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RESUMEN

El estudio que se presenta a continuacion se realizd a partir de la experiencia
profesional del autor en el Batallon de Infanteria Motorizado "Vencedores de
Pichincha"N° 13, orgdnica de la Tercera Division del Ejército, con sede en la ciudad
de Arequipa. Por ello, a partir de una revision bibliografica y de la observacion de
la realidad vivida por el investigador, el presente trabajo de suficiencia profesional
tiene como objetivo principal describir, explicar y analizar la influencia del clima
organizacional en la calidad de vida laboral de los militares y proponer la mejora

de esta dentro del contexto militar en los miembros de las unidades del ejército.

La problemdatica del presente estudio indica que dentro de las unidades del
ejército se han presentado diversos factores que estdn afectando el desempeno
laboral de sus miembros, generando asi un clima organizacional que muchas
veces resulta inapropiado. Algunos de estos factores es la ausencia de condiciones
buenas de frabagjo; horario de frabajo agotador; remuneracion inadecuada;
ausencia de estrategias para motivar y desarrollar competencias; y dificultad en
los procesos de comunicacion, esta Ultima generalmente ligada al estilo de
liderazgo, debido a ello, el personal no cumple eficazmente las tareas asignadas.
En efecto, es importante capacitar a los comandantes quienes estdn llamados a
poseer cada vez mds dominio de las habilidades personales y organizacionales,

para lograr objetivos estratégicos propuestos dentro de cada unidad.

Los resultados encontrados a partir de la revision bibliogrdfica permiten
destacar que los individuos que tfrabajan en entornos satisfactorios viven mds
felices, tienen mejor calidad de vida, tanto personal como profesional y tienen un
mejor desempeno laboral. En este sentido, en busqueda de seguir fortaleciendo
estos factores, el autor presenta una propuesta de mejora titulada
“Implementacion de un Programa de excelencia para gestionar el clima
organizacional y calidad de vida laboral de las unidades del Ejército Perd”. Al
considerar la aplicacion de dicha propuesta se puede mejorar el clima
organizacional y fortalecer la cohesidon en la institucion militar, fomentando un

ambiente laboral positivo y motivador.

Palabras clave: Clima organizacional, Calidad de vida laboral y Ejército del Peru.
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INTRODUCCION

Las razones personales y profesionales que motivaron al autor a realizar este
estudio se basan en la experiencia obtenida en el Batallon de Infanteria
Motorizado "VENCEDORES DE PICHINCHA" N° 13. En esta unidad se observd
deficiencias en el manejo del clima organizacional y una baja calidad de vida
laboral, con efectos perjudiciales significativos. Una de las causas principales es la
falta de una comunicacion efectiva, liderazgo deficiente, falta de reconocimiento
y recompensas y escasa conciliacion entre la vida laboral y personal. Estos factores
levan a la insatfisfaccion laboral, disminucidon de la motivacion, falta de

compromiso, conflictos infernos, aumento de la rotacion de personal y baja moral.

Ademds, este clima organizacional afecta negativamente la eficiencia
operativa, la toma de decisiones, la cohesidn del equipo y, en Ultima instancia, la
capacidad de defensa y cumplimiento de la mision del ejército. Por lo tanto, es
fundamental abordary mejorar el clima organizacional y la calidad de vida laboral

para garantizar el bienestar de los miembros, asi como su rendimiento y eficacia.

Realizar el estudio enfocado en el clima organizacional y la calidad de vida
laboral es significativo para la experiencia diaria de frabajo de los individuos dentro
del ejército. Un ambiente laboral positivo, motivador y saludable no solo promueve
el bienestar emocional y fisico de los miembros, sino que también influye en su
rendimiento, productividad y satisfaccion. El estudio puede ayudar a identificar los
factores que contribuyen al clima organizacional y a desarrollar estrategias para

mejorar la calidad de vida laboral, Io que a su vez fortalece la moral individual.

En este sentido y para una mejor comprension del lector, el estudio tendrd la
siguiente estructura: El primer capitulo contiene la informaciéon general sobre la
dependencia, lugar, fecha visidbn, misidon y actividades realizadas por el autor. El
segundo capitulo, desarrolla el marco tedrico, con los antecedentes (nacionales e
infernacionales), ademds de la descripcion tedrica y la definicion de términos. El
tercer capitulo, establece el desarrollo del tema'y la propuesta de mejora que serd
implementada como una alternativa de solucidn a la problemdtica planteada.
Para finalizar la investigacion, se presentan las conclusiones y las

recomendaciones.
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CAPITULO |
INFORMACION GENERAL

1.1. Dependencia (donde se desarrolla el tema)

La dependencia donde se realizd el presente trabajo de Suficiencia
Profesional fue el Batalldon de Infanteria Motorizado "Vencedores de Pichincha" N.°
13, orgdnico de la Tercera Division de Ejército, acantonada en el departamento

de Arequipa, Peru.

La principal tarea del Ejército del Perl es garantizar la independencia,
seguridad e integridad territorial del pais. El Batalldn de Infanteria Motorizado
"Vencedores de Pichincha" N.° 13 fue organizado, planificado y ejecutado para
levar a cabo la tarea de proporcionar direccidn y control en apoyo de
operaciones conjuntas; tfrabajar con el liderazgo superior para prevenir actividades
delictivas, facilitar la toma de decisiones finales y, en Ultima instancia, lograr un

enforno seguro y estable.

1.2. Tipo de actividad (Funcién y Puesto)

El puesto desempenado en esta Dependencia fue el de comandante de
Secciéon, con la funcidn de supervisar y administrar las tareas asignadas para
promover el desarrollo profesional de los subordinados y del personal, a fin de que
sean técnicamente competentes para sus responsabilidades y de esta manera
estar preparados para los puestos de mayor responsabilidad, incluyendo las
operaciones militares conjuntas e instrucciones logisticas, para cumplir con los

estdndares operativos, organizacionales y administrativos del comando.

1.3. Lugar y fecha

El Batalldén de Infanteria Motorizado "Vencedores de Pichincha" N.° 13, se
ubica en el departamento de Arequipa, Perl. El autor ejercid sus funciones en el
ano 2013.



