poseer actitudes de pensamiento reflexivo y critico, frente a decisiones que se puedan
tomar dentro de la sociedad, la cual delega en sus organizaciones y las personas que
las dirigen, la administracion de los recursos econdmicos, recursos materiales y

recursos humanos (Podesta y Jurado, 2005, p. 41).

Conocimientos estratégicos

El RE 1-54 liderazgo militar (2014, p. 5-12, 5-13) nos dice que el conocimiento tactico
se refiere a la capacidad de entender las tacticas militares para consolidar la conquista
de un proposito determinado con el empleo de recursos militares, para lo cual es
necesario tener presente lo siguiente: (a) la doctrina militar, (b) el dominio tactico y (c)
habilidad en el campo de batalla.

Conocimientos militares

Vigotsky (1995, citado por Suarez, Dusu y Sanchez, 2007) define a las capacidades
como una formacion compuesta de varios elementos que condicionan la habilidad de

la persona para desarrollar una determinada actividad, que resulte Util socialmente.

El conocimiento es una capacidad que se desarrolla desde lo méas elemental, hasta lo
mas complejo. Tener conocimientos en estrategia, conocimientos técnicos Yy

administrativos es una capacidad que bien explotada es importante para el lider

Conocimientos técnicos

El conocimiento técnico se define como la informacion especifica relacionada con una
funcién de un sistema en especial, esto conlleva: (a) dominio técnico, (b) el
conocimiento de los equipos y (c) la utilizacion de los equipos. (RE 1-54 liderazgo
militar, 2014, pp. 5-14).

Cualidades militares



Zabludovsky (1993) sostiene que el lider puede esperar que lo sigan
dependiendo de sus cualidades personales y la situacion, y que el liderazgo se
concibe como respuesta de la interaccidn social entre el lider y sus seguidores.
El Ejército del Perd (2014) toma como referencia el modelo norteamericano y
establece como requisitos del lider militar al caracter, la presencia fisica, y la
capacidad intelectual. Sin embargo, desnaturaliza el modelo original al llamar

acciones a lo que el modelo define como competencias.

Por su parte, el Ejército Nacional de Colombia (2016) con criterio amplio replica en su
total integridad The Leadership Requirements Model o Modelo de Requerimientos de

Liderazgo norteamericano

Desempefio laboral

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenato, p. 359, 2000, citado por Quieche y Useche, 2002). Empero, algunas
estructuras incorporan otros factores de suma importancia como son la percepcion del
trabajador acerca de la equidad, actitudes y opiniones referente a su puesto, en vista
que si solo se considerara el desempefio del trabajador, seria muy complicado escoger
la forma de mejorar; asi como lo manifiesta Milkovich y Boudreau, (1994, p. 95) “las
mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una

asistencia irregular o a una baja motivacion” (citado por Quieche y Useche, 2002).

Habilidades militares

Para Estela (2018), las habilidades las podemaos clasificar en funcion al area especifica
o al tipo de actividad que involucran, asi tenemos: las habilidades cognitivas,
habilidades sociales (o afectivas) y habilidades fisicas (psicomotrices).

Habilidades de negociacion

Ramos (1988, citado por Rojas, 2017) manifiesta que la negociacion es propia al ser
humano, y que dicha actividad la desarrolla en todas las situaciones cotidianas, la cual
se vuelve una habilidad fundamental para lograr buenas relaciones y més agradables y

solidas posiciones.



p)

Q)

Berkeley, por su parte (1989, citado por Rojas, 2017) nos dice que la negociacion es la
oportunidad que se les brinda a las partes en conflicto, para que intercambien
compromisos o0 expectativas para comprometerse formalmente de tal manera que les

permitan resolver prontamente sus discrepancias o problemas

Habilidades comunicativas

Para Galli, Pagés & Swieszkowski, (2017):

Las habilidades o competencias comunicativas se pueden conceptualizar como el
conjunto de procesos linguisticos que se desarrollan a lo largo de la vida, cuyo
proposito es desenvolverse con eficiencia y destreza, en todos los ambitos de la
comunicacion y la sociedad humana. Hablar, escuchar, leer y escribir son las
habilidades del lenguaje. A partir de ellas, nos desenvolvemos culturalmente y en la

sociedad, a través de esta habilidad, nos convertimos comunicativamente competentes

Presencia fisica

La presencia fisica del Lider Militar determinara la manera, en como los demés
miembros de la organizacion lo aprecian. Los aspectos relacionados a la presencia
fisica del lider son: la resistencia moral, el porte militar, la aptitud fisica y la confianza
(RE 1-54 liderazgo militar, 2014, p. 2-9).

Subordinado

Hughes, (2007). “Es toda persona de rango inferior al jefe (seguidores pasivos), al que
se le asignan tareas por atender, que requieren de direccion constante, por lo cual los
subordinados se pueden volver perezosos ya que deben tolerar un lider que espera que

se comporten de esta forma”.



3.1.

CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

FORMULACION DE HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

El Liderazgo de los Oficiales recién Egresados se relaciona significativamente con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas

b)

3.2.

El Comportamiento de los Oficiales recién Egresados esta relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones

del Ejército, en el afio 2020.

La Vision Global y Multifuncionalidad de los Oficiales recién Egresados esta
relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y

Reparticiones del Ejército. en el afio 2020.
El Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién egresados esta relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones

del Ejército, en el afio 2020.

DEFINICION, IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE LAS VARIABLES

Las variables se identifican en relacion al problema planteado y son las siguientes:

3.2.1. Variable independiente:

a) El Liderazgo de los Oficiales Recién Egresados (Vi)



3.2.2.

b)

Maxwell (2007) afirma que “El verdadero liderazgo no se puede dar como
premio. o asignado. Solo emana de la influencia la cual no puede ser entregada,

se debe ganar...” (p. 13).

El United States Army (2013) define al liderazgo como “el proceso de influenciar
personas brindando prop6sito, direccibn motivando a los miembros para el

cumplimiento de la misién mejorando la organizacion” (p. iii).

El Ejército del Pera (2014) por su parte, conceptualiza el liderazgo como “la
capacidad, habilidad y cualidad de dirigir, conducir y orientar la dinamica de un
grupo humano para alcanzar sus objetivos comunes con eficiencia y eficacia”
(p.2-1). Asi también conceptualiza al liderazgo militar como “el arte de influir en
el personal bajo nuestro mando, brindando proposito, direccion y motivacion, para

lograr la misién en beneficio de la organizacion” (Ejército del Pert, 2014, p. 2-2)

El Liderazgo de los oficiales recién graduados, constituye el principal tema que
involucra a las cadetes de cuarto afio que egresan de las aulas de la EMCH, una
vez que se gradian como Subtenientes o Alféreces del Ejército, los cuales seran
asignados a las diferentes unidades y reparticiones del Ejército para que

contribuyan en la formacion del personal de tropa del Servicio Militar VVoluntario.

Estos oficiales deben demostrar que la capacitacion que recibieron en las aulas de
la EMCH ha permitido verificar su comportamiento eficaz y eficiente en el manejo

de los recursos humanos asignados bajo su responsabilidad.

Variable dependiente

Desempefio Profesional o Laboral (\Vd)

Santiesteban M. (2003) que refiere el desempefio profesional como "...la
idoneidad del director para ejecutar las acciones propias de sus funciones, donde

se refleje su dominio politico - ideoldgico, técnico - profesional y el liderazgo, que



le permitan un saber ser acorde con las prioridades del trabajo en el sector, segln
las exigencias actuales y demostrandolo en la evaluacion de los resultados

concretos de su centro".

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenatto, p. 359, 2000, citado por Quieche y Useche, 2002). Empero, “las
organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la percepcion
del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que
si solo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil
determinar de qué manera mejorarlo”; de acuerdo a Milkovich y Boudreau,
(1994,p. 95) “las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo
desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (citado por

Quieche y Useche, 2002).

