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Resumen

El problema en esta investigacion radica en la falta de una gestion eficaz del conocimiento
y de liderazgo estratégico entre los maestrandos de estrategia y geopolitica, debido a
dificultades en la transferencia de conocimientos, carencias en la infraestructura para el
aprendizaje continuo y la ausencia de una cultura organizativa que fomenta la colaboracion
y el desarrollo de habilidades practicas en entornos complejos. El objetivo general es
determinar la relacién entre la Gestion del Conocimiento y el Liderazgo Estratégico en los
estudiantes de la maestria de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra
2024. Los objetivos especificos incluyen: identificar la relacion entre la socializacion y el
liderazgo estratégico, la relacién entre la externalizacion y el liderazgo estratégico, la
relacion entre la combinacion y el liderazgo estratégico, y la relacion entre la internalizacion
y el liderazgo estratégico en los maestrandos. La investigacién buscé comprender cémo
estos procesos de Gestion del Conocimiento contribuyen al desarrollo de habilidades de
liderazgo Estratégico en contextos de alta exigencia y cambio continuo. La metodologia de
esta investigacién es cuantitativa, sustentada en el paradigma positivista y el método
hipotético-deductivo para contrastar hipotesis. Se trata de una investigacion fundamental
de nivel descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y transversal. La poblacion
incluyé a 35 maestrandos, empleando una muestra tipo censo. Los datos se recolectaron
mediante una lista de cotejo disefada para evaluar las dimensiones de cada variable,
asegurando la confiabilidad y validez de los datos. Los resultados de esta investigacion
muestran una evaluacion significativa entre la gestion del conocimiento y el liderazgo
estratégico en los maestrandos de estrategia y geopolitica. El andlisis revela una
evaluacién positiva alta entre ambas variables (Tau_b de Kendall = 0,785), lo que sugiere
que el aumento en la gestién del conocimiento esta asociado con un mayor desarrollo de
liderazgo estratégico. A nivel de dimensiones especificas, se observan relaciones positivas
altas y moderadas en todas las dimensiones de la gestién del conocimiento (socializacién,
externalizacion, combinacién e internalizacién) en su relacién con el liderazgo estratégico,
indicando que, a medida que se fortalecen estos procesos de gestion del conocimiento, se
potencia la capacidad de liderazgo estratégico de los estudiantes. Estos resultados
demuestran que un aumento en la calidad de la Gestion del Conocimiento est4 asociado
con mejoras en los niveles de Liderazgo Estratégico, fortaleciendo asi la hipétesis alterna.
Este resultado es significativo para el desarrollo de programas formativos dentro de la
Escuela Superior de Guerra, ya que enfatiza la necesidad de integrar practicas de gestion

del conocimiento como base para fortalecer el liderazgo estratégico en contextos militares.

Palabras clave: Gestidon del Conocimiento, Liderazgo Estratégico, Geopolitica.
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Abstract

The problem in this research lies in the lack of effective knowledge management and
strategic leadership among strategy and geopolitics masters, due to difficulties in the
transfer of knowledge, deficiencies in the infrastructure for continuous learning and the
absence of a culture. organizational that encourages collaboration and the development of
practical skills in complex environments. The general objective is to determine the
relationship between Knowledge Management and Strategic Leadership in these students
of the Higher War School. Specific objectives include: identifying the relationship between
socialization and strategic leadership, the relationship between externalization and strategic
leadership, the relationship between combination and strategic leadership, and the
relationship between internalization and strategic leadership in masters. The research
sought to understand how these Knowledge Management processes contribute to the
development of Strategic leadership skills in contexts of high demand and continuous
change. The methodology of this research is quantitative, based on the positivist paradigm
and the hypothetico-deductive method to contrast hypotheses. This is a fundamental
research at a descriptive-correlational level, with a non-experimental and transversal
design. The population included 35 teachers, using a census-type sample. The data were
collected using a checklist designed to evaluate the dimensions of each variable, ensuring
the reliability and validity of the data. The results of this research show a significant
evaluation between knowledge management and strategic leadership in strategy and
geopolitics master's degrees. The analysis reveals a high positive evaluation between both
variables (Kendall's Tau_b = 0.785), suggesting that the increase in knowledge
management is associated with greater development of strategic leadership. At the level of
specific dimensions, high and moderate positive relationships are observed in all
dimensions of knowledge management (socialization, externalization, combination and
internalization) in their relationship with strategic leadership, indicating that, as these
processes of knowledge are strengthened, knowledge management, the strategic
leadership capacity of students is enhanced. These results demonstrate that an increase in
the quality of Knowledge Management is associated with improvements in the levels of
Strategic Leadership, thus strengthening the alternative hypothesis. This result is significant
for the development of training programs within the Higher War School, since it emphasizes
the need to integrate knowledge management practices as a basis to strengthen strategic

leadership in military contexts.

Keywords: Knowledge Management, Strategic Leadership and Geopolitics.
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Introduccién

La Gestion del Conocimiento y el Liderazgo Estratégico han surgido como
componentes esenciales en el desarrollo organizacional y en la creacién de competencias
diferenciadas dentro de instituciones de alta especializacién, tales como instituciones
académicas militares. La teoria de la espiral del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995)
proporciona un marco sélido para comprender como las organizaciones convierten el
conocimiento tacito en conocimiento explicito mediante procesos estructurados de
socializacion, externalizacién, combinacién e internalizacion. Este enfoque permite que el
conocimiento evolucione y se difunda a través de niveles organizacionales, formando una
base sobre la cual se construye el aprendizaje. En paralelo, el modelo de liderazgo
estratégico moderno de Vargas y Guillén (2005) subraya la importancia de un Liderazgo
Estratégico adaptativo que responda a los desafios complejos de un entorno globalizado,
al facilitar la innovacion y guiar el comportamiento organizacional hacia el logro de la
eficacia y eficiencia. Estos conceptos forman la base de estudio para comprender como los
maestrandos en estrategia y geopolitica pueden desarrollar competencias que no solo
abarquen la Gestion del Conocimiento, sino también la habilidad de liderar
estratégicamente en contextos de alta complejidad. El presente estudio aborda la
problematica a la Gestiéon del Conocimiento y el Liderazgo Estratégico en un entorno de
constante evolucién. Las preguntas que surgen giran en torno a la efectividad de las
instituciones académicas, como la Escuela Superior de Guerra, para dotar a sus
maestrandos de las habilidades y conocimientos necesarios para aplicar de manera
efectiva el conocimiento en diferentes escenarios. Como pregunta general se plate6 ¢Qué
relaciéon existe entre la Gestion del Conocimiento y Liderazgo Estratégico en maestrandos
de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 20247?. Este estudio
es necesario para identificar y superar los obstaculos que limitan la preparacion de los
futuros lideres, al tiempo que propone soluciones que fomenten una cultura de aprendizaje
y liderazgo efectivo, con el fin de mejorar el desempefio institucional y la competitividad de
sus egresados en entornos. complejos y cambiantes. El objetivo general de este estudio
es determinar la relacién entre la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico en los
maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024.
Para lograrlo, se plantean objetivos especificos que permitiran examinar cada aspecto de
la gestiéon del conocimiento en su interaccion con el liderazgo estratégico. En primer lugar,
se busca identificar la relacion entre la socializacion y el liderazgo estratégico, seguida de
la relacion entre la externalizacion y el liderazgo estratégico. Ademas, se propone analizar
la relacién entre la combinacion y el liderazgo estratégico, y, finalmente, identificar la

relacion entre la internalizacion y el liderazgo estratégico. Estos objetivos especificos
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guiarén el estudio para comprender como cada dimensién de la gestién del conocimiento
contribuye a formar lideres estratégicos en un contexto académico de alta especializacion.
La presente investigacion se encuentra estructurado en seis capitulos, cada uno enfocado

en una etapa esencial de la investigacion.

El primer capitulo presenta el problema de investigacion, describiendo la
problemética a nivel global, regional y local, asi como también la justificacion de la
investigacion donde se pone de manifiesto la viabilidad, también se abordé la delimitacion,

limitacion, formulacién de problemas y objetivos de investigacion.

El segundo capitulo corresponde al marco tedrico, donde se revisaron los
antecedentes y se abordaron los fundamentos teéricos que sustentan la investigacion,
entre ellos se abordé una teoria general, de alcance medio y una teoria sustantiva
enfocados en las variables de gestion del conocimiento y liderazgo estratégico, seguido de
la definicion de términos bésicos y la presentacion de las hipétesis de la investigacion

En el tercer capitulo se detalla la metodologia empleada, donde se describe el
enfoque, tipo de investigacion, nivel y disefio de estudio utilizado. Se define la poblacion y
la muestra seleccionada, asi como la unidad de analisis, también es realiza la
operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y las

técnicas de procesamiento y analisis de datos.

El cuarto capitulo se centra en la presentacion de los resultados obtenidos,
exponiendo de manera clara y sistematica la descripcién de las variables gestion del
conocimiento y liderazgo estratégico, seguido del andlisis inferencial donde se realizaron
las pruebas de hip6tesis mediante las estadisticas Tau_b de Kendall y los diagramas de
dispersién para determinar la relacién entre la gestion del conocimiento y el liderazgo

estratégico.

El quinto capitulo presenta la discusion de los resultados, abordando los objetivos
de la investigacion y contrastandolos con los hallazgos de estudios previos. En esta
seccioén, se analizan las similitudes y diferencias entre los resultados obtenidos y los

antecedentes investigativos existentes.