1.4. Vision del BIM N° 13

“Ser un Batallén de Infanteria Motorizado, distinguido y respetado, constituido
por la destreza del cumplimiento de la proteccién del bienestar a la Nacidon y de

sus bienes, con responsabilidad y conciencia, por amor a la Patria y a su bandera”.
1.5. Mision del BIM N° 13

La misibn es ‘“conducir y coordinar de manera responsable acciones
enfocadas a salvaguardar a las comunidades, su integridad territorial, el
patrimonio vy los intereses internos. Utillizando el uso de la fuerza en batallas

convencionales para resolver rdpidamente los conflictos presentados”.
1.6. Funciones

En el puesto que ocupd el autor como comandante de seccidn, desempend

las siguientes funciones:

+ Coordinar con las demds unidades los requisitos fundamentales para

orientar los planes militares de defensa.

+ Confribuir a la planificacion estratégica-militar y la elaboracion de
propuestas de opciones de respuesta militar, siguiendo lineamientos politico-

estratégicos.

+ Planificar y administrar los respectivos grupos de trabagjo, segin lo
establecido en los compromisos internacionales, coordinando los distintos
medios de recoleccion de informacion para dar respuesta a las misiones

establecidas.

+ Desarrollar planes de investigacion para implementar técnicas especificas
en el drea de operaciones, con el fin de asegurar el correcto
funcionamiento de las misiones para apoyar la investigaciéon y la produccion

de informacion.

+ Dirigir y controlar el apoyo de operaciones conjuntas; a través del liderazgo
que busca prevenir actividades delictivas y ayudar a la foma de decisiones

finales y, en Ultima instancia, lograr un entorno seguro y estable.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

En este capitulo se sustentard cientificamente lo dicho en el presente trabajo
de suficiencia profesional, tomando como base algunas investigaciones
antecedentes a ésta afines o similares al tema de estudio y la informacion
encontrada sobre las variables “Clima Organizacional” y “Calidad de Vida
laboral”, que constituyen las bases tedricas para dar un respaldo cientifico a la

presente investigacion.

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Portilla y Taco (2020). En su investigacion titulada: “Andlisis de la cultura
organizacional en el Ejército Ecuatoriano”, ‘para el grado de Maestria en Defensa
y Seguridad en la Universidad de las Fuerzas Armadas en Ecuador, tuvieron como
objetivo “Investigar la cultura organizacional en el Ejército Ecuatoriano, para
generar una propuesta de mejora que beneficie a las y los miembros de esta
institucion” (p. 20). La metodologia fue cualitativa y diseno participacion activa, el
insfrumento fue la entrevista y encuesta a 96 expertos militares. Los resultados
mostraron que, la interrelacién entre la estrategia, el rendimiento y la cultura
organizacional arraigada en valores y la aplicacion de fradiciones militares no
pueden funcionar de manera independiente si se busca lograr los objetivos
institucionales. Es por ello que los autores concluyen que, la cultura organizativa y
sus valores desempenan un papel innegable en las organizaciones militares, ya
gue mejora la toma de decisiones, la motivacion y la cooperacion, ante el papel
de los militares en el fendmeno del cambio social y la supervivencia, la adaptacion,
la transformacién y el crecimiento del compromiso militar. El aporte de la
investigacion radico en describir la cultura organizacional como el examen de las
readlidades institucionales y sus mdultiples implicaciones requiere de

retroalimentacién constante, clara y adecuada del clima organizacional.

Corradi (2020). En su investigacioén titulada: “Cultura Organizacional y Clima
Laboral como factores claves en el desempeno de personal civil dentro del
Comando de Brigada de Montana VIl - Ejército Argentino”, tfrabajo de licenciatura
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presentado enla Universidad Nacional de Cuyo, Argentina. El objetivo fue "analizar
la importancia de la cultura y clima organizacional como factores determinantes
en el cumplimiento de objetivos del personal civil en el Comando de Brigada de
Montana VII" (p. 3). La metodologia fue cualitativa ambientada en el estudio de
caso, cuya muestra fue todo el personal civil y militar operativo. El resultado
principal demostréd que la transformacion de las tradiciones y comportamientos en
una organizaciéon ocurre de manera gradual, pero es esencial que sea continua
para generar un impacto duradero en el entorno laboral. Los componentes de una
cultura organizacional y sus factores influyen desde el nivel cultural hasta el nivel
de efectividad en las labores realizadas, conociendo que una incoherencia entre
estos podria producir un clima inadecuado. En conclusion, se encontré que la
mayoria de las veces el ambiente de trabajo es saludable. Sin embargo, las causas
de la insatisfaccion del personal militar revelaron que hay problemas con el
personal civil que trabaja en actividades fuera de la oficina, desempenando una
carga laboral, de este modo, la propuesta presentada por el autor podria mejorar
exponencialmente el ambiente laboral. En ese sentido, el estudio aporta politicas

de mejora, cuya adaptacion requiere tiempo y paciencia.

Patino (2017). En su investigacion ftitulada: “Diagndstico del clima
organizacional de la agencia logistica de las fuerzas militares regional pacifico.
Colombia: Universidad Auténoma De Occidente”, trabajo de pregrado
presentado en la Universidad Auténoma De Occidente, Colombia. Tuvo como
objetivo “plantear una propuesta para fortalecer el Clima Organizacional en la
empresa Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico que facilite la
permanencia de la organizacion en un entorno competitivo.” (p. 19). La
metodologia fue cudlitativa de nivel descriptivo, con una muestra de 23
colaboradores a quienes se les administrd una encuesta. Los resultados de cada
uno de los aspectos evaluados que impactan en la cultura organizacional de la
agencia de las Fuerzas Militares pueden ser descritos y analizados con fines de
diagndstico. Mediante la base de la investigacion tedrica se logré comprobar que
la apreciacidén que comparten los empleadores influye en su comportamiento en
las distintas unidades de negocio. En conclusion, la cultura organizacional de la
Agencia Regional de Logistica del Pacifico es percibida como negativa, con bajas
calificaciones en la mayoria de los aspectos evaluados y la necesidad de

identificar muchas medidas que permitan incrementar el entorno agradable y
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competitivo de los trabajadores. En esta perspectiva, como aporte general, el
estudio contribuye a enfatizar el clima organizacional como un componente vital
de la productividad y la competitividad de una organizacion, cuyo éxito depende