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de los
objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenatto, p. 359, 2000, citado por Quieche y Useche, 2002). Empero, “las
organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la percepcion
del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que
si s6lo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy dificil
determinar de qué manera mejorarlo”; de acuerdo a Milkovich y Boudreau,
(1994,p. 95) “las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo
desemperio se debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion” (citado por
Quieche y Useche, 2002).

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hernandez et al. (2014), comentan que la operacionalizacion se basa en la definicion
conceptual y la definicidon operacional de la variable, y comenta que es pasar una variable

teorica a indicadores que son medibles y verificables, e items.



Describe Bernal (2010), que “operacionalizar una variable significa traducir la variable a

indicadores, es decir, traducir los conceptos hipotéticos a unidades de medicion”.

En la presente investigacion, luego de determinar las variables con sus definiciones, se
procedid a descomponer cada variable en dimensiones, y éstas en indicadores, y
posteriormente en items que compondrian el instrumento definitivo para medir los hechos,
dando como resultado la operacionalizacion de la variable, es decir, transformar la variable
tedrica que la extraigo del material tedrico y la he llevado a variable empirica capaz de ser

medida, lo que se especifica a continuacion.

3.3.1. Variable Independiente

X = Liderazgo de los Oficiales Recién Egresados
»  Comportamiento en los Lideres
»  Vision Global y Multifuncionalidad
»  Tipos de Liderazgo

3.3.2.  Variable Dependiente

Y = Desempefio Profesional o Laboral

»  Funcién Operativa
»  Funcion Administrativa

»  Funcion Especial



Tabla 1:

Operacionalizacion de Variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE X:
INDEPENDIENTE

» Liderazgo de los
Oficiales Recién

Egresados

-Comportamiento en los Lideres

-Visién Global
Multifuncionalidad

-Tipos de Liderazgo

y

Nivel de comportamiento
orientado a las funciones
militares

Nivel de planificacion de
las actividades militares.
Nivel de apoyo basado en
la confianza de
comparieros y subalternos.
Nivel de seguridad en sus
decisiones operativas.
Nivel de reconocimiento
de sus metas a sus
compaferos.

Nivel de capacidad de
poder entender las
situaciones con un mejor
sentido del tiempo.

Nivel de facilidad para
adaptarse a los cambios y
situaciones con
imprevistos.

Nivel de capacidad para
dar soluciones con ingenio
y creatividad.

Nivel de enfoque en
situaciones con un mayor
planeamiento a largo
plazo

Nivel de motivacion que
transmite a sus
comparieros y subalternos.




- Nivel de capacidad que
permita concretar
acuerdos para poder
cumplir objetivos.

- Nivel de control para
reconocer las emociones, y
aplicar y emplear su
inteligencia emocional.

VARIABLE Y:

DEPENDIENTE

» Desempefio
profesional o

Laboral

-Funcion Operativa

- Funcién Administrativa

- Funcion Especial

- Nivel de capacidad como
lider de grupo para inspirar
disciplina a sus comparieros
0 subalternos.

- Nivel de capacidad como
lider de grupo para inspirar
disciplina a sus comparieros
0 subalternos.

- Nivel de ensefianza
adecuado a sus subalternos.

- Nivel de obediencia a sus
comparieros y subalternos.

Nivel de fomento de la
iniciativa de forma general a
sus compafieros y
subalternos.

- Nivel de promocion de la
toma de decisiones
coherentes en sus
comparieros y subalternos

- Nivel de basqueda y
aplicacion practica y realista
frente a posibles problemas.

- Premia las buenas decisiones

en la rendicion de cuentas

positivas en compafieros y

subalternos

- Promueven y premian las
buenas précticas de
responsabilidad en sus
comparieros y subalternos.

- Nivel de importancia a las
obligaciones del deber







4.1.

CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Método de estudio

El inicio de la investigacion se realiza a partir de una lluvia de ideas que permitan establecer
de manera clara conceptos sobre el liderazgo de los oficiales recién graduados y desempefio
profesional en las unidades y reparticiones del Ejército, con ideas y perspectivas que ayuden

a resolver dudas, a fin de lograr los objetivos propuestos.

El método aplicado en el proceso de investigacion sera el Deductivo por ser un Enfoque

Cuantitativo haciendose solo en forma descriptiva.

Segun Sanchez C. (2009) “consiste en describir, analizar he interpretar sistematicamente un
conjunto de hechos o fendmenos vy las variables que lo caracterizan de manera tal y como

seran en el presente.

Segun Popper, el método deductivo "consiste en ofrecer una explicacion causal deductiva y
en experimentar (por medio de predicciones). Este ha sido llamado a veces el método
deductivo”, en otras palabras, vamos a describir de lo general a lo particular en nuestra

investigacion (Popper, 1981, p. 146).

Popper sefiala que "una explicacion causal de un cierto acontecimiento especifico consiste en
deducir una proposicién que describa este acontecimiento, de dos clases de premisas: por una
parte; de algunas leyes universales, y, por otra, de algunas proposiciones singulares o

especificas que podriamos llamar condiciones iniciales especificas” (Popper, 1981, p. 137).

4.2.  Enfoque de la Investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo en vista que los datos por recolectar son

numéricos y se deben analizar con métodos estadisticos.



Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018, p. 5-6), segun el planteamiento del problema y
el contexto, elegimos el enfoque mas adecuado, teniendo en cuenta el paradigma que lo
fundamenta. Asi, el enfoque cuantitativo es adecuado cuando se quiere calcular magnitudes u

eventos de fendmenos y poner a prueba hipotesis.

El proceso hipotético-deductivo segin (Bonilla & Rodriguez 2005) “se inicia este proceso
con una fase de deduccion de hipdtesis conceptuales y continua con la operacionalizacion de
las variables y la definicion de los indicadores, la recoleccion, y el procesamiento de los
datos” (p. 84).

En este tipo de investigacion se hace uso de la medicion, teniendo en cuenta que las variables
han sido operacionalizadas y que se cuenta con un referente tedrico, este tipo de herramientas
han obstaculizado el estudio de la realidad ya que, las hipdtesis construidas favorecen la
medicidn, sin embargo, disminuye la posibilidad de que la teoria sea explicada partiendo de
los hallazgos obtenidos en el contacto con el objeto estudiado. En sintesis, lo cuantitativo se
caracteriza por pretender ser objetiva, deductiva, uso de estadistica inferencial y tener el
control de las variables estudiadas para poder llegar a realizar generalizaciones a partir de los
hallazgos (Bonilla & Rodriguez, 2005).

4.3. Tipo de Investigacion

Siguiendo a Sénchez y Reyes (2015), la investigacion basica, es denominada pura o
fundamental, pues el proceso lleva al encuentro de conocimientos nuevos sin necesariamente
tener efectos de aplicacion o més alla de esta. El propodsito principal es la generacion de
informacion para enriquecer el conocimiento cientifico. Su proposito es alcanzar
generalizaciones cada vez mayores (hipétesis, leyes, teorias). La teoria econdémica esta en
constante evolucién y sus aportes al conocimiento son evaluados por la comunidad

internacional de manera exigente y permanente. (p.37)

4.4.  Nivel y Disefio de la Investigacion
Al ser un estudio no experimental, implica no manipular de forma intencional las variables

independientes debido a que ya sucedieron, ni asignar aleatoriamente a los participantes. En



este tipo de investigacién se observan los fenébmenos como se dan en su contexto natural para

después analizarlos.

El tipo de disefio es transversal o transeccional debido a que se recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico; su proposito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Los disefios transeccionales se dividen en tres,
exploratorios, descriptivos y correlacionales o causales. Para los efectos de la presente
investigacion, solamente se consideran el disefio exploratorio y descriptivo (Hernandez et al.,
2014).