Finalmente, el sexto capitulo expone las conclusiones obtenidas a partir de los
objetivos de la investigacion, asi como las recomendaciones basadas en los hallazgos y

resultados del estudio.
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Capitulo I: El problema de investigacion

1.1 Planteamiento del problema

La gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico enfrentan desafios globales
debido a la rapida evolucion tecnolégica, la diversidad cultural y la necesidad de adaptarse
constantemente a escenarios cambiantes. Estos desafios requieren lideres que no solo
conciban la importancia de liderar, organizar y compartir el conocimiento al interior de sus
organizaciones, sino que también sean capaces de guiar estratégicamente a sus equipos
hacia la innovacion y la adaptabilidad. La sinergia entre una gestion del conocimiento
efectiva y un liderazgo estratégico visionario es crucial para el éxito organizacional en este
entorno dindmico; uno de los problemas en la gestion del conocimiento es la falta de
procesos claros para la transferencia efectiva de conocimiento dentro de las
organizaciones, la informacion y el conocimiento pueden quedar atrapados en la mente del
personal que conforma la organizacion, lo que dificulta su acceso y utilizacion por parte de

otros miembros de la organizacion (O'dell, & Grayson, 2012).

A nivel global un problema comun en el liderazgo estratégico es la falta de ejecucion
efectiva de la estrategia; muchas organizaciones tienen estrategias bien disefiadas, pero
fallan en su implementacion debido a la falta de alineacion entre la vision estratégica y las
acciones tacticas, asi como a la incapacidad para movilizar y comprometer a toda la
organizacion en la consecucion de los objetivos estratégicos. Los lideres a menudo se
centran en tareas tacticas en lugar de en la vision estratégica a largo plazo. Esto puede
resultar en una pérdida de enfoque y direccidn, lo que dificulta la creacion y aplicacion

efectiva del conocimiento dentro de la organizacion (Charan, 2021).

En Sudamérica las instituciones tanto publicas como privadas, asi como las
organizaciones se encuentran en un proceso de adaptacién a las tecnologias emergentes
que permitan un desarrollo profesional. El liderazgo estratégico en este contexto requiere
una comprension profunda de estas dindmicas para fomentar un ambiente de innovacién

y aprendizaje continuo que trascienda las barreras culturales y estructurales.

El estudio realizado por Passoni & Sanfrillo s.f en Argentina da a conocer la falta de
una gestion del conocimiento en las instituciones publicas; esto implica que las
organizaciones publicas no estan aprovechando de manera efectiva el conocimiento y la
experiencia de sus empleados para mejorar sus procesos. Ademas, el estudio demuestra
gue en la empresa no existe una mentalidad que anime a las personas a trabajar juntas y

a seguir aprendiendo. En entornos donde no existe una cultura de compartir conocimiento
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y trabajar en equipo, se dificulta ain mas la gestion efectiva del conocimiento. La falta de
colaboracion puede resultar en la duplicacién de esfuerzos, la pérdida de informacién
valiosa y una menor capacidad de innovacion. Los resultados las instituciones publicas de
Argentina no estan optimizando eficazmente sus operaciones ni mejorando su

competitividad debido a deficiencias en la gestion del conocimiento.

El estudio de Rodriguez-Ponce et al. (2022) hace hincapié en las dificultades que
encuentran las instituciones de ensefianza superior chilenas para gestionar eficazmente el
conocimiento y fomentar una cultura organizativa adecuada. Un problema importante es la
falta de una organizacién para gestionar el conocimiento, lo que obstruye el intercambio y
la generacion eficiente de informacion dentro de la organizacién de un grupo humano.
Ademas, la cultura organizativa se centra en un marco jerarquico y en procedimientos
burocréticos, que impiden la colaboracién y el trabajo en equipo. La oposicién al cambio y
la falta de incentivos para la innovacion afectan el desarrollo de una gestion eficaz del

conocimiento y del liderazgo estratégico.

Perd adn no ha institucionalizado la gestién del conocimiento ni ha comenzado a
cumplir con sus recomendaciones, a pesar de haber sido incluidas en el Plan de
Implementacion para la Modernizacion de la Gestion Puablica del pais (Presidencia del
Consejo de Ministros, 2013). En otra perspectiva Venturo & Oscanoa (2021) pone de
manifiesto que existe una ausencia en identificar, capturar, compartir y aplicar el
conocimiento de manera estratégica; lo que representa un retraso en los procesos internos

y la toma de decisiones informadas (Venturo & Oscanoa , 2021).

Vera (2022) analiza el Liderazgo Estratégico en el Ejército del Perq, el autor sefiala
que para lograr el éxito en situaciones estratégicas y de alta presion en el ambito militar se
necesita comprension y desarrollo de habilidades de liderazgo estratégico. Ello requiere
modificaciones sustanciales en la estructura organizacional, normativa y cultura
institucional, lo que demanda una estrategia integral y sincronizada que permita al Ejército

Peruano destinar mayores recursos a capacitacion, equipamiento y tecnologia.

La problematica de la gestion del conocimiento y liderazgo estratégico en
maestrando de estrategia y geopolitica se identifica una serie de problemas que
obstaculizan una adecuada gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico, entre las
mas importantes se tiene la rapida evolucién tecnoldgica implica constantes cambios en
los métodos y herramientas utilizados para optimizar la gestién del conocimiento y el
liderazgo estratégico, otro problema es la falta de procesos claros en la ejecucion de

estrategias, ya que a pesar de adquirir conocimientos tedricos, los maestrandos pueden
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enfrentar dificultades para implementar efectivamente estrategias en situaciones reales
(COEDE, 2024).

La disparidad entre los conocimientos teéricos y la aplicacién practica obstaculiza
la capacidad para aplicar adecuadamente las ideas estratégicas y geopoliticas en
escenarios reales. Una infraestructura inadecuada, que incluya tanto recursos tecnolégicos
como acceso a fuentes de informacion y andlisis geopolitico, podria obstaculizar el proceso
de aprendizaje y restringir las capacidades de gestion del conocimiento y liderazgo
estratégico. La falta de un enfoque de aprendizaje continuo impide que los maestrantes se
mantengan actualizados en las diferentes situaciones que se encuentran en constante

cambio (Direccién de Planeamiento del Ejército, 2022).

Sin una cultura organizativa que fomente el trabajo en equipo, el intercambio de
ideas y los desacuerdos sanos, es posible que los maestrandos no puedan beneficiarse
plenamente de la experiencia de sus instructores y companieros, lo que podria frenar su
crecimiento como lideres estratégicos. Estos problemas plasmados implican desafios
como la capacidad para analizar y sintetizar informacion para la toma de decisiones en
situaciones de incertidumbre, y la habilidad para liderar equipos multidisciplinarios en

entornos complejos (ESG, 2023).

Si los problemas en la gestién del conocimiento y el liderazgo estratégico de los
maestrandos en estrategia y geopolitica persisten, podrian surgir diversas consecuencias
negativas que impactarian su desarrollo profesional y el éxito de sus actividades futuras.
Una de las principales consecuencias seria la dificultad para aplicar conocimientos teéricos
en la practica, creando una brecha entre la teoria y la practica que afectaria su desempefio
laboral o académico. Ademas, la falta de una infraestructura adecuada y un enfoque de
aprendizaje continuo podria dejarlos rezagados en la adopcién de nuevas tecnologias y en
la comprensién de los cambios en la gestion del conocimiento, limitando su capacidad para
tomar decisiones estratégicas informadas. Asimismo, la ausencia de una -cultura
organizacional que promueva la colaboracion y el intercambio de ideas podria obstaculizar
el desarrollo de habilidades de liderazgo y trabajo en equipo, esenciales para liderar
equipos multidisciplinarios en entornos complejos. La incapacidad para analizar y sintetizar
informacion de manera efectiva también limitaria su habilidad para tomar decisiones
informadas en situaciones de incertidumbre, afectando su capacidad para enfrentar

desafios y aprovechar oportunidades en su carrera profesional.

Para fomentar una actitud proactiva hacia el aprendizaje y la aplicacion del

conocimiento, debe haber capacidad de liderazgo, una cultura organizativa que valore el
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aprendizaje, un sistema eficaz de gestion del conocimiento y un aprendizaje continuo.
Como parte de este esfuerzo, debemos fomentar la investigacion aplicada, ofrecer
oportunidades para perfeccionar las capacidades de liderazgo y de gestion de equipos
multinacionales, e incluir simulaciones y estudios de casos reales en nuestro plan de

estudios.

Los estudiantes que cursan masteres en estrategia y geopolitica se beneficiarian
de seminarios multidisciplinares, programas de intercambio global y proyectos de grupo
con profesionales y empresas establecidos para ayudarles a desarrollar sus habilidades en
la gestién del conocimiento y el liderazgo estratégico. Para ayudar a los estudiantes a
aplicar de forma creativa y estratégica ideas complicadas en situaciones del mundo real,
estos programas deberian concentrarse en desarrollar habilidades practicas, fomentar el
pensamiento critico y aumentar el conocimiento de las preocupaciones geopoliticas

contemporaneas.

1.2 Justificacion de la investigacién

1.2.1 Justificacion tedrica. Esta investigacion se justifica tedéricamente porque
permite a las organizaciones identificar, adquirir, almacenar, compartir y utilizar el
conocimiento de manera efectiva, fomentando la innovacion y la eficiencia operativa
esenciales para alcanzar objetivos estratégicos. El liderazgo estratégico, necesario para
guiar a la organizacién hacia sus metas a largo plazo, se ve potenciado por una gestion del
conocimiento eficaz. Al explorar estas interdependencias, la investigacion desarrollara un
modelo tedrico que optimice el uso del conocimiento para fortalecer el liderazgo
estratégico, proporcionando directrices practicas para la formacion de lideres militares mas
efectivos y preparados

1.2.2 Justificacion metodoldgica. La investigacion se justifica metodolégicamente
porque proporciona una explicaciéon detallada y fundamentada de las decisiones tomadas
en el disefio y la aplicacion de la metodologia utilizada. Este enfoque asegura la validez y
fiabilidad de los resultados obtenidos, y destaca la originalidad y relevancia del enfoque
elegido, contribuyendo asi a la generacion de conocimiento nuevo y significativo en el
conocimiento metodoldgico.