de la colaboracion.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Mendoza (2020). En su investigacion titulada: “Mejoramiento del clima
organizacional del comando de educacion y doctrina del gjército”, presentado
en la Escuela Militar de Chorrillos, cuyo objetivo fue “establecer el mejoramiento
del clima organizacional del Comando de Educacién y Doctrina del Ejército,
disenando un plan de accién, para el desarrollo de la calidad humana, dentro de
un apropiado y buen ambiente en la Institucidén militar” (p. 5). La metodologia fue
cudlitativa y estuvo basada en los acontecimientos recibidos y formados a escala
militar, con la finalidad de buscar y crear alternativas para mejorar el ambiente de
la organizaciéon. Obteniendo como resultado principal que, se evidencidé una
necesidad en la que los miembros y responsables de la administracidén de las
instituciones militares, deben contar con las siguientes dreas: Gestion de las
capacidades del personal y de la organizacion conforme a los objetivos
estratégicos establecidos por el Ejército Peruano; convirtiéndose en una
organizacion vertical y presentando el clima organizacional como un eslabdn para
el excelente desempeno y funcionamiento de la escuela militar y sus infegrantes.
En ese sentido, este estudio expone propuestas de innovacién y mediciones
psicolégicas y psicométricas de cada uno de los factores que afectan el
desempeno y funcionamiento del clima organizacional dentro del Ejército

Peruano, siendo éste su aporte con mayor relevancia.

Bullén (2019). En su investigacion titulada: “Importancia de la cultura y clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal civil en el
ejército del Pery” presentada en la Universidad Nacional Federico Villarreal. Tuvo
como objetivo “Determinar la importancia de la cultura y clima organizacional
como factores determinantes en la eficacia del personal civil en el Ejército del
Perd” (p.7). La metodologia fue cualitativa y descriptiva. Se obtuvo como resultado
que el 97% de los evaluados afimd que la cultura y clima organizacional son
factores determinantes en las organizaciones, dado que éstas compiten

constantemente por ofrecer mejores productos y servicios en un ambiente de
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cambios, por lo cual, se debe actuar con rapidez y de forma coordinada para
infegrar a todos los miembros de la organizacién. Es por ello que, el autor del
estudio concluye que, el Ejército Peruano deberia incluir detalles civiles en el
desarrollo de su cultura y clima organizacional, en lugar de cenfrarse Unicamente
en el personal militar. Porque todos forman sinergias para lograr los objetivos
generales de la institucion, su vision y mision. El aporte del estudio fueron sus
resultados, dado que expone la necesidad constante de mejorar y desarrollar un
clima organizacional que mejore el desempeno del personal y, por lo tanto, influya

en el logro de la eficacia organizacional.

Jara, et al. (2020). En su investigacion titulada: “El clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral de la oficina previsional de las fuerzas armadas
del Ministerio de Defensa, Jesus Maria 2018”, trabajo presentado en la Universidad
Peruana de las Américas. El objetivo estuvo basado en “determinar la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de la oficina previsional de las
fuerzas armadas del Ministerio de Defensa, JesUs Maria 2018" (p. 16). La
metodologia fue cuantitativa y nivel correlacional, con una muestra de 40
colaboradores a los cuales se les aplicd dos cuestionarios. Los resultados afirmaron
que el clima organizacional fue bajo con el 27.5%, indicando una satisfaccion
laboral baja, es por ello que las organizaciones necesitan un entorno y un clima
organizativo optimo, ya que los recursos humanos son el instrumento mds
importante para lograr el éxito y la sostenibilidad de cualquier institucion, ya sea
pUblica o privada. Los empleados se sienten cémodos y pueden ejecutar sus
funciones de forma eficiente. Como conclusion, se comprobd que la culfura
organizativa tiene influencia en la satisfaccion laboral. Ello comprueba que la
Oficina de las Fuerzas Armadas del Departamento de Defensa no brinda a los
trabajadores suficiente autonomia para asumir responsabilidades y tomar
decisiones. Cuando los empleados no obtienen la reciprocidad que esperan, el
apoyo disminuye v la satisfaccion de los empleados no es consistente. El estudio
aporta evidencia relevante, dado que examina si el actual clima organizacional
dentro de las instituciones publicas afecta la satisfaccion de su personal. De esta
manera, la institucidon tiene la perspectiva y los datos necesarios para tomar
medidas o modificar ciertas circunstancias negativas que afectan al confort de la

empresa y del personal.
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2.2. Descripcion tedrica

2.2.1. Situacién observada: la profesion militar

El militar, desde su formacién y a lo largo de su carrera, vive con
caracteristicas peculiares de su profesidon, las cuales se fundamentan en diversas
normas internas, que lo distinguen de los demds trabajadores. La actividad militar
requiere el compromiso de la vida y el sometimiento a rigidos preceptos de
disciplina y jerarquia. Los militares delben tener dedicaciéon exclusiva a la fuerza y
estar permanentemente disponibles para el servicio. En el ejercicio profesional
también tienen preparacion fisica y destreza en el manejo de armas (Miranda,
2017).

Bueno teniendo en cuenta desde el momento de su formacion y a lo largo
de su carrera, un soldado vive segun las particularidades de su profesion,
apoydndose en diversas normas internas que lo distinguen de ofros empleados. Es
por eso que las operaciones militares requieren dedicaciéon y cumplimiento de
estrictas reglas de disciplina y jerarquia para lograr un efectivo resultado. El
personal militar debe de estar dedicado a cumplir con su deber militar y estar
siempre listos para cumplir con su deber. En el ejercicio profesional también reciben
entrenamiento fisico y habilidades con las armas, ya que es parte de la formacion
gue se lleva dentro de la institucion con la finalidad de obtener éptimos resultados

en situaciones adversas.

Segun la Guia del Ejército, el militar se evalUa en base a ocho competencias
bdsicas: companerismo, dedicacion, disciplina, iniciativa, integridad, resistencia
fisica, responsabilidad y competencia técnico-profesional, comunes a todos; en
tres competencias especificas asociadas a su rango o grado y en ofras tres
relacionadas con su cargo. El evaluador podrd también, si lo considera
conveniente, incluir en el proceso de evaluacion otras competencias especificas
de: superacion, objetividad, comunicacién, conocimiento institucional, valentia
moral, creatividad, cultura general, direccidn y control, persistencia, sociabilidad,
discrecién, estabilidad emocional, flexibilidad, productividad, liderazgo, celo,

postura y presentacion y tacto (Miranda, 2017).
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En esta cita Segun el autor manifiesta que un soldado debe ser evaluado en
base a ocho competencias bdsicas: sociabilidad, compromiso, discipling,
iniciativa, honestidad, resistencia fisica, responsabilidad y competencia técnico-
profesional; pero de los cuales en tres competencias especificas relacionadas con
el grado que ostenta al final de su formaciéon como profesional y de acuerdo a sus
capacidades que pueda ser de manifiesto por parte del personal militar siendo
alguno de ellos el autodesarrollo, la creatividad, la cultura general, la toma de
decisiones, la estabilidad emocional, el liderazgo que es un punto muy importante
dentro de la formacion del personal militar dentfro de la institucion saber liderar a

un grupo de hombres que se encuentren bajo su comando.