El disefio aplicado es, No Experimental: Transeccional y/o Transversal (Hernandez R. 2010.
p. 110), en la cual la recoleccion de datos se debe realizar en un Unico momento. Su
proposito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion; estos estudios
permiten establecer las caracteristicas cualidades, consecuencias de las variables de analisis

de acuerdo al siguiente diagrama:

s S

M r
Oy (V.D.)
Denotacion: \ /
M = Muestra de investigacion
O = Observacion
X = Variable Independiente:

Liderazgo en los Oficiales recien egresados



y = Variable Dependiente:
Desempefio Profesional o Laboral

r= Relacion de variables.

4.5.  Técnicas e Instrumentos para la recoleccion de datos

45.1. Técnica

En la presente investigacion se aplico la técnica de la encuesta realizada a los Oficiales
Alumnos de las diferentes Escuelas del Comando de Educacion y Doctrina del Ejército
(COEDE) considerados en la muestra, en base a un conjunto de preguntas obtenidos de los
indicadores, las cuales a su vez fueron fruto de las dimensiones de las variables del proyecto
de investigacion. Esta técnica se da mediante un instrumento, muchas veces un cuestionario
con una muestra. La aplicacion de una encuesta se da con la finalidad de poder probar una
hipdtesis como solucion al problema, empleando el testimonio u opinion de las personas de

una muestra (Hernandez et al., 2014).

La encuesta es realizada sobre la muestra obtenida de 143 Oficiales del total de la poblacion
de 227 Oficiales Alumnos recién egresados de las diferentes Escuelas de Armas y Servicios,
entre hombres y mujeres que pertenecen al Comando de Educacion y Doctrina del Ejercito,
distrito de Chorrillos, en el Afio 2020.

45.2. Instrumento

El instrumento que se empleard serd el cuestionario. Este instrumento es el conjunto de
preguntas dirigidas a las personas con la finalidad de poder obtener informacién y analizarla
dentro de un trabajo de investigacion. Las preguntas que van a formar al cuestionario deben
ser redactadas de forma clara y coherente para poder evitar algin tipo de ambigiiedad.
(Hernéndez et al., 2014).

Se ha dividido en dos partes, uno para medir la variable: “Liderazgo de los Oficiales recién

Egresados”, la otra parte para medir la siguiente variable: “Desempefio Profesional en las



Unidades y Reparticiones del Ejército”. Dicho instrumento permitié recolectar datos

cuantitativos de ambas variables.

La encuesta elaborada consta 20 preguntas, la primera parte consta de 09 preguntas, y la
segunda parte consta de 11 preguntas, ante los cuales se pide a los encuestados realizar una
respuesta clara y precisa sin sentirse ofendido en caso de no saber la respuesta o presionado

en caso de dar una respuesta que puede ser algo personal de la empresa.

Una vez aplicada la encuesta, se consolidd los resultados por categorias, enfocando su
importancia hacia la respuesta de los interrogantes inicialmente fueron planteadas en la
investigacion.

La encuesta estd valorada bajo la escala Likert cuya calificacion de las respuestas otorgadas

por cada uno responsables, fue definida de la siguiente manera:

Tabla 2: Valoracion de Respuestas

Opcidn de respuesta Escala
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

La elaboracion de los instrumentos se realizo de manera individual, donde cada una de
las personas encuestadas debe marcar su respuesta con cinco posibles alternativas a cada
pregunta de la encuesta, enfatizando la confidencialidad de los resultados las cuales se

haran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Para calificar los resultados, se debe sumar los totales por area y asi mismo un total
general del instrumento, luego se ubica en la tabla para determinar la importancia de la

determinacion de la rentabilidad y de sus dimensiones.

5



4.6. Poblacion y Muestra

46.1. Poblacion

Teniendo en cuenta que los oficiales inician su formacion militar y profesional como
cadetes hasta llegar a subteniente o alférez después de cinco afios de estudio, para
contabilizar la poblacién se ha tomado en cuenta la totalidad de los Oficiales Alumnos
de las diferentes Escuelas de Armas y Servicios del COEDE, del distrito de Chorrillos,
en el Afio 2020.

La totalidad de la poblacion considerada para esta investigacion asciende a 227

Oficiales Alumnos .

4.6.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014) afirmaron lo siguiente:

“Muestra es un subgrupo de la poblacion o universo. Se utiliza por economia de tiempo y
recursos, implica definir la unidad de muestreo y de analisis, requiere delimitar la

poblacion para generalizar resultados (...)”. (p. 171).

Segln Carrasco S. (2009), la muestra intencionada el investigador procura que la muestra
sea lo méas representativa posible, para ello es necesario que conozca objetivamente las

caracteristicas de la poblacion que estudia

Para determinar la muestra ptima a investigar se utilizé la formula del muestreo aleatorio

simple para estimar proporciones, de acuerdo a la formula siguiente:

NxZ2xPxq

T



(N-1)xE?+Z2xPxq

Donde:

n : Tamafo de la muestra.

N : Poblacion

Z : Nivel de aceptacion o de nivel de confianza 95% = 1.96
E : Grado de error 5% = 0.05

P : Probabilidad de Exito = 50% (P = 0.50)

g : Probabilidad de Fracaso = 50% (q = 0.50)

"En la investigacion cientifica el tamafio de la muestra debe estimarse siguiendo los
criterios que ofrece la estadistica y por ello es necesario conocer algunas técnicas o

métodos de muestreo”. (Bernal, 2010. p. 162).

Se debe tener en cuenta que una técnica es que la Probabilidad de Exito y Fracaso es
mas Optima cuando se le considera el 50% de probabilidad, atendiendo a que nuestra
investigacion es una Propuesta que se hace al Comandante General del Comando
de Educacion y Doctrina del Ejército, en el Afio 2020, explicAndole las probables

soluciones o recomendaciones que se enfatiza en esta investigacion.

Entonces, a un nivel de significancia del 95% y 5% como margen de error n es:

(1.96)2 (0.50) (0.50) (227)

(0.05)% (227-1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)



(3.8416) (0.50) (0.50) (227)

NS
(0.0025) (226) + (3.8416) (0.50) (0.50)
218.01 ) 218.01
T =142.9198
0.565 + 0.9604 1.5254
n=143

Por tanto, la muestra optima fue de 143 Oficiales Alumnos recién egresados que
se encuentran en las Escuelas de Armas y Servicios del Comando de Educacion

y Doctrina del Ejército, entre varones y damas, en el Afio 2020.



CAPITULO V:
INTERPRETACION, ANALISIS, Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1 Andlisis Descriptivo

5.1.1. Resultados descriptivos de las Variables por Dimensiones

Tabla 3: Comportamiento de los lideres u oficiales recién graduados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 32 22.4
Alto 95 66.4
Mediano 14 9.8
Bajo 2 1.4
Nada 0 0.0
Total 143 100.0

100 66.4
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Figura 1: Comportamiento de los lideres u oficiales recién graduados

Interpretacion:

Cuando los oficiales recien graduados egresan de su alma mater, la Escuela Militar de

Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi” (EMCH), basicamente su comportamiento y
6



actividades militares, las desarrollara acorde a la confianza que pueda adoptar frente a sus
superiores, subalternos o comparieros, en ese sentido el 66.4% de estos oficiales sefialaron tener
un alto nivel de comportamiento como lider, mientras que un menor porcentaje, 1.4%, de estos

oficiales recién graduados sefialaron tener un bajo comportamiento como lider.