1.2.3 Justificacion préactica. Justificacion practica se caracteriza por proponen
soluciones al problema de la gestién del conocimiento, el cual es crucial para garantizar
qgue los maestrantes tengan acceso a la informacion y los recursos necesarios para
desarrollar sus habilidades y competencias en los campos de la estrategia y la geopolitica.
En el contexto de un programa de maestria como el de Estrategia y Geopolitica, el liderazgo

estratégico es fundamental para garantizar que los participantes puedan desempefiar roles
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de liderazgo en el @mbito militar y civil, y contribuir de manera significativa al desarrollo de
politicas publicas y estrategias de seguridad nacional.

1.2.4 Justificacién social. En cuanto a la justificacion social la gestion del conocimiento
y el liderazgo estratégico son competencias fundamentales para los maestrandos de
Estrategia y Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima, ya que les permiten
desarrollar habilidades para analizar y comprender el entorno global en el que se
desenvuelven, asi como para planificar e implementar estrategias efectivas que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

1.2.5 Justificacion institucional. La gestién del conocimiento y el liderazgo estratégico
son fundamentales para el desarrollo de cualquier institucién, ya que facilitan una mejor
toma de decisiones, fomentan la generacién de ideas innovadoras y permiten la adaptacion
a un entorno cada vez mas cambiante y competitivo. En el caso de la Escuela Superior de
Guerra de Lima, es crucial que la formacion de maestrantes en Estrategia y Geopolitica se
base en un enfogue que promueva la generacién, difusion y aplicacion efectiva del
conocimiento. Ademas, es esencial desarrollar habilidades de liderazgo estratégico en los

estudiantes para que puedan enfrentar y superar los desafios de manera €ficiente y eficaz.

1.3 Delimitacion

1.3.1 Delimitacién tedrica. En cuanto a la delimitacién tedrica la presente investigacion se
enmarca en la Teoria de la espiral del conocimiento planteada por Nonaka & Takeuchi
(1995) el cual desarrolla la Gestién del Conocimiento como un proceso de organizacion

almacenamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento.

1.3.2 Espacial o geografica. El espacio geografico donde se desarrollara la presente
investigacion serd en la Escuela Superior de Guerra de Lima, el cual es altamente
académico y profesional, donde se fomenta el intercambio de ideas, el debate constructivo
y la colaboracién entre los maestrandos. Ademas, se promueve una cultura de aprendizaje

continuo y de desarrollo de habilidades de liderazgo estratégico.

1.3.3 Temporal. La delimitacién temporal de esta investigacion se establece para el afio
2024. Durante este periodo, se llevara a cabo la recolecciéon de datos, el analisis y la
interpretacion de los resultados sobre la gestién del conocimiento y el liderazgo estratégico

en los maestrandos de Estrategia y Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra en Lima.
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1.4 Limitaciones de lainvestigacion

Después de una extensa revision de bases de datos académicas como Scopus y
Web of Science, se selecciond la teoria de Vargas y Guillén como marco tedrico sustantivo
para este estudio. A pesar de enfrentar limitaciones en encontrar un enfoque tedrico amplio
gque respaldara la teoria general, la investigacién exhaustiva permitié identificar y adoptar
el enfoque propuesto por Vargas y Guillén, que resulté ser el mas adecuado para

fundamentar el andlisis realizado.

Otra limitacion es el acceso a la unidad de andlisis, ya que existe la posibilidad de
que algunos maestrantes no estén dispuestos a brindar informacién relacionada con su
experiencia en gestion del conocimiento y liderazgo estratégico, lo que podria limitar la
calidad de los datos recopilados. A pesar de estas limitaciones, es importante tener en
cuenta que se haran esfuerzos para minimizar su impacto en la investigacion y garantizar

la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos.

15 Formulacién del problema

1.5.1 Problema general

— ¢ Qué relacién existe entre la Gestion del Conocimiento y Liderazgo Estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra,
Lima — 2024?

1.5.2 Problemas especificos

— ¢ Cudl es la relacion que existe entre la socializacion y liderazgo estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra, Lima
- 20247

— ¢ Cudl es la relacidn que existe entre la externalizacién y liderazgo estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra,
Lima — 20247

— ¢Cuadl es la relacion que existe entre la combinacion y liderazgo estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra, Lima
— 20247

— ¢Cudl es la relacion que existe entre la internalizacion y liderazgo estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra,
Lima — 2024?
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Objetivos de la investigacién
Objetivo general

— Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Conocimiento y Liderazgo
Estratégico en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior
de Guerra, Lima — 2024

Objetivos especificos

— Identificar la relacion que existe entre la socializacion y liderazgo estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra, Lima
- 2024

— ldentificar la relacion que existe entre la externalizacién y liderazgo estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra,
Lima — 2024

— ldentificar la relacién que existe entre la combinacion y liderazgo estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra, Lima
2024

— Identificar la relacién que existe entre la internalizacion y liderazgo estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la escuela superior de guerra,
Lima — 2024
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Capitulo Il: Marco teorico

2.1 Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1 Antecedentes nacionales

Vera (2022) en su articulo de investigacion titulada “Liderazgo Estratégico en el
Ejército” tuvo como objetivo analizar los roles del lider estratégico y sus competencias.
Para llevar a cabo este estudio, utilizando métodos de recoleccién de datos como analisis
documental de literatura relevante sobre liderazgo estratégico en el ambito militar. En las
conclusiones que realizé el autor se tiene que el conocimiento y la correcta aplicacion del
liderazgo estratégico son vitales para dirigir de manera efectiva cualquier proceso
estratégico de desarrollo institucional. Es esencial que los lideres estratégicos entiendan y
asuman sus roles adecuadamente, desarrollando y mejorando competencias clave para un

desempeiio efectivo.

Adquirir estas habilidades demanda tiempo y esfuerzo constante de los lideres
militares en todos los niveles. Por ello, resulta crucial que el Ejército establezca e
implemente una estrategia formal para promover el desarrollo continuo de estas
competencias en todos sus lideres. La eleccion de este antecedente, basado en el articulo
de investigacion de Vera (2022) sobre "Liderazgo Estratégico en el Ejército", se justifica y
vincula con el proyecto de investigacion actual por la relevancia temética, ya que aborda el
enfoque en liderazgo estratégico dentro del contexto militar, especialmente en contextos
donde la estrategia y la toma de decisiones juegan un papel crucial. Asimismo, proporciona
una base solida y especifica sobre como se manifiesta y se puede mejorar el liderazgo

estratégico en un &mbito militar estructurado y jerarquico como el militar.

Jara (2021) en su trabajo de investigacién titulada “Gestion del conocimiento y
liderazgo estratégico del personal en el Centro de Salud Santa Maria- San Juan de
Lurigancho- 2021” tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre Gestion del
conocimiento y el liderazgo estratégico del personal en el centro de Salud Santa Maria.
Con respecto a la metodologia planteada el enfoque fue cuantitativo de tipo basica y de
nivel, con un disefio no experimental de corte transversal. El Centro de Salud Santa Maria
- San Juan de Lurigancho utilizé un instrumento de cuestionario y un enfoque de encuesta
para recopilar datos de 50 empleados. Se utilizé el SPSS V 25 para el andlisis estadistico.
Los resultados indicaron un umbral significativo de 0,00 < 0,05 y un valor de correlacion de
Pearson de 0,857. Por lo tanto, se puede afirmar que el liderazgo estratégico y la gestion

del conocimiento van de la mano.
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El presente antecedente de investigacion de Jara (2021) es importante porque se
aprovecha las lecciones aprendidas y las metodologias empleadas, también destaca la
importancia critica de la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico para el éxito y
la mejora continua en cualquier tipo de organizacion. La evidencia solida y los métodos
rigurosos usados en el estudio proveen un marco valioso para la presente investigacion el

cual busca explorar esta dinamica a profundidad

Condori (2019) en su articulo de investigacion titulada “Liderazgo y gestiéon del
conocimiento de los directivos del Instituto Superior Pedagdgico Publico de Puno”, Uno de
sus principales objetivos fue conocer el grado de implicaciéon de los directivos del Instituto
Superior Pedagogico Publico de Puno en la gestion del conocimiento y el liderazgo. Este
estudio utilizé un enfoque cuantitativo a nivel correlacional, una encuesta como estrategia
de investigacion y un cuestionario como instrumento. Utilizando un estadistico de Pearson
de 0,72, se pudo conocer la naturaleza de las relaciones entre las variables investigadas.
Los resultados muestran que el liderazgo y la gestion del conocimiento estan altamente
correlacionados.

El estudio de Condori (2019) destaca la fuerte correlacion entre liderazgo y gestion
del conocimiento en el Instituto Superior Pedagégico Publico de Puno, subrayando como
practicas de liderazgo efectivas pueden mejorar significativamente la gestion del
conocimiento. Este hallazgo es esencial para instituciones educativas que buscan optimizar

su eficacia operativa y académica.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Gonzalez-Campo et al. (2020) en su articulo de investigacion titulada “Efecto de los
estilos de liderazgo en la gestion del conocimiento en las Instituciones de Educacion
Superior” el objetivo fue determinar cémo influye el liderazgo en la gestién del
conocimiento. Para este estudio se utiliz6 un enfoque cuantitativo, se encuesto a 272
directivos de universidades de Colombia para recopilar mis datos. Los resultados muestran
que el liderazgo tiene un efecto favorable en la gestién del conocimiento y que los distintos
estilos de liderazgo, como el transaccional y el laissez-faire, tienen efectos diferentes en el
almacenamiento y la transmision de la informacion. La investigacion ha demostrado que el

liderazgo transformador no tiene ningun efecto sobre la gestion del conocimiento.

La metodologia cuantitativa utilizada en este estudio, a través de la aplicacién de
encuestas a directivos de Instituciones de Educacion Superior, proporciona un modelo para

proyectos que deseen evaluar percepciones, actitudes o comportamientos de manera
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cuantificable en poblaciones similares. Ademas, el tamafio de la muestra (272 encuestas)
y el contexto geografico (Colombia) afiaden un valor comparativo para la presente
investigacion.