A diferencia de ofros servidores publicos, a los militares no se les garantizan
algunos derechos laborales, tales como: la remuneracion del trabajo nocturno es
mayor que la del diurno; remuneracién por servicios extraordinarios al menos
cincuenta por ciento superior a la normal; jornada hormal de trabajo no superior a
8 horas diarias y 44 horas semanales, con posibilidad de compensacion de horas
(Miranda, 2017).

De esta forma, todas estas caracteristicas y necesidades hacen que el militar
esté siempre tratando de adaptarse a las mds diversas situaciones, lo que exige
esfuerzos que muchas veces derivan en estrés laboral y este es considerado uno
de los factores de riesgo para las condiciones de salud del profesional. interfiriendo

directamente en su calidad de vida y en su capacidad de trabagjo.
2.2.2. Contexto histérico sobre la gestién militar

La evolucion de la gestion como ciencia ha llevado a las organizaciones a
adoptar un pensamiento mds amplio sobre su papel en la sociedad. Los
empleados ya no podian ser vistos de forma mecanicista, sino como

colaboradores en el proceso productivo y creativo (Pérez y Coutin, 2005).

El desarrollo de la gestion como ciencia ha logrado que las organizaciones
en forma general pensaran mds ampliamente sobre su papel en la sociedad en la
actualidad. Porlo cuallos empleados ya no podian ser vistos mecdnicamente, sino

mds bien como socios en un proceso productivo y creativo con la finalidad de
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poder desenvolverse en el ambiente laboral y poder desarrollar diferentes

capacidades.

Hacia la década de los 1950 surge el término Gestion de Personas, cuyo
concepto se amplia en la década de los 1960, cuando las personas pasan a ser
consideradas recursos fundamentales para el éxito organizacional. En la década
de 1970 surge el concepto de Gestidon de Recursos Humanos y en la década de
1990 los avances técnico-cientificos impulsaron una nueva vision administrativa
denominada “Gestidn con Personas”, en la que los empleados son tratados como

agentes activos y proactivos (Amador, 2002).

El término Gestion de Personas surge en un momento muy importante en las
en la época de 1950, por lo cual va tomando fuerza y se amplia, es en donde las
personas pasan a ser consideradas como recursos fundamentales para el éxito
organizacional de acuerdo a sus caracteristicas y cualidades. Teniendo una base
sobre el apoyo importante del recurso humano, es por eso que en la década de
1970 surge el concepto de Gestion de Recursos Humanos y luego a diferentes
factores como los avances técnico-cientificos se impulsa una nueva vision
administrativa denominada “Gestion con Personas”, en la que los empleados son
tratados como agentes activos y proactivos con la finalidad de obtener buenos

resultados en cuanto al éxito de una organizacion.

Se estima que el término calidad de vida laboral aparecid por primera vez en
la década de 1930, dentro de la literatura médica, asociado a estudios empiricos
que buscaban definirla y medirla. Sin embargo, el término sélo se generalizd

décadas después (Cruz, 2018).

El término “calidad de vida laboral” aparecid por primera vez en la literatura
médica en la década de 1930 y se presume que estd asociado con estudios
empiricos destinados a definirla y medirla. Sin embargo, no fue hasta décadas
después que el término se generalizd. Por lo cual actualmente la “calidad de vida
laboral” es la satisfaccion del empleado con una variedad de necesidades a
través de recursos, actividades y resultados derivados de la participacion en el

lugar de trabajo

16



En la década de 1950, en Londres, aparecieron los primeros estudios sobre
calidad de vida. Estos estudios se realizaron en un contexto de cambios en la
organizacion del proceso de frabajo y se concretaron en la década de 1960, con
una creciente preocupaciéon por los efectos del trabajo en la salud de los
trabajadores y la busqueda de intentos por mejorar su desempeno en el trabajo
(IRON, 2012). Luego de una breve pausa, estas investigaciones reaparecieron en
Japodn a fines de los anos 70, en la busqueda de un mejor control de calidad,
consecuente con el surgimiento de una fuerte competencia en los mercados

infernacionales (Pérez y Coutin, 2005).

Los primeros estudios sobre calidad de vida se realizaron en Londres en los
anos cincuenta. Estos estudios se realizaron con la finalidad de buscar cambios en
la organizacion de los procesos de trabajo del personal, es a partir de la década
de 1960, es por lo cual surgieron preocupaciones sobre el impacto del trabajo en
la salud de los trabajadores y los intentos de poder mejorar el desempeno laboral

dentro de una organizacion.

Fue entonces cuando la capacidad de trabajo del individuo pasd a ser vista
desde varias perspectivas: salud fisica, bienestar psicosocial, competencia
individual y condiciones de trabajo. A partir de la década de 1980, se desarrollaron
muchos instrumentos para evaluar la calidad de vida laboral. La investigacion
sobre clima organizacional comenzd a ser difundida y aplicada en el mundo a
fines de la década de 1970 vy principios de la de 1980, surgiendo en varios estados
(Amador, 2002).

La profesion militar desempena un papel fundamental en la mejora del clima
organizacional, ya que promueve valores como la discipling, el frabajo en equipo,
el compromiso y el respeto. Estos valores son esenciales para crear un ambiente
laboral positivo y saludable. Los militares estén entrenados para actuar de manera
coordinada, adaptarse a situaciones cambiantes y asumir responsabilidades. Estas
habilidades y cualidades se transfieren al dmbito laboral, fomentando la
eficiencia, la comunicacién efectiva y la resolucidon de conflictos. Ademds, el
liderazgo militar inspira a ofros a alcanzar sus metas y desarrollar su potencial,
creando un sentido de propdsito y camaraderia. La profesionalidad y el enfoque
en la misién de los militares también contribuyen a un clima organizacional seguro

y confiable, generando confianza y lealtad entre los miembros del equipo. En
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resumen, la profesion militar aporta una valiosa perspectiva y conjunto de
habilidades al entorno laboral, fomentando un clima organizacional favorable y

promoviendo la excelencia en el desempeno (Amador, 2002).