Tabla 4: Vision Global y Multifuncionalidad de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 20 14.0
Alto 108 75.5
Mediano 15 10.5
Bajo 0 0.0
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
75.5
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Figura 2: Vision Global y Multifuncionalidad de los oficiales recién egresados

Interpretacion:
La vision global y multifuncionalidad que pueda tener el oficial recién egresado de la EMCH
involucra entender las situaciones que se presentan, adaptarse a los cambios y dar solucién a

problemas con ingenio y creatividad, como lo afirma el 75.5% de oficiales recién egresados.



Aunque, otro 10.5% de oficiales recién egresados de la EMCH consideran que es la vision y

multifuncionalidad solo se realiza de manera moderada o mediana.

Tabla 5: Tipos de Liderazgo de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 48 33.6
Alto 71 49.7
Mediano 22 15.4
Bajo 2 1.4
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
497

ig 33.6
;g 1 154
-lg ~

Muy alto Alto Mediano Bajo Nada

Figura 3: Tipos de Liderazgo de los oficiales recién egresados

Interpretacion:

El tipo de liderazgo que pueda asumir una persona, pero, en particular los oficiales recién
egresados de la EMCH, seran distintos en virtud que cada uno tiene un caracter particular,
algunos motivaradn a sus compafieros a seguir y concretar los objetivos laborales. En ese sentido,
el 49.7% de oficiales recién egresados de la EMCH sostuvieron que, efectivamente, los oficiales
presentan una alta variedad de liderazgo. Caso contrario, 1.4% de estos oficiales sefialaron que
existe una baja frecuencia de oficiales recién egresados que presenten diferentes tipos de

liderazgo.



Tabla 6: Liderazgo de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 24 16.8
Alto 111 77.6
Mediano 8 5.6
Bajo 0.0
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
7
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Figura 4: Liderazgo de los oficiales recién egresados

Interpretacion:

El liderazgo en las fuerzas armadas, y en particular en el Ejercito del Perd, requiere de lideres
pues en toda operacion militar se requiere de mandos que oriente a resultados favorables. Asi, el
77.6% de oficiales recién egresados de la EMCH, consideraron tener un alto nivel de liderazgo.

Aunque, 5.6% de estos oficiales sostuvieron existe un moderado nivel de liderazgo entre sus

comparfieros.



Tabla 7: Funcidn operativa de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 34 23.8
Alto 88 61.5
Mediano 21 14.7
Bajo 0 0.0
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
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Figura 5: Funcion operativa de los oficiales recién egresados

Interpretacion:

Un oficial como lider inspira disciplina, ensefia a compafieros y subalternos que la obediencia es
parte de la formacion militar, pero también hay que ganarsela con su trabajo, todos estos
aspectos se encuentran dentro de la funcién operativa que el 61.5% de los oficiales considera
como un alto nivel de responsabilidad, mientras que otro 14.7% de estos oficiales recién

egresados de la EMCH sostiene gue esta funcion la realizan de manera moderada o mediana.



Tabla 8: Funcién administrativa de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 41 28.7
Alto 65 45.5
Mediano 36 25.2
Bajo 1 0.7
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
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Figura 6: Funcion administrativa de los oficiales recién egresados

Interpretacion:

El 45.5% de oficiales recién egresados de la EMCH afirmaron que tiene una alta
responsabilidad en cuanto a la funcion administrativa por cuanto tienen que incentivar a sus
compafieros y subalternos a realizar un buen trabajo y tomar buenas decisiones. Por otro lado,

25.2% de estos oficiales sefialaron tener una moderada o mediana responsabilidad

administrativa en sus respectivas dependencias.



Tabla 9: Funcidn especial de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 50 35.0
Alto 75 52.4
Mediano 17 11.9
Bajo 1 0.7
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
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Figura 7: Funcion especial de los oficiales recién egresados

Interpretacion:

52.4% de oficiales afirmaron tener un alto nivel de responsabilidad en cuanto a la promocion y
premiacion de las buenas practicas de responsabilidad entre compafieros y subalternos, pero
sobre todo la importancia de cumplir con las obligaciones que el puesto de trabajo requiere,

todos estos aspectos conforman la funcion especial que todo lider tienen que hacer para el logro



de las metas y el desempefio profesional. Por otro lado, un minimo porcentaje de oficiales, 0.7%

sefiald tener un bajo nivel de responsabilidad en la funcion especial que le toca promover.

Tabla 10: Desempefio profesional de los oficiales recién egresados

Alternativas Oficiales Porcentaje
Muy alto 26 18.2
Alto 109 76.2
Mediano 8 5.6
Bajo 0 0.0
Nada 0 0.0
Total 143 100.0
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Figura 8: Desempefio profesional de los oficiales recién egresados

Interpretacion:
El desempefio del oficial que estd al mando de un é&rea en particular ya sea recie egresado o0 no
debe hacerlo con todo los criterios y conocimientos técnicos que ha recibido durante su

formacion. En ese sentido, el 76.2% de los oficiales recién egresados de la EMCH sefialaron



tener un alto nivel de desemperfio profesional, mientras que un 5.6% sostuvo que su desempefio

es moderado, regular o mediano.

5.2.  Andlisis Inferencial

Este andlisis permite establecer conclusiones en base a la observacion de una muestra de
datos aplicado a través de inferencias, para lo cual se ha utilizado el test de Kolmogorov-
Smirnov (con la correccion Lilliefors), para contrastar si un conjunto de datos se ajusta 0 no
a una distribucion normal. Es similar en este caso al test de Shapiro Wilk, pero la principal

diferencia con éste radica en el nimero de muestras.

Para establecer la relacion de las variables propuestas se utilizé el coeficiente de correlacion
de rango de Spearman, en razon que las variables estan medidas por lo menos en una escala
ordinal.

_ 63d”

7, =1
> n®—n
Donde:

Vs -Rho, coeficiente de correlacidn de rango de Spearman
>d : suma de la diferencia entre dos rangos.

n : Muestra

Posteriormente se uso la prueba t de student sélo, para probar la significancia de la prueba

Donde:

7 s -Rho, coeficiente de correlacion de rango de Spearman

n : Muestra

t : t de Student con g.l.=n-2



5.2.1. Contrastacion de Hipotesis_ Prueba de Hipdtesis

Hipdtesis General

Ho: El Liderazgo de los Oficiales recién Egresados no se relaciona significativamente con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el Afio 2020.

Hi: El Liderazgo de los Oficiales recién Egresados se relaciona significativamente con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército en el afio 2020.

Al correr los datos en el SPSS, se obtiene:

Tabla 11: Significancia y correlacion entre el Liderazgo de los Oficiales recién

Egresados y el Desempefio Profesional

Correlaciones

DP LIDERAZGO

Rho de Spearman DP Coeficiente de 1,000 166"
correlacion

Sig. (bilateral) : ,047

N 143 143

LIDERAZGO Coeficiente de ,166" 1,000
correlacion




Sig. (bilateral) ,047
N 143 143

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los datos muestran que Rho= 0.166, indica una baja relacion entre el Liderazgo de los
Oficiales recien Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones
del Ejército, en el afio 2020, mientras que p=0.047 <0.05, indica que esta relacion es

significativa.

En consecuencia, el Liderazgo de los Oficiales recién Egresados se relaciona
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del

Ejército, en el afio 2020.

Hipotesis Especifica 1

Ho: El Comportamiento de los recién Egresados no esta relacionado significativamente con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.

Hi: EI Comportamiento de los recién Egresados esta relacionado significativamente con el

Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.

Al correr los datos en el SPSS, se obtiene:

Tabla 12: Significancia y correlaciéon entre el Comportamiento de los Oficiales recién

Egresados y el Desempefio Profesional

Correlaciones

CL DL




Rho de Spearman CL  Coeficiente de 1,000  ,260™

correlacion

Sig. (bilateral) : ,002

N 143 143
DL  Coeficiente de 260" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,002

N 143 143

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos muestran que Rho= 0.260, indica una baja relacién entre el Comportamiento de los
recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del
Ejército, en el afio 2020, mientras que p=0.002 <0.05, indica que esta relacion es

significativa.