Quispe (2021) en su investigacion titulada “Gestion del conocimiento e innovacién
organizacional en los docentes de La Universidad Nacional Federico Villarreal” tuvo como
objetivo determinar la relacién que existe entre la gestién del conocimiento y la innovaciéon
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Federico Villarreal. En cuanto a
la metodologia fue de enfoque cuantitativo de disefio no experimental y segun su nivel de
alcance fue correlacional, la muestra estuvo constituida por 299 docentes, a quienes se les
aplico los cuestionarios. Los hallazgos indican una conexion importante entre la gestion del
conocimiento y la innovacién organizativa en el profesorado de la Universidad Nacional
Federico Villarreal. Asimismo, se evidencia una relacion significativa entre las estrategias
de generaciéon de conocimiento y los diversos aspectos del proceso de innovacién
organizativa en dicho personal docente.

El estudio de Quispe (2021) no solo valida la relevancia de la gestion del
conocimiento en contextos educativos, sino que también proporciona apoyo valioso que
pueden ser aplicados y extendidos en la presente investigacion.

Phineas-Phaladi (2021) en su tesis doctoral tuvo como objetivo desarrollar un marco
sobre la reduccion de la pérdida de conocimiento que integra practicas de gestion del
conocimiento y gestion de recursos humanos en empresas estatales africanas. Este
estudio siguié un enfoque de investigacion de métodos mixtos, utilizé un disefio secuencial
exploratorio y un cuestionario para recopilar datos en la segunda fase del estudio, se
distribuy6 a 585 empleados y profesionales de GC en el sector de empresas estatales y
tuvo una tasa de respuesta del 25%. El estudio mostré que la mayoria de las empresas
estatales no tenian roles especificos para la gestion del conocimiento en su estructura
organizativa. Ademas, se encontré una notable falta de integracién entre las practicas de
gestion de recursos humanos, asi como una carencia de estrategias efectivas para manejar

y minimizar la pérdida de conocimiento organizacional.

La tesis de Phineas-Phaladi no solo identifica problemas, sino que también se
enfoca en el desarrollo de un marco practico para abordar la pérdida de la gestién del
conocimiento. Esto es esencial para la presente investigacion, ya que no solo se busca
diagnosticar problemas dentro de la organizacién, sino también proponer soluciones

practicas y estrategias para mejorar la integracion de la gestién del conocimiento.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1. Teoria general: Teoria sobre el poder y la dominacion - Max Weber

Para Max Weber (como se citd en Martinez, 2010), el poder se define como la
capacidad de una persona o grupo para imponer su voluntad sobre otros, incluso contra su
resistencia. Esta capacidad no se limita Gnicamente a las relaciones politicas, sino que
también se extiende a las relaciones econémicas y sociales. El poder es una caracteristica
fundamental de todas las relaciones sociales y puede derivarse de diversas fuentes, como

la riqueza, el estatus social, el conocimiento o la fuerza fisica.

Segun Max weber (como se citdé en Martinez, 2010) “la dominacién tradicional
descansa en la creencia en la santidad de un orden que “existe desde siempre”. Su aparato

administrativo no esta integrado por funcionarios sino por servidores personales” (p.418).

En el contexto de la gestion del conocimiento, la dominacion tradicional puede
presentar desafios significativos. La dependencia de practicas histéricas y la adhesién a
tradiciones rigidas limitan la capacidad de una organizacién para adaptarse a cambios
rapidos, estos aspectos son dificiles de implementar en un entorno donde prevalecen las

estructuras tradicionales.

En la concepcion de Weber encontramos varios criterios que nos ayudan a
caracterizar un poder legitimo: en primer lugar, un poder es legitimo si sus mandatos
son acatados y obedecidos como obligatorios, o que quiere decir que la eficacia
prueba y justifica la legitimidad del poder; otro criterio de legitimidad lo constituye el
modo permanente como se ejerce el poder, recordemos que para que un grupo de
poder sea tenido por una asociacion politica debe garantizar que se obedezca su
ordenamiento en un territorio de forma continua mediante la amenaza de la

coaccion fisica (Martinez, 2010,p.425).

La concepciéon de Weber sobre la legitimidad del poder proporciona una base
tedrica solida que puede aplicarse tanto a la gestion del conocimiento como al liderazgo
estratégico. La legitimidad en estos contextos asegura que las iniciativas y directrices sean
aceptadas, seguidas y mantenidas a lo largo del tiempo, lo cual es esencial para el éxito y

la sostenibilidad de cualquier organizacion.

Como poder estructurado, la dominaciéon produce una estructura social que hace
gue el poder se formalice y cuente con reglas, procedimientos y rituales. La

dominacién es una relacion social duradera, estable, previsible y calculable. Por
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estas razones, la sociologia de la dominacion de Weber se centra en los motivos

de la obediencia voluntaria, inherentes a un orden legitimo (Martinez, 2010, p.425).

La dominacion, segin Weber, no es simplemente el ejercicio del poder, sino que
implica la creacion de una estructura social organizada y formalizada. Las normas,
practicas y ceremonias que rigen el comportamiento de las personas son caracteristicas
de este tipo de organizacion. La dominacion es vista como una relacién social que, debido

a su formalizacion, se vuelve duradera, estable, previsible y calculable.

El otro elemento de la dominacion legal es la legitimidad. Como ya hemos sefialado,
la legitimidad de la dominacién legal descansa en la creencia en la legalidad de las
normas. Para que una norma sea legal debe cumplir con una finalidad, ser el
resultado de un procedimiento correcto desde el punto de vista formal (Martinez,
2010, p.420).

La legitimidad de la dominacién legal, basada en la creencia en la legalidad de las
normas y en procedimientos formales, es esencial para mantener el orden y la obediencia.
Esta legitimidad no solo facilita la aceptacion de las normas, sino que también es crucial
para asegurar la cooperacion voluntaria de los subalternos. Ademas, la estructura de
dominacién se apoya en diversos recursos y mecanismos que pueden fortalecer o
erosionar las relaciones de poder. La organizacion efectiva de la dominacion y la capacidad
de adaptacion ante cambios son fundamentales para la estabilidad y la continuidad del

liderazgo estratégico.

La seccion sobre poder y dominacién no solo buscar reconstruir la relacién
intrinseca que existe entre ambos fendmenos, sino también destacar los diferentes
recursos, mecanismos y motivaciones que acompafian este vinculo. La seccion
sobre dominacion y legitimidad analiza el grado en que los dominantes pueden
conseguir o apelar a la cooperacién de los subalternos, la variedad de formas
mediante las cuales puede organizarse la dominacion, y los mecanismos a través
de los cuales pueden erosionarse estas relaciones (Aragon & Sanchez, 2022,
p.284).

La eficacia en la organizacién de la dominacién y la capacidad de adaptacién a los
cambios son factores cruciales que determinan la estabilidad y continuidad del liderazgo
estratégico dentro de cualquier organizacion. Esto implica que, en contextos donde la
dominacion se estructura eficientemente mediante el uso de reglas, procedimientos y

rituales formalizados, y donde se garantiza una adaptabilidad ante los cambios
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sociopoliticos 0 econémicos, es mas probable que se mantenga un liderazgo estratégico
estable y continuo. La hipotesis sostiene que las estructuras de dominacion que logran
incorporar estos elementos no solo consiguen una obediencia mas predecible y calculable
por parte de los subordinados, sino que también fortalecen la legitimidad y la cooperacion
voluntaria, elementos fundamentales para la sostenibilidad de las practicas de liderazgo a

largo plazo.

La teoria de Max Weber sobre el poder y la dominacién sostiene que el poder se
define como la capacidad de un individuo o grupo para imponer su voluntad sobre otros,
incluso si estos resisten. Esta influencia no se circunscribe exclusivamente a las relaciones
politicas, sino que se extiende también a las esferas econdmica y social, siendo una
caracteristica omnipresente en todas las interacciones sociales. Esta capacidad puede

emanar de diversas fuentes como el estatus, la riqgueza, el conocimiento o la fuerza fisica.

Weber describe la dominacion tradicional como un sistema basado en la veneracion
de ordenanzas que se consideran inmutables y eternas, donde los operadores no son
funcionarios burocréticos, sino servidores personales. Este tipo de dominacién, enraizada
en practicas y creencias histéricas, puede representar un obstaculo significativo para la
adaptacion organizacional en tiempos de cambio acelerado, dado que las estructuras

tradicionales suelen ser rigidas.

Segun Weber, un poder es considerado legitimo cuando sus mandatos son
obedecidos de manera obligatoria, lo que implica que la efectividad de estos mandatos
justifica y sustenta la legitimidad del poder. Otro criterio de legitimidad radica en cémo se
ejerce el poder de forma continua, especialmente en términos de garantizar el cumplimiento

de las normas dentro de un territorio especifico a través de la amenaza de coaccion.

La legitimidad en contextos de gestién del conocimiento y liderazgo estratégico es
vital, ya que asegura que las iniciativas y directrices sean aceptadas y seguidas con el
tiempo, lo cual es crucial para el éxito y sostenibilidad de una organizacion. Weber también
explora como la dominacion como poder estructurado genera una estructura social
formalizada, predecible y calculable, marcada por reglas y procedimientos que regulan la

conducta de los individuos dentro de una sociedad u organizacion.

Ademas, la legitimidad de la dominacién legal se basa en la creencia en la legalidad
de las normas establecidas y en procedimientos adecuadamente formalizados, lo cual es
esencial para mantener el orden y la obediencia. Esta estructura de dominacion apoya su

funcionamiento en diversos recursos y mecanismos que pueden tanto fortalecer como
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erosionar las relaciones de poder, y la organizacion efectiva de esta dominacién junto con
la capacidad de adaptarse a los cambios son fundamentales para la estabilidad y

continuidad del liderazgo.