Bueno dentro de lainstitucion, la profesion militar juega un papel fundamental
en la mejora de la cultura organizacional, y lo cual actualmente es un punto muy
importante que se viene tomando en cuenta, ya que se da en base a valores
como la discipling, el trabajo en equipo, la dedicacidn, el respeto y el liderazgo.
Por ello es fundamental crear un ambiente de trabajo positivo y saludable. Nosotros
los militares estamos entrenados para actuar de manera coordinada y poder
adaptarnos a circunstancias cambiantes y asumir responsabilidades de diferente
indole. Ademds, el liderazgo militar inspira a otros a alcanzar metas y desarrollar su

potencial, creando un sentido de propdsito y camaraderia dentro de la institucion.
2.2.3. Clima organizacional

Clima organizacional” hace referencia al espacio interior que existe entre los
integrantes de una organizacion y estd directamente relacionado con la
motivacion del grupo. Asimismo, el responsable de la organizacion debe enfocar
sus esfuerzos en acciones que produzcan una transformacién profunda y duradera
en el ambiente de trabagjo. El clima organizacional es una herramienta
administrativa, que forma parte del sistema de calidad, utilizada para medir y
verificar el grado de satisfaccion de los empleados de la empresa ante
determinadas variaciones. A fravés de la encuesta de clima organizacional, es
posible identificar. Los buenos resultados de una organizacion, publica o privada,
estdn directamente ligados a la motivacidon humana por el tfrabajo y la motivacion
en el frabajo estd directamente relacionada con el clima organizacional. La
motivacion determina el comportamiento de los individuos vy, sin ella, los demdas
recursos de una organizacidon se vuelven inoperantes o infrautilizados (Miranda,
2017).

El "clima organizacional" es un punto muy importante que se viene resaltando
dentro de la institucidon militar, ya que es el espacio interno que existe entre los
miembros de una organizacion y esta directamente relacionado con la motivacion
del grupo que labora dentro de esta. Los lideres organizacionales deben centrar

sus esfuerzos en acciones que generen cambios profundos y duraderos en el
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entorno laboral, eso es fundamental para logra un buen ambiente laboral y llegar
a alcanzar los objetivos tfrazados por una organizacion, el clima organizacional es
una herramienta de gestiéon que forma parte de un sistema de calidad y se utiliza

para medir y verificar la satisfaccion de los empleados ante el cambio constante.
2.2 4. Calidad de vida laboral

“Calidad de vida laboral” simboliza la medida en que los participantes de
alguna institucion sean capaces de cumplir y satisfacer sus necesidades personales
a través de su trabajo en la organizacién (Chiavenato, 2004) y se deriva del
potencial motivador con el que cada persona cumple con sus obligaciones; y
redunda en satisfaccion y motivacion en el trabajo, para los individuos, y mejora

de la produccién, para la organizaciéon (Cruz, 2018).

La “calidad de vida laboral” representa el grado de importancia en que los
participantes dentro de una organizacion estdn en las capacidades de satisfacer
sus necesidades personales a través de su tfrabajo. Y es el resultado del potencial
motivacional con el que cada persona puede desempenar su deber; y lo que
puede aportar de manera de conseguir una satisfaccion laboral y asi motivar a los

demds integrantes de la organizacion.

La calidad de vida laboral es una filosofia que considera el bienestar de los
empleados dentro de las organizaciones, visando una forma de organizar las
relaciones de frabagjo, buscando mantener a los empleados sanos, con menos
estrés y agotamiento, motivados, productivos y con satisfacciéon laboral (Garcia y
Forero, 2016).

Teniendo en cuenta que la calidad de vida laboral es una forma de
describir las experiencias individuales y colectivas que viven las personas en
relacion con su trabajo dentro de una organizacién. Las organizaciones
actualmente aseguran tanto la salud fisica como moral de sus trabajadores para
obtener un indice bajo de ausentismo, con la finalidad que sus empleados se

sientan comprometidos con sus labores dentro de la institucién.

La calidad de vida en el frabajo tiene que ver con la cultura organizacional,
cultura que se puede traducir como: los valores, la filosofia de la empresa, su

mision, el clima participativo, el gusto por pertenecer a ella y las perspectivas
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concretas de desarrollo personal que crean una identificacidn empresa-

trabajador (Garcia y Forero, 2016).

2.3. Definicion de términos

1. Clima organizacional. Hace referencia al “al trabagjo y las relaciones
personales que se desarrollan en cada puesto de una organizacion y se
puede evaluar mediante el desempeno, logro de metas y calidad de
bienes o servicios del ambiente de frabajo o ambiente organizacional”
(RAE, 2021).

2. Cdlidad de vida. Concepto utilizado para “comparar varios niveles de la
generalidad, desde el bienestar social o comunitario hasta ciertos

aspectos especificos de cardcter individual o grupal”. (RAE, 2021).

3. Trabagjo. Se refiere a “la responsabilidad, unidén y coordinacién de distintas
actividades esenciales y simultdneas de una situacion con la finalidad de

conseguir un objetivo” (RAE, 2021).

4. Capacidad laboral. Son “diferentes métodos para ejecutar o conseguir un
objetivo determinado” (RAE, 2021).

5. Comunicacioén. Es “denominado el grado de satisfaccion con el proceso
de informaciéon de los hechos relevantes de algo; apunta a la satisfaccion
con la forma y los canales de comunicacién utilizados por un sistema”.
(RAE, 2021).

6. Conocimiento. Es un “conjunto de informacion almacenada a través de la
experiencia, el aprendizaje o la infrospeccién. A grandes rasgos, se trata
de disponer de multiples datos interrelacionados que, al ser adquiridos por

si mismos, tienen un valor cualitativo menor” (RAE, 2021).

7. Control. Se define por "“verificar que todo se haga de acuerdo con el plan

adoptado, las instrucciones publicadas y los principios establecidos. Su
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propodsito es senalar debilidades y errores para corregirlos y evitar que

vuelvan a ocurrir” (RAE, 2021).

8. Ensenanza. Se refiere ala “difusion de conocimientos, valores e ideas entre
las personas. Aungue esta accidn suele estar relacionada Unicamente con
determinados campos académicos, cabe destacar que no es el Unico
método de aprendizaje” (RAE, 2021).

9. Disciplina. Es la “rigidez que se practica en un lugar, el grado de equidad

en la aplicaciéon de las penas”. (RAE, 2020).