En consecuencia, el Comportamiento de los recién Egresados est4d relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del

Ejército, en el afio 2020.

Hipotesis especifica 2
Ho: La Vision Global y Multifuncionalidad de los recién Egresados no estd relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del

Ejército, en el afio 2020.

Hi: La Vision Global y Multifuncionalidad de los recién Egresados esta relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del

Ejército, en el afio 2020.
Al correr los datos en el SPSS, se obtiene:

Tabla 13: Significancia y correlacion entre la Visién Global y Multifuncionalidad del

Liderazgo de los Oficiales recién Egresados y el Desempefio Profesional



Correlaciones

DP VGM
Rho de Spearman DP  Coeficiente de 1,000  ,324™
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 143 143
VGM Coeficiente de 324" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 143 143

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos muestran que Rho= 0.324, indica una baja relacion entre la vision Global y
Multifuncionalidad de los recién Egresados y el Desempefio Profesional en las Unidades y
Reparticiones del Ejército, en el afio 2020, mientras que p=0.000 <0.05, sefiala que esta
relacion es significativa.

Por lo que se concluye, que la Vision Global y Multifuncionalidad de los recién Egresados
esta relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y

Reparticiones del Ejército, en el afio 2020

Hipotesis Especifica 3
Ho: El Tipo de Liderazgo de los recién Egresados no esté relacionado significativamente con

el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.

H:: El Tipo de Liderazgo de los recién Egresados esta relacionado significativamente con el
Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejercito, en el afio 2020.

Al correr los datos en el SPSS, se obtiene:

Tabla 14: Significancia y correlacion entre el Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién

Egresados y el Desempefio Profesional

Correlaciones



DP TL

*%

Rho de Spearman DP Coeficiente de 1,000 272

correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 143 143

TL  Coeficiente de 272" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 143 143

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos muestran que Rho= 0.272, indica una baja relacién entre el tipo de Liderazgo de
los recién graduados esta relacionado significativamente con el desempefio profesional en
las unidades y reparticiones del ejército en el afio 2020, mientras que p=0.001 <0.05, sefiala

que esta relacion es significativa.

Por lo que se concluye, que el tipo de Liderazgo de los recién graduados esta relacionado
significativamente con el desempefio profesional en las unidades y reparticiones del ejército,

en el afo 2020.

5.2.2.  Prueba de Normalidad

Para establecer la normalidad de datos, se recurrié al uso de la Prueba de Kolmogorov
Smirnov, siendo esta la prueba que se recomienda cuando la muestra es mayor a 50. La
prueba de Kolmogorov Smirnov permite medir el grado de concordancia existente entre la
distribucion del conjunto de datos y la distribucion teorica especifica; en otras palabras, su
fin es establecer si los datos provienen de una poblacion que tiene la distribucion teorica

especifica.

Al analizar los datos del jError! No se encuentra el origen de la referencia., se demuestra

que la prueba de Kolmogorov-Smirnov arrojan cifras de p-valor menores al nivel de



significancia previamente establecido (<0.05). Por lo tanto, se establece que los datos
presentan una distribucién no normal, requiriendo la utilizacion de pruebas no paramétricas
para contrastacion de las hipotesis. En este caso, se uso la prueba no parametrica de Rho de

Spearman para evaluar la relacion entre dos variables que tienen categorias ordinales.

5.3. Discusion de resultados

Dados los resultados obtenidos respecto al objetivo determinar la relacion entre el Liderazgo de
los Oficiales recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones
del Ejército en el afio 2020; la tabla 11 nos muestra que existe una relacion moderada
(Rho=0,166), es decir, en medida que la el Liderazgo de los Oficiales recién egresados
aumente, el Desempefio Profesional se comportara de la misma manera, y viceversa. Esto
corrobora lo manifestado por Blass (2017), en su tesis Relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral en trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2017, en la que concluye que existe un grado de relacion positivo fuerte entre el
liderazgo y el desempefio laboral y que en medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa. Sin embargo, dado que
existe una relacion moderada, el Liderazgo de los Oficiales recién Egresados tiene relacién con

el Desempefio Profesional.

Dados los resultados obtenidos entre el Comportamiento de los Oficiales recién Egresados con
el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército y debido al coeficiente
de correlacion que es moderada (Rho=0,260), de acuerdo a lo manifestado por Sastre (2014), en
su tesis Desarrollo de capacidades para el liderazgo en proyectos de desarrollo rural. Aplicacion
a comunidades Aymaras, en donde concluye que el liderazgo es un factor clave para el
desarrollo de capacidades. Esto fundamenta la teoria de Vigotsky (1995) que manifiesta que las
capacidades son una formacion compuesta de varios elementos que condicionan la habilidad de
la persona para desarrollar una determinada actividad, que resulte util socialmente. Por tal
motivo, la hipotesis especifica 1, EI Comportamiento de los Oficiales recién Egresados esta
relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones
del Ejército en el afio 2020, se puede afirmar que existe relacion entre el Comportamiento de



los Oficiales recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones

del Ejército.

De los resultados obtenidos entre la relacion de la Vision Global y Multifuncionalidad de los
Oficiales recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del
Ejército existe una correlacién moderada (Rho=0,324), como lo manifiesta Avenecer (2015), en
su tesis Liderazgo y Motivacion, en donde plantea que el supervisor aplica sus habilidades y
destrezas para que sus colaboradores eleven su desempefio y alcancen sus metas. De acuerdo a
la hipdtesis especifica 2, la Vision Global y Multifuncionalidad de los Oficiales recién
egresados esta relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y
Reparticiones del Ejército, en el afio 2020, los resultados corroboran que existe un grado de
correlacion de manera moderada, pudiendo determinar que este comportamiento se manifestara
en algunos de los casos que se puedan presentar. Esto evidencia que la Visién Global
relacionado con la Multifuncionalidad del Liderazgo va a permitir un mejor Desempefio

Profesional.

De los resultados obtenidos entre la relacion del Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién
Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército existe
una correlacion moderada (Rho=0,272). De acuerdo a lo manifestado por Lopez (2017) en su
tesis Liderazgo estudiantil en la universidad Santo Tomas de Bucaramanga. Propuesta
pedagdgica, en la cual concluye que el liderazgo obedece a factores internos como cualidades
de liderazgo, rasgos de personalidad, carisma, entre otros. Esto se fundamenta en lo
manifestado por Zabludovsky (1993) quien sostiene que el lider puede esperar que lo sigan
dependiendo de sus cualidades personales y la situacion, y que el liderazgo se concibe como
respuesta de la interaccion social entre el lider y sus seguidores. De acuerdo al valor de
significancia (0,001), y la hipotesis especifica 3, El tipo de Liderazgo de los oficiales recién
Egresados esté relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y
Reparticiones del Ejército en el afio 2020, la investigacion evidencia que existe relacion entre
el Tipo de Liderazgo de los Oficiales recién Egresados con el Desempefio Profesional en las
Unidades y Reparticiones del Ejército, pudiendo existir otros factores que afecten o influyan

sobre el Desempefio Profesional. Por tal motivo se puede afirmar que El tipo de Liderazgo de



los Oficiales recién Egresados estd relacionado significativamente con el Desempefio

Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020.