Se eligi6 la teoria de Max Weber sobre el poder y la dominacién por su capacidad
para ofrecer un marco comprensivo y detallado que aborda las dinamicas de autoridad y
control dentro de las organizaciones. Esta teoria es particularmente pertinente para
entender como se ejerce y legitima el poder, dos aspectos cruciales en la gestion del
conocimiento y el liderazgo estratégico.

En el &mbito de la gestion del conocimiento, la teoria de Weber es fundamental
porque ilustra como la legitimidad del poder influye en la aceptacion y adherencia a las
politicas y practicas organizacionales. La gestion del conocimiento requiere que los
miembros de la organizacién reconozcan y respeten las estructuras establecidas para la
captura, distribucién y uso del conocimiento. Segin Weber, un sistema en el que el poder
es percibido como legitimo y justo es mas probable que fomente una cooperacion
voluntaria y efectiva. Esto es esencial para que las estrategias de gestion del conocimiento
sean sostenibles y efectivas, facilitando un ambiente donde la informacién es compartida
de manera abierta y sistemética.

En cuanto al liderazgo estratégico, la teoria de Weber ayuda a comprender como
los lideres pueden establecer y mantener una direccion firme y visionaria. La legitimidad es
una piedra angular en este proceso, ya que los lideres que son vistos como legitimos son
capaces de motivar a sus subordinados a seguirlos y apoyar sus estrategias a largo plazo.
Esto es crucial para la continuidad y la estabilidad de las practicas de liderazgo,
especialmente en tiempos de cambio o incertidumbre. Ademas, la capacidad de un lider
para adaptar su estilo y sus decisiones estratégicas a las condiciones cambiantes, un
concepto que Weber aborda a través de la flexibilidad de la estructura de dominacion, es

vital para mantener la relevancia y eficacia de la organizacion frente a desafios externos.

Por lo tanto, la eleccién de la teoria de Weber no solo es relevante por su enfoque
en las estructuras de poder, sino también por como estas estructuras pueden ser disefiadas
para apoyar practicas efectivas de gestién del conocimiento y liderazgo estratégico,

facilitando asi una mayor adaptabilidad y cooperacion dentro de la organizacion.
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2.2.2. Teoriade alcance medio. Espiral del conocimiento (Nonaka & Takeuchi (1995).

Nonaka & Takeuchi (1995) Desarroll6 la teoria de la espiral del conocimiento, la
cual refiere la forma en gue las organizaciones pueden convertir el conocimiento tacito en
conocimiento explicito a través de procesos de socializacion, externalizacién, combinacion
e internalizacion (p.45). Un nuevo conocimiento se forma combinando informacion tacita o
explicita, sustituyendo al conocimiento previo. Este proceso implica socializacién,
externalizacion, combinacién e internalizacion, lo que da lugar a una espiral de

conocimiento y progreso organizativo.

Nonaka & Takeuchi (1995) en su teoria explica el fenbmeno de la creacion de
conocimiento organizacional, cuyo conocimiento lo definen como "creencia verdadera
justificada" (p.21) para reflejar el conocimiento actual en el que se enmarca la existencia
del mismo. Esta creacién de conocimiento organizacional se definié como "la capacidad de
crear nuevos conocimientos, asi como difundirlo en toda la organizacion y que queden

establecidos en productos, servicios y sistemas "(p. 3).

Nonaka y Takeuchi (1995) identifican dos categorias de conocimiento: tacito y
explicito, desde una perspectiva epistemoldgica. El conocimiento explicito se refiere al
conocimiento que puede documentarse y transmitirse con razonable facilidad entre
individuos. Por el contrario, el conocimiento tacito es dificil de expresar, ya que suele surgir

de la experiencia de primera mano.

El factor ontoldgico parte del conocimiento de una sola persona y se extiende al
resto del equipo, grupo, empresa e incluso mas alla. "El espiral emerge cuando la
interaccion entre el conocimiento tacito y explicito se eleva dinamicamente desde la parte
ontolégica a los niveles mas altos dentro de las organizaciones"(Nonaka y Takeuchi, 1995,
p. 57).

Nonaka (1994) manifiesta que a pesar que el conocimiento es un concepto
multifacético la historia en su parte filosofica nos muestra desde el periodo griego
clasico como la busqueda interminable de informacién nos lleva hacia un significado
del verdadero conocimiento. En la epistemologia tradicional se adopta una
definicion de conocimiento como "creencia verdadera justificada”, el autor relata
gue, si bien los argumentos de la epistemologia tradicional se centran en
"veracidad" como el atributo esencial del conocimiento, también forma parte
importante considerar el conocimiento como una creencia personal que se destaca

partiendo de la importancia en la justificacion de conocimientos (p.32).
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Desde el punto de vista de los conocimientos tradicionales y de la epistemologia,
La teoria de la creacion de conocimiento hace hincapié en la forma absoluta, estatica y no
humana naturaleza del conocimiento, que normalmente se expresa en formas
proposicional légica, este Ultimo considera el conocimiento como un proceso humano
dinamico para justificar las creencias personales como parte de una aspiracion a la verdad

gue maneja cada uno de los individuos (Nonaka, 1994.P.32).

De acuerdo a los descrito por Nonaka, (1994), existen cuatro modos de conversion
del conocimiento, esto se da a través de una conversion entre el conocimiento tacito y el
explicito que permite postular diferentes modos de conversion del conocimiento: (1) de
conocimiento técito al conocimiento técito, (2) del conocimiento explicito al conocimiento
explicito, (3) del conocimiento tacito al conocimiento explicito, y (4) del conocimiento

explicito al conocimiento tacito (Nonaka, 1994. P.33).

En el primer caso existe un modo de conversion del conocimiento que nos permite
transformar el conocimiento tacito a través de la interacciéon entre los individuos, se
debe considerar algo importante de ser analizado y es que el individuo dentro de la
organizacién puede adquirir un conocimiento tacito sin lenguaje, un ejemplo que se
aplica es el de los aprendices que trabajan con sus mentores y estos a su vez
aprenden a elaborar artesanias no a través del lenguaje, sino por la observacion, la
imitacion y la practica (Nonaka, 1994. P.33).

Asi funciona también la formacion en el puesto de trabajo en el mundo empresarial.

La experiencia es lo mas importante para adquirir conocimientos basicos.

Si no existe la experiencia compartida, es extremadamente dificil para las
personas que compartan entre otros procesos de pensamiento. La sociologizacion
es el proceso de hacer implicita la informaciéon compartiendo experiencias, “la
conversién implica la utilizacién de procesos sociales para combinar distintos
analisis de conocimiento explicito celebrada por los individuos (Nonaka, 1994.
P.33).

Las personas buscan intercambiar y combinar conocimiento a través de los
mecanismos como reuniones y conversaciones telefénicas. La reconfiguracion de
la informacion existente a través de la clasificacion, adicion y re contextualizacién
y re categorizacion de conocimiento explicito puede conducir hacia nuevos
conocimientos. Los modernos sistemas informaticos proporcionan un ejemplo

claro de lo que se busca en este proceso de crear conocimiento explicito del
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conocimiento y este se transforma en combinacion (Nonaka, 1994. P.33).

La conversion del conocimiento: el tercero es el conocimiento inconsciente, el
cuarto es el conocimiento verbal y el quinto es el conocimiento mixto. “Estos modos de
conversion buscan captar la idea de que el conocimiento tacito y explicito se complementa

y pueden expandirse a lo largo del tiempo a través de un proceso de interaccion mutua”
(p33).

Es importante sefialar que esta interaccion incluye dos procedimientos distintos.
Uno de ellos es el proceso de convertir la informacion tacita en conocimiento explicito, que
se denominara externalizacion. El otro es el proceso de convertir el conocimiento explicito
en conocimiento tacito, que se conoce como internalizacion. Ambos procesos presentan
ciertas similitudes con la concepcién convencional del aprendizaje. Las tres fases de
conversion del conocimiento -socializacion, combinacion e internalizacién- son en cierto
modo comparables a partes de la teoria organizativa. La internalizacion es el cuarto tipo de
conversion de la informacién. Un ejemplo claro de esto es la socializacién que se encuentra
conectada a las teorias de la cultura organizacional, mientras que la combinacion de todas
esta relacionada con en el procesamiento de la informacion y la internalizacion que tiene

asociaciones con el aprendizaje organizacional. (Nonaka, 1994).

La teoria de la Gestion del Conocimiento es un campo multidisciplinario que se
ocupa de los procesos que las organizaciones utilizan para generar, almacenar, distribuir
y aplicar conocimiento de manera efectiva. Aunque hay multiples contribuciones y enfoques

en este campo, uno de los autores mas influyentes es Ikujiro Nonaka.

Ademas de Nonaka, hay otros académicos y profesionales que han contribuido
significativamente al campo de la Gestién del Conocimiento, como Peter Drucker, Karl Erik

Sveiby, y Tom Davenport, entre otros.

Nonaka & Takeuchi (1995) plantea que la gestion del conocimiento se refiere al
proceso mediante el cual una organizacién crea, adquiere, comparte y utiliza el
conocimiento de manera efectiva para alcanzar sus objetivos. Nonaka propone un enfoque
integrado que combina la gestion del conocimiento tacito (conocimiento personal e
intangible) y explicito (conocimiento formal y compartible) a través de cuatro procesos

clave: socializacién, externalizacién, combinacion e internalizacion.