10. Participacion. Se define como la “intervencion de los miembros en la
vida diaria de la institucion; su grado de conocimiento e implicacion con
los asuntos relevantes de la institucion” (RAE, 2021).

11. Estrategia. Es el “progreso de un plan, ya que incluye todos los
recursos, tareas y actividades necesarias para el avance de las

operaciones o para lograr un objetivo”. (RAE, 2021).

12. Mejoramiento. Es “modificar las propias acciones y resultados, es
decir, optimizar, aumentar, restaurar algo, reconstruir y también beneficiar.
(RAE, 2021).

13. Objetivos organizacionales. Es la “claridad y transparencia de la
institucion en la comunicacidon de los objetivos organizacionales vy

departamentales a sus integrantes” (RAE, 2021).

14. Relacion interpersonal. calidad de las “relaciones personales entre los

miemibros de una institucién, entre ellos y sus directivos” (RAE, 2021).
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CAPITULO 1l
DESARROLLO DEL TEMA

“Programa de excelencia para gestionar el clima organizacional y mejorar la

calidad de vida laboral de las unidades del Ejército Perg”

3.1. Campos de Aplicacién

El campo de aplicacion para encontrar datos e informacién que aportaran
a esta investigacion fue el Batallon de Infanteria Motorizado "VENCEDORES DE
PICHINCHA" N° 13, Tercera Division del Ejército del PerU, acantonado en el Cuartel
General consede enla ciudad de Arequipa, en donde el autor tuvo su experiencia
laboral, lo que le permitié reflexionar sobre la problemdtica observada para poder
describir y explicar la realidad en este trabajo de suficiencia profesional. La linea

de investigacion es el empleo del Batalldon de Infanteria.

3.2. Tipos de aplicacion

Las razones personales y profesionales que motivaron al autor a realizar este
estudio tienen sustento en la busqueda de fortalecer el conocimiento doctrinal del
Batalldon de Infanteria Motorizado "vencedores de Pichincha" N° 13, unidad donde
el autor ejercié funciones. A partir de la experiencia obtenida por el autor quien
pudo observar que algunos comandantes desconocen de herramientas
relacionados al manejo del clima organizacional. El frabajo de comandar tiene
caracteristicas muy particulares en relacién con lo que se observa en otras
organizaciones publicas y privadas. Las labores cotidianas realizadas dentro de la
unidad exigen constantes abdicaciones de actividades familiares o de ocio, y
muchas veces provoca que los militares y su familia lleven una vida itinerante por

la necesidad del servicio e independientemente de su voluntad.

El ejército tiene su propio conjunto de valores, ética y comportamientos que
estdn arraigados en las fuerzas armadas, que particulariza los intereses individuales
y organizacionales. En ese sentido, la jerarquia y la disciplina son la base
institucional de las fuerzas armadas, por lo tanto, los jefes y su forma de dirigir tienen
una gran influencia en el ambiente laboral. La literatura disponible sobre historia

militar ensalza que, desde la antigledad hasta los dias actuales, los jefes militares
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buscan influir en sus subordinados, llevandolos al cumplimiento de los objetivos

frazados.

3.3 Diagnoéstico

La problemdtica indica que dentro de las unidades del ejército se han
presentado diversos factores que afectan el desempeno laboral de sus miembros,
generando un clima organizacional que muchas veces resulta inapropiado.
Algunos de estos factores son las inadecuadas condiciones de frabajo; horario
agotador; remuneracion injusta que no estd acorde con el trabajo realizado;
ausencia de estrategias para motivar y desarrollar competencias; y dificultad en
los procesos de comunicacion, esta Ultima generalmente ligada al estilo de

liderazgo, debido a ello, el personal no cumple eficazmente las tareas asignadas.

Ademds, existen situaciones donde los lideres militares carecen de una buena
comunicacion interna la cual afecta la operatividad de las subunidades. Es
importante entender que el Ejército del PerU estd inserto en un panorama muy
dindmico que ftiene influencia en el desarrollo estratégico de las misiones
haciéndolo mdas complejo. Por ello, la importancia y necesidad de mejorar a sus
infegrantes, principalmente a los lideres quienes estdn llamados a poseer cada vez
mds dominio de las habilidades personales y organizacionales, para lograr los

objetivos estratégicos que se han propuesto dentro de cada unidad del ejército.

Una buena calidad de vida laboral permite tener mejores condiciones de
trabajo y un entorno que favorece el desarrollo profesional individual. Para ello, es
necesario que las organizaciones busquen permanentemente la mejora de los
procesos tecnoldgicos, estratégicos, operativos y humanos. La ausencia de la
calidad de vida en el frabajo genera actitudes y comportamientos personales que
interfieren en la productividad del individuo y del grupo en el que se inserta. Ha
aumentado la percepcidon de que el rendimiento de los recursos humanos en las
actividades laborales, es directamente proporcional a su calidad de vida laboral

la cual se relaciona directamente con el clima organizacional de la institucién.
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3.4 Propuesta de mejora

Esta propuesta estd acorde a la experiencia militar del autor y a partir de los
resulfados obtenidos ftanto de la informacion seleccionada, como de la
observacion de la realidad. Por ello, se propone la implementacion de un
“Programa de excelencia para gestionar el clima organizacional y mejorar la

calidad de vida laboral de las unidades del Ejército Perd”.

3.4.1. Presentacion y descripcion de la propuesta

La propuesta estipulada surge como reflejo de la creciente preocupacion del
autor por el clima organizacional y la calidad laboral de los militares. A través del
programa de excelencia se busca gestionar con eficiencia los organismos militares
a fravés de evaluaciones mensuales y con el apoyo de especialistas como
consejeros, educadores y psicologos. En consecuencia, es necesario el desarrollo
de varios proyectos de innovacion para cumplir con los criterios de evaluacion.
Entre esas necesidades, estd la de medir la calidad de vida laboral percibida por

los militares e implementar la mejora continua a partir del andlisis de los resultados.

El programa pretende enfocarse en las personas, mejorando
consecuentemente el desempeno de las tareas; y en la propia fuerza, subsidiando
los diversos procesos de recursos humanos del ejército. En este contexto, los
militares serian evaluados en diversos criterios, como el desempeno de sus
funciones, el frato personal con los superiores y subordinados e incluso su conducta

civil para incrementar este desempeno y mantenerlo siempre en buenos niveles.