CONCLUSIONES

La investigacion ha permitido obtener datos empiricos acerca del Liderazgo de los Oficiales
recién Egresados con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército en

el afio 2020, por ende los investigadores llegaron a las siguientes conclusiones:

1. Considerando el valor de la significancia (0,047) y el coeficiente de correlacién
(Rho=0,166) y de acuerdo a la hipotesis, El Liderazgo de los Oficiales recién Egresados
se relaciona significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y
Reparticiones del Ejército en el afio 2020, se determiné que la formacion en liderazgo
militar tiene relaciéon moderada con el Desempefio Profesional de los Oficiales recién
Egresados, es decir si el Liderazgo de los Oficiales recién Egresados es regular, también
el Desempefio Profesional es regular, en ese sentido queda demostrado que para
garantizar un Desempefio Profesional eficiente de los Oficiales recién Egresados, como
medio para mejorar la productividad del trabajo es necesario un Liderazgo Militar
integral y permanente. Es importante mencionar que durante la investigacion se
reconocieron deficiencias que afectan el liderazgo militar como: motivacion regular, la
falta de cohesion en algunos casos, problemas de confianza, aspectos que exige las
organizaciones de hoy en temas de liderazgo, deficiencias que se convierten en un
factor importante y que limita el buen Desempefio Profesional del Liderazgo Militar,
sea tactico, operacional o estratégico de los Oficiales en sus diferentes puestos de
trabajo. Por ello, se pudo concluir que Liderazgo resulta importante, la cual genera un
impacto positivo en los Oficiales recién Egresados mejorando su Desempefio

Profesional en sus puestos de trabajo.

2. Considerando el coeficiente de correlacion (Rho=0,260), de acuerdo a la hipotesis
1, ElI Comportamiento de los recién Egresados esta relacionado significativamente
con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el
afio 2020, se determiné que el Comportamiento de los Oficiales recién Egresados se
relacionan de manera moderada con el Liderazgo, es decir que cuando el nivel de
Comportamiento de los Oficiales recién egresados es regular el Desempefio
Profesional alcanza el mismo nivel, corroborando de esta manera que el
Comportamiento de los oficiales recién Egresados son un factor importante para
fortalecer el Liderazo y por consiguiente se refleja directamente en el Desempefio



Profesional, sin embargo durante la investigacion del Comportamiento de los
Oficiales recien Egresados, se encontr6 que los Oficiales poseen un
Comportamiento moderado bajo en relacion al Liderazgo, esto dado porque en la
Escuela Militar de Chorrillos se ensefia un liderazgo basico que lo capacita al
Oficial para ejercer un liderazgo en el nivel tactico, sin embargo, para
desempefiarse en el nivel organizacional y estratégico requiere de conocimientos
que no los recibe en los cursos de especializacion, capacitacion y
perfeccionamiento, lo cual los limita en la toma de decisiones, delegacion de
responsabilidades; en relacion a los conocimientos técnicos, poseen conocimientos
adecuados que le permite un buen empleo del material; en relacion a los
conocimientos administrativos, los Oficiales poseen conocimientos de los

procedimientos administrativos basicos o generales.

Considerando el coeficiente de correlacion (Rho=0,324), de acuerdo a la hipotesis
2, La Vision Global y Multifuncionalidad de los recién Egresados esta relacionado
significativamente con el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones
del Ejército, en el afo 2020, se determin6 que la Vision Global vy
Multifuncionalidad del Liderazgo de los Oficiales recién egresados se relacionan de
manera moderada con el Desempefio Profesional, es decir que cuando el nivel de
Vision Global y Multifuncionalidad del Liderazgo de los Oficiales recién egresados
es moderado, EI Desemperfio Profesional alcanza el mismo nivel, corroborando de
esta manera que la Vision Global y Multifuncionalidad de los Oficiales recién
egresados constituye un factor importante para fortalecer el Liderazgo de los
Oficiales recién Egresados y por consiguiente se refleja directamente en el
Desempefio Profesional, sin embargo durante la investigacion del Desempefio
Profesional, se hall6 que existe un falencia en la Vision Global vy
Multifuncionalidad, los oficiales no ven esa Visidn como una energia que hay
detras de cada esfuerzo y la fuerza que les empuja a través de todos los problemas y
obstaculos que se irdn encontrando debiendo ser capacitados en manejo de la
Multifuncionalidad que debe poseer el Lider, lo que conlleva a que tomen malas
decisiones poniendo en riesgo el cumplimiento de las misiones asignadas, por tal
motivo se ven vulnerables y en peligro el personal y material, principalmente en

operaciones, en donde hemos podido apreciar que la mala decision o una decisién



apresurada o también la falta de decision ha conllevado al fracaso de la operacion
afectando al personal y material militar, por ello es necesario que se fortalezcan estas
Capacidades de Vision Global y Multifuncionalidad del Lider y puedan tener un
enfoque correcto para trabajar en un equipo multifuncional y saber reunir a diferentes
personas bajo su mando con diferentes areas de experiencia para trabajar hacia un
objetivo comun. EIl desarrollo exitoso de un equipo multifuncional garantiza que el

grupo adopte un enfoque organizado y cohesivo de los proyectos.

4. Considerando el coeficiente de correlacion (Rho=0,272), de acuerdo a la hipotesis 3,
El Tipo de Liderazgo de los recién Egresados esta relacionado significativamente con
el Desempefio Profesional en las Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio
2020, se determiné que el Tipo de Liderazgo se relaciona de manera moderada con el
Desempefio Profesional de los Oficiales recién Egresados, es decir que el Desempefio
Profesional no estan ligados necesariamente al Tipo de Liderazgo dado que el
Desempefio Profesional incluye otras cualidades y factores como el carécter, la
presencia fisica y la capacidad intelectual que son inherentes a la persona, sin
embargo, las cualidades militares son aspectos que los subordinados observan en los
lideres para decidir seguirlos o no, por ello, es necesario contar con lideres integros
que fomenten y contribuyan al desarrollo moral de los miembros de la organizacion
proyectando ese ejemplo y esfuerzo hacia sus subordinados y por ello proyectemos

una mejor imagen hacia la sociedad.

Finalmente, podemos decir que los hallazgos en relacion a las teorias y antecedentes de los
autores fortalecen los resultados obtenidos.



RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la actual investigacion permitieron sugerir las siguientes

recomendaciones
Primera

Los hallazgos encontrados permiten recomendar y sugerir que es necesario que el Departamento
de Instruccion de la promueva y siga implementando la Instruccion de Liderazgo en la Escuela
Militar de Chorrillos, que es la generadora de los nuevos oficiales del Ejército, con la finalidad de
mantener el alto indice de capacidad de los oficiales recién Egresados, los cuales deben demostrar
en todo momento su Desempefio Profesional en las diferentes Unidades y Reparticiones del
Ejército donde sean asignados. Al margen de la instruccion adecuada que se impone en el alma
mater, que es la EMCH, es necesario que se contine con una capacitacion permanente para asi
determinar con mayor precision un Desempefio Profesional acompafiado de un Liderazgo
apropiado que permita la obediencia voluntaria de parte de todos los integrantes de la Unidad o
Reparticion en la cual se encuentran inmersos. El ejercicio de Liderazgo por parte de los
Oficiales recién Egresados permitirda un mejor Desempefio Profesional, por lo que es importante

la adecuacion permanente a los cambios que se originan en el ambiente social y organizacional.