Socializacion. La transformacion de la informacién tacita en conocimiento tacito es

un proceso que se produce como resultado de la interaccion social. En un entorno informal,
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tiene lugar cuando los individuos comparten entre si sus experiencias, historias y
conocimientos personales. Por ejemplo, cuando un empleado experimentado comparte su
conocimiento practico con un colega menos experimentado mediante la observacion, la
imitacion o la participacion en actividades conjuntas. La socializacion es un componente
esencial en el proceso de transferencia de informacion, que es a la vez individualizada y
contextual. El término «socializacion» se refiere al proceso por el cual los individuos
adquieren conocimientos tacitos mediante la observacion, la imitaciéon, la préactica
compartida y la discusion casual entre ellos. Es fundamental para crear un ambiente de

confianza y colaboracién en la organizacion (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Externalizacion. Como resultado de la externalizacion, el conocimiento implicito se
convierte en informacién formal. Ocurre cuando las personas articulan, expresan o
codifican sus conocimientos personales en formas que puedan ser compartidas y
comprendidas por otros. Esto puede manifestarse en la creacion de metéforas, modelos,
conceptos, o lenguaje simbdlico para comunicar ideas abstractas y experiencias subjetivas.
Por ejemplo, un experto en un tema puede explicar sus ideas en un documento, una
presentacion, a través de conversaciones estructuradas para que otros puedan entender y

utilizar ese conocimiento (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Combinacion. La combinacion es el proceso de integrar conocimiento explicito ya
existente para crear nuevo conocimiento explicito. Implica la recopilacion, categorizacion,
y clasificacién de informacién disponible para generar huevo conocimiento. Este proceso
puede ocurrir a través de la sistematizacién de datos, la elaboracion de bases de datos, la
creacion de manuales, o la realizacién de analisis comparativos, entre otros métodos. Por
ejemplo, cuando una organizacion combina datos de diferentes fuentes para producir
informes, analisis, o documentos de investigaciobn que generan nuevas perspectivas y

conocimientos (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Internalizaciéon. La internalizacién es el proceso de convertir el conocimiento
explicito en conocimiento tacito. Se produce cuando las personas adquieren y asimilan el
conocimiento compartido o codificado en formas explicitas y lo internalizan en sus propias
experiencias y habilidades personales. Este proceso puede involucrar la practica, la
experimentacion, el aprendizaje por hacer, o la reflexion sobre la experiencia. Por ejemplo,
cuando un individuo lee un manual o un documento, experimenta por si mismo los
conceptos y procedimientos descritos, y los integra en su conocimiento personal a través

de la préctica y la repeticién (Nonaka & Takeuchi, 1995).

La hipotesis tedrica propuesta por Nonaka y Takeuchi (1995) sugiere que las
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organizaciones pueden mejorar su capacidad de innovacion y adaptacion transformando
el conocimiento tacito en explicito, y viceversa, mediante procesos de socializacion,
externalizacién, combinacion e internalizacion. Esto les permite producir nuevos
conocimientos, distribuirlos por toda la empresa y convertirlos en ofertas tangibles, como
bienes, servicios y sistemas, fomentando asi el crecimiento y el avance de la organizacion.
Ademas, se plantea que los procesos de conversion del conocimiento descritos por Nonaka
son fundamentales para el desarrollo de la capacidad de aprendizaje y la innovacion en las
organizaciones, lo que a su vez contribuye a su crecimiento y éxito en un entorno cambiante

y competitivo.

Nonaka y Takeuchi (1995) presentan la teoria de la espiral del conocimiento, la cual
describe como las organizaciones pueden convertir el conocimiento tacito en conocimiento
explicito a través de procesos de socializacion, externalizacion, combinacion e
internalizacion. Este proceso de conversion conduce a la creacion de nuevo conocimiento,
promoviendo el crecimiento organizacional. Nonaka define el conocimiento organizativo
como una «creencia verdadera justificada», que refleja la forma en que la organizacion
entiende ahora la informacion. La capacidad de generar y comunicar nueva informacion e
incorporarla a los bienes, servicios y sistemas de la organizacién es la manifestacion

externa de este conocimiento organizativo.

Desde una perspectiva epistemolégica, Nonaka y Takeuchi (1995) identifican dos
tipos de conocimiento: tacito y explicito. El conocimiento explicito es facilmente transferible
entre individuos, mientras que el conocimiento tacito es mas dificil de expresar y surge

principalmente de la experiencia.

La dimension ontolégica de la teoria se centra en la transferencia del conocimiento
desde el individuo hacia otros niveles de la organizacion y mas alla. La espiral del
conocimiento surge de la interaccion dinamica entre el conocimiento tacito y explicito,
elevandose desde niveles ontolégicos mas bajos hasta niveles mas altos dentro de las

organizaciones.

Nonaka (1994) enfatiza la importancia de considerar el conocimiento como una
creencia verdadera justificada, subrayando la necesidad de una justificacién personal en la
adquisicion de conocimiento. Esta perspectiva contrasta con la vision estatica y absoluta

del conocimiento en la epistemologia tradicional.

Los cuatro modos de conversion del conocimiento propuestos por Nonaka (1994)

facilitan la transferencia entre el conocimiento tacito y explicito: socializacion,
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externalizacién, combinacion e internalizacion. Estos procesos buscan capturar la
interaccion dinamica y complementaria entre ambos tipos de conocimiento, promoviendo

la creacion y difusién de conocimiento dentro de la organizacion.

Hay varias razones por las que la gestion del conocimiento es un escenario ideal
para utilizar e incorporar la nocién de Nonaka y Takeuchi (1995) de la espiral del
conocimiento. Para empezar, esta teoria proporciona un marco bien establecido y
generalmente aceptado para reflexionar sobre las formas en que las empresas crean y
mantienen un registro de la informacién. Ofrece un marco légico para comprender los
procesos de produccion y difusién del conocimiento en las organizaciones centrandose en

los procesos de conversidn del conocimiento, que puede ser tacito o explicito.

Ademas, la gestion del conocimiento es una situacion en la que puede aplicarse la
teoria de la espiral del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995), que destaca la
importancia del contacto social y la experiencia practica en la generacién de conocimiento.
Esta teoria ofrece una vision holistica de la produccion y transferencia de conocimientos

en las organizaciones al reconocer el caracter conectado y dinamico del conocimiento.

La teoria de Nonaka y Takeuchi (1995) es relevante para la variable gestion del
conocimiento porque ofrece un marco para comprender y gestionar eficazmente el
conocimiento de una organizacién. El conocimiento organizativo puede identificarse,
captarse, compartirse y utilizarse de forma mas eficaz siguiendo los pasos descritos por

Nonaka y Takeuchi: socializacion, externalizacion, combinacién e internalizacion.

2.2.3. Teoriade alcance medio: Modelo: Ocho Pasos para el Cambio — (Kotter, 1999).

Una de las contribuciones méas destacadas de Kotter (1999) es su modelo de "Ocho
Pasos para el Cambio”, que proporciona un marco estructurado para liderar procesos de
transformacién en organizaciones. Este modelo se ha convertido en un punto de referencia
en el ambito de la gestion del cambio y ha sido ampliamente adoptado por lideres y

consultores en todo el mundo.

John P. Kotter (1999) es ampliamente reconocido por sus contribuciones en el
campo del liderazgo y la gestion del cambio. Su enfoque se centra en cémo los lideres
pueden facilitar la implementacién exitosa de nuevas estrategias y dirigir a sus equipos

hacia el cambio organizacional efectivo.

De acuerdo con Kotter (1995), han existido muchos fracasos para gestionar

cambios en distintas organizaciones, principalmente por no seguir o saltarse una serie de
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pasos necesarios, creando, a veces, una ilusion de éxito efimera; sin embargo, “se
encuentran excepciones a la regla de los cuales se extrae la leccion de que la metodologia
Yy, en especial, el tiempo dedicado son esenciales pues, muchos de estos cambios pueden

durar afnos” (p.13). A continuacion, se presentan los 8 pasos que propone John Kotter:

John Kotter (1995) sugiere un enfoque sistematico para gestionar el cambio
organizacional, comenzando con el establecimiento de un sentido de urgencia para motivar
a las personas hacia el objetivo. Este paso inicial requiere invertir tiempo y energia en su
construccién antes de avanzar. El siguiente paso implica formar una coalicién de guia con
un liderazgo fuerte que convenza a la gente de la necesidad del cambio. Posteriormente,
es crucial crear una vision estratégica clara que permita a las personas comprender y
recordar hacia donde se dirigen, asegurando que las directivas tengan sentido. Esta vision
debe ser comunicada constantemente en reuniones y actividades cotidianas para generar
recordacion. A pesar de esto, surgirdn obstaculos y resistencia al cambio; por ello, es
necesario identificar y abordar estos obstaculos, concienciando a los individuos sobre la
importancia de los cambios. Kotter también enfatiza la importancia de planificar ganancias
a corto plazo para mantener la motivacion del personal y contrarrestar criticas infundadas.
El proceso de cambio debe ser iterativo, refinando continuamente los cambios hasta que
estén consolidados. Finalmente, para que el cambio se institucionalice, debe integrarse en
la cultura corporativa, asegurando que esté alineado con los valores y creencias de la
organizacion. En sintesis, el trabajo de Kotter (1999) se enfoca en la importancia del
liderazgo en la implementacion de cambios organizacionales y estratégicos, brindando
herramientas y enfoques practicos para ayudar a los lideres y gestionar eficazmente el

cambio en sus organizaciones.

Kotter (1999) en sus modelos de liderazgo y gestion del cambio que son
fundamentales para el liderazgo estratégico, enfocandose en como los lideres pueden
movilizar a sus equipos para implementar con éxito nuevas estrategias y adaptarse a los
cambios del entorno. El modelo "Ocho Pasos para el Cambio" de John P. Kotter es un
“marco estructurado que guia a los lideres y organizaciones a través de procesos de
transformacion exitosos” (13). Cada uno de los ocho pasos representa una dimension clave
en el proceso de cambio organizacional. Aqui estan las dimensiones principales de este

modelo:

Establecer un sentido de urgencia: Kotter enfatiza la importancia de crear un sentido
de urgencia entre los miembros de la organizacion para motivarlos a actuar y

comprometerse con el cambio.
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Formar una coalicion poderosa: Esta dimension implica la creacién de un equipo de
cambio fuerte y comprometido que tenga la capacidad de liderar la transformacion y

superar la resistencia al cambio.