Se pueden considerar algunos factores para generar un buen clima de
trabajo. Algunos de estos elementos influyen directamente en el desarrollo de
funciones en el frabajo. Enfre estos se destacan las relaciones interpersonales
dentro de la empresa de la unidad, calidad del lugar de trabajo con seguridad,
luz, higiene y salubridad; estos son algunos condicionantes. Otro elemento, es la
igualdad, que es considerado fundamental para evitar acciones discriminatorias y
que todos los integrantes sean tratados por igual. La comunicacion también es
imprescindible, tanto a nivel externo como a nivel interno. Es la clave para la propia
reputacién de la organizacion militar. Por Ultimo, si las condiciones laborales son

malas, el nivel de descontento va a aumentar.

24



A continuacion, se presenta un modelo de evaluacién para ser enfocado en
el programa de excelencia para gestionar el clima organizacional y calidad de

vida laboral de los integrantes de las unidades del Ejército Peru:

Plan de Accién Mensual para Mejorar el Clima Organizacional de una
Unidad Militar

Mes: [por definir]

Objetivo General: Mejorar el clima organizacional y fortalecer la cohesion en

la institucion militar, fonentando un ambiente laboral positivo y motivador.
Semana 1:

Realizar una encuesta andnima para recopilar informacién sobre las

percepciones y necesidades del personal con relacion al clima laboral.

Analizar los resultados de la encuesta y elaborar un informe detallado con los

principales hallazgos y dreas de mejora identificadas.
Semana 2:

Organizar una reunion de retroalimentacion con el personal, donde se
presentan los resultados de la encuesta y se promueva la participacién activa para

discutir y proponer soluciones.

Crear grupos de trabajo multidisciplinarios para abordar las dreas de mejora
identificadas, asignando responsabilidades y estableciendo plazos para la

implementacion de acciones correctivas.
Semana 3:

Impartir talleres de desarrollo de habilidades interpersonales y comunicaciéon

efectiva para fortalecer la colaboracién y el frabajo en equipo.

Establecer un programa de reconocimiento y recompensas para destacar los
logros individuales y colectivos, promoviendo un ambiente de reconocimiento

positivo.
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Semana 4:

Realizar sesiones de capacitacion en liderazgo positivo y gestion de conflictos
para los mandos medios y superiores, con el objetivo de fomentar una cultura de

liderazgo inclusivo y respetuoso.

Implementar actividades de integracién y recreacion, como deportes y

juegos, para promover el companerismo y fortalecer los lazos entre el personal.
Seguimiento:

Designar un comité encargado de monitorear el avance vy los resultados de

las acciones implementadas.

Realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional mediante
encuestas o entrevistas para evaluar la efectividad de las medidas tomadas vy

realizar ajustes si es necesario.
3.4.2. Objetivo general de la propuesta de mejora

El principal objetivo es mejorar el clima organizacional y fortalecer la cohesion
en la institucion militar, fomentando un ambiente laboral positivo y motivador asi
como evaluar en base a varios criterios, tales como, el desempeno de funciones,
el frato personal con superiores y subordinados, e incluso su conducta civil; vy
esencialmente integrar factores constitutivos de un buen ambiente, como, la
motivacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales y la capacidad de gestion

de conflictos para fortalecer el desarrollo humano de los militares.
3.4.3. Plan de accién

La finalidad estd enfocada en la mejora del clima organizacional en el
contexto militar, identificando y abordando los desafios y problemas existentes
dentro de la institucidn para promover un ambiente laboral saludable, motivador
y eficiente. A través de un enfoque integral, se busca implementar estrategias y
acciones especificas que fomenten la comunicacion efectiva, el trabajo en
equipo, el reconocimiento, el desarrollo profesional, el liderazgo positivo y la
resolucién de conflictos, con el objetivo de optimizar la moral, el rendimiento vy la

cohesidon de las unidades militares.
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Tabla.

Programa de excelencia para gestionar el clima organizacional y mejorar la

calidad de vida laboral de los miembros de las unidades del Ejército Peru

Elementos

Acciones

Doctrina militar

- Promover una mayor integraciéon de los militares mediante el
uso de fechas y eventos conmemorativos.;

- Organizar torneos deportivos entre los miembros de las
diferentes secciones;

- Promocién de cursos y congresos de interés para militares.

Comunicacidén

- La institucion militar adopta canales de comunicacion mds
efectivos que los existentes, como videoconferencias o un
sistema de intercambio de audio y video en Internet;

- Asignar o parficipar en eventos o cursos destinados a

desarrollar habilidades de liderazgo/comunicacion.

Reconocimiento y

- Readlizar una encuesta sobre los intereses y necesidades de
los integrantes militares, en la forma del reconocimiento que
deseen, para sugerir beneficios que respondan a sus

necesidades reales;

recompensas ' ) -~ _
- Organizar un programa para identificar y estimar cada
servicio que se considere ejemplar, y publicarlo en la
institucion.
- Consolidar la idea del ejército de que la buena imagen de
) la instifucién va a depender de la excelente calidad de los
Estdndares

servicios prestados hacia el pais y a los ciudadanos que

requieran la defensa del pais.

Condiciones y
estructura de

trabajo

- Determinar el nivel de competencia y proponerlo a los jefes
y discutir la movilizacién de soldados entre las organizaciones
del ejército.

- Mantener un programa de sustento que asegure la entrega
de los equipos indispensables para el desarrollo de las

actividades administrativas y, en caso contrario, mantenga
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una presion constante sobre los superiores para que los

equipos estén disponibles.

Oportunidad de
crecimiento

profesional

- Las distintas Unidades deben dirigir, fomentar y estructurar
cursos, conferencias y seminarios especificos sobre
organizacion y gestion de personal para que el personal militar
asuma roles de liderazgo;

- Discutir y recomendar con los superiores la creacion de un
plan de carrera que incluya requisitos bdsicos, recompensas y

beneficios de los roles gerenciales y de liderazgo.

Liderazgo

- Gestionar eventos o cursos de formacion destinados al
desarrollo de competencias relacionadas con el liderazgo, y
dirigidos a servidores publicos en puestos de direccidon o
coordinacion;

- Tener una via de comunicacion receptiva a las ideas,
sugerencias y criticas constructivas de los integrantes de la
institucion;

- Tener en cuentaq, claramente, las cualidades y limitaciones
de los miembros del equipo;

- Observar con interés las cualidades y limitaciones de los
miembros del equipo;

- Informar de las actividades que se estdn desarrollando vy las

metas que la organizacion aspira alcanzar.