Segunda

Se recomienda que la Direccién de la Escuela Militar de Chorrillos implemente una adecuada
estrategia de ensefianza basado en la disciplina y orden organizacional, lo cual permitird
desarrollar un alto grado de Liderazgo de los Oficiales recién Egresados y su relacion con el
Desempefio profesional de alto nivel en las Unidades y Reparticiones del Ejército. Considerando
a nuestra Institucion como uno de los pilares de nuestra nacién, es importante la difusion de

normas éticas de comportamiento que demuestren el verdadero ejercicio de Liderazgo y su



relacion con el Desempefié Profesional en las Areas Operativas, Administrativas y Especiales de

los Oficiales recién Egresados.
Tercera

Se recomienda que el Plan de Estudios que se aplica en la EMCH constantemente debe ser
revisado a fin de estar actualizado con los ultimos cambios que se generan no solo en el ambiente
militar sino en la adecuacién a los Sectores de la Sociedad en pleno. Por esta razén, la Vision
Global y Multifuncionalidad de los recién Egresados sobre el Liderazgo debe ser evaluado
constantemente a fin de lograr el mejor Desempefio Profesional en las diferentes Unidades y
Reparticiones del Ejército donde les toque servir, ya sea en funciones Operativas,
Administrativas o Especiales. ES necesario que se ejecute una instruccion y entrenamiento
especializado en la Vision Global y Multifuncionalidad del Liderazgo, los Oficiales recién
egresados deben conocer la importancia de la Vision Global y Multifuncionalidad que constituye
un factor importante para fortalecer el Liderazgo y ver que la Vision es como una energia que hay
detras de cada esfuerzo y es la fuerza que les empuja a través de todos los problemas y obstaculos
que se iran encontrando debiendo ser capacitados en manejo de la Multifuncionalidad que debe
poseer el Lider y puedan tener un enfoque correcto para trabajar en un equipo multifuncional y
saber reunir a diferentes personas bajo su mando con diferentes areas de experiencia para trabajar
hacia un objetivo comun. El desarrollo exitoso de un equipo multifuncional garantiza que el
grupo adopte un enfoque organizado y cohesivo de los proyectos futuros que le llevaran al

cumplimiento de sus objetivos y metas.

Cuarta

Se recomienda que la Direccion de la Escuela Militar de Chorrillos actualice su estructura
curricular sobre el Tipo de Liderazgo que deben de practicar los Oficiales recién Egresados lo
cual tiene que estar relacionado significativamente con el Desempefio Profesional en las
Unidades y Reparticiones del Ejército, en el afio 2020 y que se continte con el desarrollo de la
instruccion operativa en la EMCH, para mantener un adecuado Liderazgo de los Oficiales recién
Egresados que permita un Desempefio Profesional dptimo en las Unidades y Reparticiones del
Ejército donde le toque servir a dichos Oficiales. Debemos de tener conocimiento sobre la

9



importancia de conocer los Tipos de Liderazgo que existen y con cual uno se identifica de
acuerdo a sus caracteristicas personales. Es importante ademas que los instructores no solo de la
EMCH, sino de todas las Escuelas de Armas y Servicios realicen una capacitacion y
entrenamiento constante y permanentemente a los Oficiales Alumnos , a fin de que contribuyan
con el Desempefio Profesional optimo de los Oficiales recién Egresados en las diferentes
funciones asignadas considerando un modelo de aprendizaje, instruccion y entrenamiento mas
adecuado hacia un desenvolvimiento con un Liderazgo apropiado, para poner en practica cuando

se encuentren laborando en las diferentes Unidades y reparticiones del Ejército.
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Anexo 01: Matriz de consistencia l6gica



Problemas Objetivos Hipotesis Variables e Indicadores Disefio
s L . . . Enfoque de
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Independiente: . . .
investigacion:
¢De qué manera el Determinar la relacién | El liderazgo de los Liderazgo de los oficiales |Cualitativo

liderazgo de los
oficiales recién
graduados se
relaciona con el
desempefio
profesional en las
unidades y
reparticiones del
Ejército en el periodo
20207

de liderazgo que
existe entre los
oficiales recién
graduados yel
desempefio
profesional en las
unidades y
reparticiones del
ejército en el afo
2020.

oficiales recién
graduados se
relaciona
significativamente con
el desempefio
profesional en las
unidades y
reparticiones del
ejército en el afo
2020.

recién graduados

Tipo de investigacion:
Experimental

Nivel de investigacion:
Descriptivo, explicativo

Método:
Cualitativo

Disefio de
investigacion:
Descriptivo,
experimental

Problemas
Especificos

Objetivos Especificos

Hipoétesis Especificas

Variable dependiente

Técnicas para el
procesamiento de
informacion

¢De qué manera el
liderazgo de los
oficiales recién
graduados se
relaciona con el
desempefio
profesional en las
unidades operativas
del Ejército?

Determinar la relacion
de liderazgo que
existe entre los
oficiales recién
graduados ysu
relacién con el
desempeiio
profesional en las
unidades operativas
del eiército

La aplicacion del
liderazgo de los
oficiales recién
graduados
determinara la
relacién con el
desempeno
profesional en las
unidades operativas
del ejército

¢De qué manera el
liderazgo de los
oficiales recién
graduados se
relaciona con el
desempefio
profesional en las
unidades
administrativas del
Ejército?

Analizar la relacion de
liderazgo que existe

entre los oficiales
recién graduados ysu
relacion con el
desempefio
profesional en las
unidades
administrativas del
ejército.

La aplicacion del
liderazgo de los
oficiales recién
graduados analizara
la relacion con el
desempefio
profesional en las
unidades
administrativas del
ejército.

¢De qué manera el
liderazgo de los
oficiales recién
graduados se
relaciona con el
desempefio
profesional en las
unidades especiales
del Ejército?

Establecer la relaciéon

de liderazgo que
existe entre los
oficiales recién
graduados con el
desempefio
profesional en las
unidades V]
reparticiones
especiales del
Ejército en el afio
2020.

La aplicacion del
liderazgo de los
oficiales recién
graduados
estableceré la
relacion con el
desempeno
profesional en las
unidades especiales
del ejército

Desempefio profesional

La encuesta

Poblacion
Totalidad de los
integrantes de la
organizacién en
investigacion

Muestra
Parte de la poblacién
en estudio




Anexo 02:

Instrumentos de recoleccién de datos

Operacionalizacion de variables

Variable Independiente

Variable

Dimensién

Indicador

Liderazgo

Nivel de comportamiento orientado a

las funciones militares.

Nivel de

actividades militares.

planificacion de las

Comportamiento en los

lideres

Nivel de apoyo basado en la

confianza  de  compafieros vy

subalternos.

Nivel de seguridad en sus decisiones

operativas.

Nivel de reconocimiento de sus metas

a Sus compaﬁeros.

Nivel de capacidad de poder entender
las situaciones con un mejor sentido

del tiempo.

Vision Global y

Multifuncionalidad

Nivel de facilidad para adaptarse a los

cambios y situaciones con imprevistos

Nivel de dar

soluciones con ingenio y creatividad.

capacidad para

Nivel de enfoque en situaciones con

un mayor planeamiento a largo plazo.

Tipos de Liderazgo

Nivel de motivacion que transmite a

sus comparieros y subalternos.

Nivel de capacidad que permita

00




concretar acuerdos para poder cumplir

objetivos.

Nivel de control para reconocer las
emociones, y aplicar y emplear su

inteligencia emocional.

Variable Dependiente

Variable Dimension Indicador
Nivel de capacidad como lider de grupo
. . ara inspirar disciplina a sus comparieros
Funcion operativa P P P P
0 subalternos.
Nivel y desarrollo de una doctrina
militar realista.
Nivel de ensefianza adecuado a sus
. subalternos.
Desempeno i — _
_ Nivel de obediencia a sus compafieros y
profesional

subalternos.

Funcién

administrativa

Nivel de fomento de la iniciativa de
forma general a sus compafieros y

subalternos.

Nivel de promocion de la toma de
decisiones coherentes en sus comparieros

y subalternos.

Nivel de busqueda y aplicacion practica

y realista frente a posibles problemas.

Premia las buenas decisiones en la

rendicion de cuentas positivas en

01




compafieros y subalternos.

Funcién especial

Promueven y premian las buenas
practicas de responsabilidad en sus

comparfieros y subalternos.