La hipétesis tedrica que emerge de los planteamientos de Kotter en su modelo de
"Ocho Pasos para el Cambio" es que seguir un enfoque estructurado y sistematico para
liderar procesos de transformacién organizacional y aumentar la probabilidad de éxito en
la implementacion del cambio. Esta hipotesis implica que al seguir cada uno de los pasos
propuestos por Kotter, los lideres pueden crear un ambiente propicio para el cambio,
superar la resistencia organizacional y garantizar que el cambio se institucionalice en la
cultura de la organizacion. Ademas, Kotter sugiere que la implicacién activa del liderazgo,
la comunicacion efectiva de la vision estratégica, la generacion de un sentido de urgencia
y la eliminacion de obstaculos son elementos clave para el éxito en la gestion del cambio.
Por lo tanto, la hipétesis tedrica es que, al abordar estos aspectos de manera estructurada
y secuencial, las organizaciones pueden mejorar su capacidad para adaptarse a los
desafios del entorno, implementar nuevas estrategias de liderazgo y alcanzar sus objetivos

de manera efectiva.

John P. Kotter (1999) desarroll6 el modelo de "Ocho Pasos para el Cambio", que
ofrece un marco estructurado para liderar procesos de transformacion en las
organizaciones. Este modelo, ampliamente adoptado por lideres estratégicos en todo el
mundo, destaca la importancia del liderazgo en la implementacion de cambios
organizacionales y estratégicos. Se centra en como los lideres pueden movilizar a sus
equipos para implementar con éxito nuevas estrategias y adaptarse a un entorno en
constante cambio, es esencial seguir una serie de pasos ordenados y sistematicos para
lograr cambios efectivos en las organizaciones, ya que muchos fracasos en la gestion del
cambio ocurren por saltarse etapas cruciales, o que puede generar una ilusion de éxito

efimera.

A continuacién, se presentan los ocho pasos propuestos por Kotter (1995) para

liderar procesos de cambio:

El modelo de "Ocho Pasos para el Cambio" de Kotter (1995) proporciona una guia
estructurada y practica para liderar procesos de transformacién organizacional, enfatizando
la importancia del liderazgo estratégico y la gestion efectiva del cambio. Este enfoque
comienza con la creacién de un sentido de urgencia para movilizar a la organizacién hacia
el cambio, seguido de la formacién de una coalicion de guia compuesta por un equipo

comprometido capaz de superar la resistencia. La generacion de una vision estratégica
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clara y convincente del futuro deseado, y su efectiva comunicacién a todos los niveles de
la organizacion, garantiza comprension y compromiso. Identificar y eliminar obstaculos que
puedan frenar el progreso es crucial, al igual que planificar para obtener ganancias a corto
plazo que mantengan la motivacion del personal. El modelo también subraya la importancia
de iterar y mejorar continuamente los procesos de cambio y, finalmente, institucionalizar el
cambio integrandolo en la cultura organizacional para que se convierta en parte habitual
del funcionamiento. La eleccion de la teoria de Kotter es beneficiosa debido a su enfoque
sistematico y secuencial, que ayuda a los lideres a gestionar el cambio de manera efectiva,
aumentando la probabilidad de éxito en la implementacién de nuevas estrategias y en la
adaptacion a los cambios del entorno. Este modelo conecta directamente con el objeto de
estudio del cambio organizacional al enfocarse en el liderazgo estratégico, la cultura
corporativa y la gestion de la resistencia al cambio, proporcionando una metodologia clara
y comprobada para guiar a las organizaciones a través de cada etapa del proceso de

transformacion.

En tal sentido elegir la teoria de Kotter proporciona un enfoque practico y
estructurado para abordar el cambio organizacional, lo que se alinea estrechamente con el
objeto de estudio. Su modelo ofrece herramientas y estrategias que pueden ayudar a los
lideres a gestionar el cambio de manera efectiva y a lograr resultados exitosos en sus

organizaciones

2.2.4. Teoria sustantiva: Modelo de liderazgo estratégico moderno (Vargas &
Guillén, 2005).

Estan surgiendo nuevas ideas en los estilos de gestion y liderazgo estratégico

como resultado directo del impacto de la globalizacidon en las practicas empresariales.

La funcién de la alta direccién en los procesos de transformacién estratégica de las
organizaciones es la principal funcién de la alta direccion. El rol de la direccion en
las organizaciones ha sufrido transformaciones profundas conforme evolucionan los
procesos estratégicos determinados fundamentalmente por la intensificacion de las
variables que implican ambientes de mayor complejidad e incertidumbre en la
racionalidad de la de toma de decisiones y en guiar el comportamiento creativo del
cuerpo social al logro de objetivos de eficiencia y eficacia (Vargas & Guillén, 2005,
p.70)

La transicion de paradigmas de los procesos de transformacion estratégica de las

organizaciones, de un modelo estratégico tradicional a otro moderno, requiere un
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nuevo estilo de liderazgo y por ende también de un lider diferente al del pasado. El
modelo de estrategia moderno requiere un liderazgo estratégico para lograr y

mantener la competitividad estratégica (Vargas & Guillén, 2005, p.75).

El liderazgo estratégico ha experimentado una evolucién significativa desde su
concepcién clasica hasta las practicas mas modernas que observamos hoy. Esta
transformacion refleja no solo un cambio en las estrategias y enfoques, sino también un
cambio profundo en la filosofia subyacente sobre como se debe dirigir y motivar a las

personas dentro de una organizacion.

El liderazgo estratégico se fundamenta en las consideraciones a las interacciones
en procesos de negociacion, cooperacion y conflicto entre el punto de vista del lider
y el de los grandes grupos o comunidades con un propdsito comun. El liderazgo
estratégico influye en las personas en tres niveles: en la estructura sistémica
(generativo), en los patrones de comportamiento (responsivo) y en los procesos y
eventos (reactivo) (Vargas & Guillén, 2005, p.76).

Los modelos estratégicos han evolucionado desde un enfoque clasico centrado en
la optimizacion del producto y liderazgo autoritario, hacia un modelo moderno que prioriza
el proceso y la adaptacion a las necesidades cambiantes del mercado y del cliente. El
liderazgo contemporaneo se caracteriza por ser mas inclusivo y humilde, promoviendo un
ambiente que permite que la creatividad de los individuos se desarrolle en un contexto
menos jerarquico y mas basado en relaciones interpersonales fuertes. Ademas, mientras
gue anteriormente el conocimiento se valoraba por su simple adquisicién, en la actualidad
se enfoca en transformar la informaciéon en acciones que generen ventajas competitivas,

adoptando un enfoque proactivo para anticipar y adaptarse a los cambios ambientales.

El liderazgo estratégico debe cultivar una cultura de dialogo y transparencia para
alinear eficazmente las visiones del lider y las comunidades, asegurando asi una respuesta

cohesiva y adaptativa ante cualquier cambio o desafio.

Acerca de la teoria del desarrollo de lideres individuales, se enfoca en la
construccion de conocimientos, habilidades y capacidad intelectual individuales
para mejorar el capital humano y que a menudo se dirige a desarrollar lideres en
papeles de liderazgo formal, lo que incluye la conciencia emocional, el autocontrol
y la automotivacion, y argumenta que el liderazgo es el resultado de algunas
cualidades y caracteristicas innatas e intrinsecas residentes dentro del propio lider
(Cruz et al., 2017, p.101).
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La teoria del desarrollo de lideres individuales subraya la importancia de mejorar
habilidades y conocimientos para fortalecer el capital humano, preparando a las personas
para liderazgo formal. Este enfoque pone énfasis en desarrollar competencias como la
conciencia emocional, el autocontrol y la automotivacién, que son esenciales para un
liderazgo efectivo. Aunque estas habilidades pueden desarrollarse, muchas se consideran
innatas, sugiriendo que los atributos personales preexistentes juegan un papel crucial en

la capacidad de liderazgo.

En cuanto a las teorias que se enfocan en la situacién o el entorno, sefala que
estas giran alrededor de la nocién de que situaciones diferentes requieren
diferentes comportamientos de liderazgo. Indica que una de las teorias mas
importantes de este tipo evalla la efectividad del liderazgo de acuerdo con tres
componentes en una situacion dada: 1) relaciones lider-miembro, 2) estructura de

las tareas, 3) posicion de poder (Cruz et al., 2017, p.101).

En el liderazgo situacional resalta la flexibilidad y adaptabilidad como cualidades
esenciales en un lider estratégico, reconociendo que no existe un unico estilo de liderazgo
universalmente efectivo. Esto implica que la capacidad de un lider para ajustar su
comportamiento en respuesta a la variabilidad de estos componentes es crucial para lograr
resultados Optimos y mantener la eficacia del liderazgo en entornos dinamicos y

cambiantes

La hipétesis tedrica que emerge de los planteamientos del Modelo de liderazgo
estratégico moderno destaca la importancia de un liderazgo adaptable que responde
dinamicamente a las complejidades y desafios del entorno organizacional. Un liderazgo
efectivo no solo ajusta sus comportamientos segun las necesidades especificas de cada
situacién, sino que también establece relaciones sélidas y de confianza con su equipo.
Estas capacidades son vitales en ambientes de incertidumbre, donde una comprensién
profunda del contexto y una habilidad para anticipar cambios pueden marcar la diferencia
en el rendimiento organizacional. Asimismo, se enfatiza la necesidad de un nuevo estilo de
liderazgo que combine inteligencia emocional con una vision estratégica, crucial para guiar
a las organizaciones hacia la eficiencia y la competitividad en un panorama empresarial en

constante evolucion.

La funcién principal de la alta direccion en los procesos de transformacion
estratégica de las organizaciones radica en su capacidad para guiar estos cambios. La
direccion en las organizaciones ha experimentado transformaciones significativas debido a

la evolucion de los procesos estratégicos, impulsados por la creciente complejidad e
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incertidumbre en la toma de decisiones y la necesidad de dirigir el comportamiento creativo
del cuerpo social hacia la consecucion de objetivos de eficiencia y eficacia (Vargas &
Guillén, 2005).