Situacién financiera

- Toda organizacion puede contribuir a la educacion
financiera de sus empleados, es decir, ensenarles a trabajar

con su dinero.

Salud

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

similares.

Fuente: Elaboracién Propia (2023).
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CONCLUSIONES

La literatura actual, como se demuestra en la descripcion tedrica de este
estudio, trae muchas evidencias acerca de la relacion entre la calidad de
vida laboral y el clima organizacional con la mejora del desempeno vy la
capacidad de trabajo de los infegrantes de una institucion. De esta forma,
encontrar la mejor manera de desarrollar un buen clima organizacional y
una buena calidad laboral se ha convertido en un objetivo para las todas
las organizaciones publicas y privadas, en el sentido de mejorar la salud y la

productividad de todo comandante o soldado perteneciente al ejército.

El autor en su experiencia en el Ejército del Peru encontrd una insatisfaccion
sobre |la calidad de vida laboral y el clima organizacional, por parte de los
militares. Considerando que se trata de una sola institucion, llama la
atencion la diferencia del clima organizacional entre las distintas unidades.
Estas diferencias pueden estar relacionadas al nUmero de misiones que se
recibe, el nUmero de unidades y el estilo de gestion del comandante; asi
como las caracteristicas individuales y las aspiraciones de los propios
militares, como las perspectivas salariales, las metas profesionales, el

compromiso con las ideas de la organizacion.

En este sentido, se destaca que el liderazgo militar es un factor crucial para
conducir a los hombres al cumplimiento del deber, y corresponde a los
comandantes hacer uso de este atributo en las diversas ocasiones en que
sea necesario, aumentando sus posibilidades de mantener su posiciéon a un

clima organizacional favorable.

Con el objetivo de solucionar el problema observado por el autor se
propone lainclusiéon de un “Programa de excelencia para gestionar el clima
organizacional y mejorar la calidad de vida laboral de las unidades del
Ejército Perd, como una forma efectiva de evaluar la calidad de vida
laboral y el clima organizacional. Esta evaluacion debe ser ampliamente
aplicada para permitir llegar a las conclusiones necesarias para un
diagndstico y mediante objetivos estratégicos fortalecer el desarrollo

humano.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al “Comando General del Ejército”, consolidar el clima
laboral, a través de un plan de mejora organizacional basado en la
informacién, la direccidon y consecucion efectiva de las prioridades del
personal, y la formacion continua en temas relacionados con el lugar y su
puesto de trabajo que permitan su crecimiento profesional y a su vez

aumentar la satisfaccion de los infegrantes de las unidades.

Al drea de recursos humanos, se le recomienda, promover la mejora de las
necesidades bdsicas del personal militar modificando y mejorando el
entorno fisico y el espacio disponible para que realicen su trabagjo,
aumentando las oportunidades de desarrollo, asi como aplicando en la
remuneraciéon politicas para que los empleados se sientan motivados vy, por
lo tanto, capaces de desempenar sus funciones de manera eficiente y
eficaz, asi tendrd un efecto positivo en la atencién vy satisfaccion de los

empleados.

Se recomienda que la institucién militar asigne y establezca un campo de
psicologos expertos, para evaluar periddicamente a todos los comandantes
que integran el Ejército del Pery, y brindar un alto nivel de confianza,
basados en datos obtenidos cientificamente en lugar de enfrar en
subjetividades, y asi tomar decisiones futuras, con un mayor grado de

consistencia y determinacion, basadas en resultados.

Es importante evaluar la viabilidad de la propuesta presentada, y en base a
ella se sugiere mejorar el proceso de seleccidn y capacitaciéon del personal
para atraer talento humano responsable y apto; ajustar la mejora de los
salarios de acuerdo con el mercado militar internacional; asi también
modernizar la estructura de las distintas unidades para mejorar la eficiencia
del personal en la movilizacidn masiva cuando realicen las misiones

encomendadas.
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ANEXOS

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI

“Alma Mater del Ejército del Peru”

ANEXO 01: INFORME PROFESIONAL PARA OPTAR

EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN CIENCIAS MILITARES

DATOS PERSONALES:

1.01 Apellidos y Nombres PINTO CRUZ CARLOS ROBERTO

1.02 Grado y Arma / Servicio CAP INF

1.03 | Situacion Militar ACTIVIDAD

1.04 | CIP 124324100

1.05 | DNI 45303287

1.06 Celular y/o RPM 979640015

1.07 Correo Electrénico calyn_17@hotmail.com
2. ESTUDIOS EN LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS:

2.01 Fecha_ingreso de la EMCH 01-04-2009

2.02 | Fecha_ egreso EMCH 31-12-2012

2.04 | Fecha de alta como Oficial 01-01-2013

2.05 | Anos_ experiencia de Oficial | 10 anos

2.06 | Idiomas Castellano
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3.

SERVICIOS PRESTADOS EN EL EJERCITO

Unidad / Puesto
N° Ano Lugar _
Dependencia Desempenado

3.01 2013 AREQUIPA BIM N° 13 CMDTE SECC
3.02 | 2013 PUNO CIA CMDO N° 4 CMDTE SECC
3.03 | 2014-2017 | ILAVE BIM N° 59 CMDTE CIA
3.04 | 2018-2020 | LOCUMBA AGRUP ATN° 3 S-3
3.05 | 2021 LOCUMBA AGRUP AT N° 3 G-2

4. ESTUDIOS EN EL EJERCITO DEL PERU

_ Dependencia 'y i i
N° Ano i Denominacion |Diploma / Certificacion
Periodo
2018 ESCUELA DE CURSO
. ; DIPLOMA

401 INFANTERIA BASICO
4.02
4.03
4.04
4.05

5. ESTUDIOS DE NIVEL UNIVERSITARIO

N° Ano Universidad y Periodo Bachiller - Licenciado

5.01

5.02




ESTUDIOS DE POSTGRADO UNIVERSITARIO

Grado Académico

N° Ano Universidad y Periodo
(Maestro - Doctor)

6.01

6.02

7. ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION

N° Ano Dependencia y Periodo Diploma o Certificado

2018 ESCUELA DE BLINDADOS DEL
7.01 DIPLOMA
EJERCITO
7.02
8. ESTUDIOS EN EL EXTRANJERO
i ) Grado / Titulo /
N° Ano Pais Institucion Educativa
Diploma / Certificado

8.01
8.02

FIRMA

POSTFIRMA
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