Nivel de importancia a las obligaciones
del deber.
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CUESTIONARIO PARA DESCRIBIR EL LIDERAZGO

LIDERAZGO

Alto

Bajo

Nada

=1 Muy alto

N

@ Mediano

SN

(62}

1.

o & N

Comportamiento en los lideres

Vision Global y Multifuncionalidad
6.

5
8.
9
10. ¢Enfoca sus situaciones a largo plazo?

Tipos de Liderazgo
11. ¢(Con que frecuencia motiva a sus compafieros a realizar un

12. ;Puede concretar acuerdos para motivar a sus subalternos?

13. ¢(Puede identificar y reconocer las emociones de sus

¢Tiene un comportamiento aceptable cuando desarrolla sus

funciones?
¢Planifica adecuadamente sus actividades?

¢Su nivel de apoyo despierta confianza?
¢Valora el reconocimiento en sus subalternos o comparieros?

¢Reconoce el logro de las metas realizadas por sus compafieros

0 subalternos?

¢Genera la capacidad de entender el sentido del tiempo?
¢Se adapta a los cambios y situaciones?
¢Desarrolla creatividad en su trabajo?
¢Genera la capacidad de poder dar soluciones con gran

ingenio?

buen trabajo?

subalternos empleando inteligencia emocional?
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CUESTIONARIO PARA DESCRIBIR EL DESEMPENO PROFESIONAL

Alto

Bajo

Nada

=1 Muy alto

N

@ Mediano

SN

(6}

Funcién operativa
1. ¢Como lider inspira usted disciplina?
2. ¢Planificay desarrolla una doctrina militar realista?

subalternos?
4. ¢lInspira obediencia a sus subalternos?

Funcién administrativa
5. ¢Fomenta la iniciativa en sus subalternos?

realistas a sus problemas?
cuentas positivas?

Funcion especial

sus subalternos?
10. ¢Promueve y trasmite la obligacion del deber?

3. ¢Genera y crea un nivel de ensefianza adecuado a sus

6. ¢(Promueve la toma de decisiones adecuadas a sus subalternos?

7. ¢Genera la blsqueda y aplicacidén resoluciones préacticas y

8. ¢Fomenta premiar las buenas decisiones en la rendicién de

9. ¢Promueve premiar las buenas practicas de responsabilidad en

04




Anexo 03:  Validez, confiabilidad y evaluacion de instrumentos: juicio de expertos
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e S et

ESCUELAMILITAR DE CHORRILLOS
“CORONEL FRANCISCO BOLOGNEST”

VALIDA CION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto:
1.2 Grado académico: Doctor

1.3 Cargo e institucién donde labora:

1.4 Titulo de la Investigacién: “EL LIDERAZGO DE LOS OFICIALES RECIEN GRADUADOS Y SURELACION
CON EL DESEMPENO PROFESIONAL EN LAS UNIDADES Y REPARTICIONES DEL EJERCITO EN EL ANO 2020~.

1.5 Autor del instrumento:
1.6 Licenciatura/ Mencion:

1.7 Nombre del instrum ento:

CRITERIOS Deficiente Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% §1-100%%

1.CLARIDAD Esta _ formulado con un lenguaje
apropiado
Esta expresado en conductas

2.0BJE
2.0 TIVIDAD observables

Adecuado a alcance de ciencia y
tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion logica.

3.ACTUALIDAD

Comprende los aspectos de cantidad y

5.5UFICIENCIA calidad.

Adecuado para wvalorar aspectos del

6. INTENCIONALIDAD h
estudio.

Basados en aspectos Teoricos-

7.CONSISTEN Cientificos y del tema de estudio.

Entre los indices,

8.COHERENCIA indicadores. dimensiones y variables.

La estrategia responde al proposito del

9.METODOLOGIA A
estudio.

Genera nuevas  pautas en la

10. CONVENIENCIA . . .
investigacion y construccion deteorias.

SUB TOTAL

TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 17

OPINION DE APLICABILIDAD: EXCELENTE

Lugar y fecha: Chorrillos, 05 de octubre del 2021

Firma:

Anexo 04: Base de datos
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Muestra | L1 |L2 |L3 | L4 |L5|L6|L7|L8|L9|L10|L11|L12|L13|DL1|DL2 |DL3 |DL4 | DL5 | DL6 | DL7 | DL8 | DL9 | DL10
1| 1) 1) 1 1} 1| 1| 2| 1| 3 1 1 1 1 3 2 1 2 2 1 1 1 1 1
2 20 1) 3] 1| 2| 1| 1| 3| 2 2 1 2 1 2 1 1 1 3 3 1 2 1 1
31 1) 2| 1 2} 3| 1| 1| 1| 2 3 2 1 2 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2
41 20 1) 1| 3] 2 1] 2| 1] 1 2 1 1 3 2 1 2 3 1 3 2 1 1 3
5/ 3| 1| 2 1] 1| 3| 1| 2| 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 2 1 1
6| 1| 3| 3| 1| 1| 1| 1| 1| 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1
71 2 3| 3| 1] 2| 1| 4| 1| 1 2 3 3 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1 1
8| 3| 1| 3| 3| 1| 1| 1| 4| 4 3 1 3 3 1 2 1 3 1 1 2 3 1 2
9| 4| 4| 2| 3| 3| 3| 2 1| 1 4 4 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 3

10 1 1) 1| 1| 1 1| 1| 3| 1 2 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1
11 1} 1| 2| 1| 2| 3| 2| 3| 1 1 1 4 1 2 1 1 1 2 2 1 1 3 1
12| 3| 2| 1| 4| 2| 1| 2| 1] 1 3 2 2 1 2 1 3 1 3 1 3 1 1 1
13 2| 3| 3| 1| 4| 1| 2| 2| 1 2 2 2 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 1
14| 2 1) 1| 1| 1| 4| 1| 1| 1 2 1 1 1 3 4 1 1 2 1 1 1 2 1
15 2 3| 1| 3| 1| 1| 2| 3| 1 2 3 3 3 1 2 4 3 2 1 1 1 1 3
16| 2| 2| 2| 2| 1| 1| 4| 1| 1 2 2 2 2 1 2 3 1 3 1 1 1 1 2
17| 3| 3| 1| 1| 4| 1| 2| 1| 2 3 1 1 1 4 1 1 1 1 1 3 2 1 1
18| 2| 1| 1| 3| 2| 3| 1| 4| 3 2 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1
19 2| 3| 2| 3| 3| 1| 2 1| 1 1 3 3 3 2 1 1 3 3 1 4 3 1 1
200 3| 2| 3| 2| 1] 1} 2| 3| 3 3 2 3 2 1 2 1 2 2 3 2 4 1 2
21 1| 1| 1| 1| 1} 1} 1| 1| 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1
22 2| 1| 3| 2| 2| 1| 1| 2| 1 3 1 4 3 2 1 1 1 2 2 3 1 1 4
23] 1| 1| 2| 1| 1| 1} 2| 1| 3 1 1 2 1 1 3 1 1 3 1 3 2 1 1
24 2| 3 1| 1| 2| 3| 2| 1| 3 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1
25 3| 3| 1| 4| 1| 1| 2| 3| 2 3 3 1 4 1 2 2 2 2 2 2 3 1 3
26 1| 4| 1| 4| 1| 1| 4| 1| 4 1 4 1 4 1 2 3 1 2 1 1 1 3 1
271 2| 1| 2| 1| 4| 3] 1| 1| 3 2 1 2 1 4 1 3 1 2 1 3 1 3 1
281 3| 1| 1| 3| 2| 1| 2| 1| 2 3 1 1 3 2 4 1 3 1 1 2 1 2 1
29 1| 1| 1| 1| 1| 1} 2| 1| 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 1 2 1 1
300 1| 1 1| 1| 2| 4| 2| 3| 1 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 3 3 1
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