El cambio de paradigmas en los procesos de transformacion estratégica, que pasa
de un modelo tradicional a uno moderno, demanda un nuevo estilo de liderazgo y, por ende,
un tipo de lider diferente al del pasado. El modelo estratégico moderno exige un liderazgo

estratégico para alcanzar y mantener la competitividad (Vargas & Guillén, 2005).

El liderazgo estratégico implica analizar la dinamica de negociacion, colaboracion y
conflicto entre el punto de vista del lider y las perspectivas de grandes grupos o
comunidades con un objetivo compartido. Este tipo de liderazgo influye en las personas a
tres niveles: en la estructura sistémica (generativo), en los patrones de comportamiento

(responsivo) y en los procesos y eventos (reactivo) (Vargas & Guillén, 2005).

La nocién de desarrollo de lideres individuales hace hincapié en la mejora de los
conocimientos, las habilidades y la capacidad intelectual para potenciar el capital humano.
Con frecuencia, esta estrategia se centra en cultivar a los individuos en posiciones oficiales
de liderazgo, abarcando la inteligencia emocional, la autorregulaciéon y la autodireccion.
Ademas, se argumenta que el liderazgo surge de talentos y atributos inherentes especificos
que posee el lider (Cruz et al., 2017).

Por otro lado, las teorias que se centran en la situacién o el entorno destacan que
diferentes situaciones requieren distintos comportamientos de liderazgo. Una de las teorias
mas relevantes en este ambito evalla la efectividad del liderazgo en funcion de tres
componentes en una situacion especifica: las relaciones lider-miembro, la estructura de las

tareas y la posicion de poder (Cruz et al., 2017).

La eleccion de la teoria del Modelo de Liderazgo Estratégico Moderno como marco
de referencia es fundamental para entender como las organizaciones pueden navegar
efectivamente a través de entornos empresariales que son cada vez mas complejos y
cambiantes. Esta teoria resalta la necesidad de un liderazgo que no solo responda a las
condiciones inmediatas, sino que también anticipe y moldee el futuro de la organizacién

mediante la gestion estratégica de sus recursos y capacidades.

En el contexto del liderazgo estratégico, esta teoria se conecta de manera
intrinseca con la variable de liderazgo al enfocarse en la capacidad del lider para influir en

la estructura organizativa, los patrones de comportamiento y los procesos internos de la
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empresa. Los lideres estratégicos no solo toman decisiones basadas en las circunstancias
presentes, sino que también consideran las dindmicas a largo plazo y el impacto potencial

de sus acciones en la sostenibilidad y la competitividad estratégica de la organizacion.

El Modelo de Liderazgo Estratégico Moderno, por lo tanto, se alinea estrechamente
con las teorias situacionales al reconocer que diferentes contextos y desafios requieren
diferentes estilos y comportamientos de liderazgo. Sin embargo, va un paso mas alla al
integrar la visién estratégica con la adaptabilidad, haciendo énfasis en la importancia de un
liderazgo que no solo se adapte a las circunstancias, sino que también las transforme. Esta
capacidad de transformacion y adaptacion es crucial en un mundo donde las condiciones
externas y las expectativas internas evolucionan rapidamente, demandando un enfoque de

liderazgo que sea tanto proactivo como reactivo.

En resumen, la teoria del Modelo de Liderazgo Estratégico Moderno se selecciona
por su relevancia y profundidad en el andlisis de cédmo los lideres pueden efectivamente
guiar a sus organizaciones hacia el éxito en medio de la incertidumbre y la complejidad,
destacando la importancia de un liderazgo que es a la vez estratégico y adaptable a las

condiciones cambiantes.

2.2.5. Base teodricade lavariable 1.

Nonaka define la gestion del conocimiento como un proceso dinamico y metédico
que implica crear, adquirir, compartir y utilizar eficazmente el conocimiento dentro de una
organizacion para cumplir sus objetivos estratégicos. Esto implica generar nuevo
conocimiento a partir de la combinacion de ideas existentes, identificar y aprovechar
fuentes externas de conocimiento, fomentar una cultura organizacional de colaboracién y
compartir ideas, y asegurar que el conocimiento adquirido y creado se utilice de manera
efectiva para tomar decisiones informadas y mejorar el desempefio organizacional en
general. La gestion del conocimiento es esencial para mantener la relevancia y la
competitividad de una organizacién en un entorno empresarial cambiante y cada vez mas

complejo (Nonaka, 1994).

2.2.6. Base tedricade lavariable 2.

El liderazgo estratégico, segun Vargas y Guillén, es un enfoque evolutivo que se
adapta a las demandas del entorno globalizado y competitivo. Los lideres estratégicos
deben poseer una perspectiva clara y previsora, ser flexibles y estar abiertos al cambio,

demostrar creatividad y tener la capacidad de movilizar a toda la empresa hacia la
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consecucion de los objetivos estratégicos. Deben apoyarse en la informacién y la
tecnologia como bases esenciales para la prosperidad a largo plazo. El liderazgo
estratégico se refiere a la capacidad de un lider para dirigir una empresa hacia la
consecucion de sus objetivos a largo plazo mediante el desarrollo y la aplicacién de
estrategias que utilicen los puntos fuertes internos y se adapten a los cambios en el
panorama competitivo. Este tipo de liderazgo implica ejercer influencia en todos los niveles
jerarquicos de la empresa para cultivar la creatividad, la adaptacion y la competitividad
sostenida. Este liderazgo implica un cambio de paradigma, pasando de estructuras rigidas
y estéticas a organizaciones flexibles y orientadas al aprendizaje continuo (Vargas &
Guillén, 2005).

2.3 Definicién de términos

Gestion del conocimiento. — Es un proceso dinamico que incluye la creacion,
adquisicion, comparticion y utilizacion del conocimiento dentro de una organizacion para
alcanzar objetivos estratégicos. Esto implica generar nuevo conocimiento, identificar
fuentes externas, fomentar la colaboracion y utilizar el conocimiento efectivamente para

mejorar el desempefio organizacional. (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Socializacion. - (de conocimiento tacito a tacito): El conocimiento se transfiere a
través de la experiencia compartida, la observacion y la practica. Ejemplos incluyen el
aprendizaje mediante la observacién directa o la capacitacion en el lugar de trabajo
(Nonaka & Takeuchi, 1995).

Externalizacion. - (de conocimiento tacito a explicito): El conocimiento tacito se
articula en conceptos explicitos, a menudo mediante el uso de metéforas, analogias,
modelos o narrativas. Este proceso convierte ideas personales en formas que pueden ser

entendidas por otros (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Combinacion. - (de conocimiento explicito a explicito): El conocimiento explicito
existente se combina para formar un sistema de conocimiento mas complejo. Esto puede
implicar la recopilacién de informacion de diferentes fuentes y su integracion en informes,

bases de datos o nuevos conceptos (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Internalizacion. - (de conocimiento explicito a tacito): El conocimiento explicito se
internaliza a través del aprendizaje y la préctica, convirtiéndose en parte del conocimiento
tacito del individuo. Esto ocurre cuando las personas leen documentos, asisten a

capacitaciones o experimentan nuevas ideas en la practica (Nonaka & Takeuchi, 1995).
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Liderazgo estratégico. - el liderazgo estratégico es la capacidad de un lider para
guiar a una organizacién hacia sus objetivos a largo plazo mediante la formulacion y

ejecucién de estrategias adaptativas y competitivas (Vargas & Guillén, 2005).

Desempeifio visionario. - Los lideres estratégicos tienen la capacidad de desarrollar
y comunicar una vision clara y atractiva para el futuro de la organizacion. Esta vision guia
a la organizacion y motiva a sus miembros, proporcionando un sentido de proposito y
direccion (Cruz et al., 2017).

Orientacion al proceso y al cliente. - Se centra en optimizar los procesos internos y
en satisfacer las necesidades del cliente. Los lideres estratégicos aseguran que los
procedimientos sean eficientes y que la organizacion esté alineada con las expectativas y

demandas del mercado (Cruz et al., 2017).

Promueve la confianza y el compromiso. - Los lideres deben mostrar confianza en
sus decisiones y en la direcciébn que han establecido para la organizacién. Al hacerlo,
inspiran confianza y compromiso en sus equipos, creando un entorno donde todos trabajan

hacia objetivos comunes con entusiasmo y dedicacion (Cruz et al., 2017).

Capitaliza conocimientos. - Los lideres estratégicos aplican y comparten
conocimientos dentro de la organizacion para mejorar el desempefio colectivo. Fomentan
una cultura de aprendizaje continuo y aseguran que el conocimiento se transfiera

eficientemente entre los miembros del equipo (Cruz et al., 2017).

Fomenta la creatividad. - Es esencial liberar y nutrir el potencial creativo de los
equipos. Los lideres estratégicos crean un ambiente donde la innovacién es valorada y las

ideas nuevas son bienvenidas y consideradas (Cruz et al., 2017).

Impulsa la productividad. - La colaboracién es clave para mejorar la eficiencia y
efectividad. Los lideres estratégicos fomentan el trabajo en equipo y buscan
constantemente maneras de aumentar la productividad a través de la cooperacion y el

apoyo mutuo (Cruz et al., 2017).

Valora la congruencia. - Demuestra a través de acciones coherentes y
transparentes. Los lideres estratégicos actian de manera congruente con los valores y la
misién de la organizacion, lo que refuerza la integridad y la confianza dentro del equipo
(Cruz et al., 2017).

Favorece el respeto mutuo. - Promueve relaciones interpersonales saludables,
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donde cada miembro del equipo se siente valorado y respetado. Los lideres estratégicos

construyen una cultura de respeto mutuo y colaboracién (Cruz et al., 2017).

Capitaliza la diversidad. - Buscan y valoran la diversidad en sus equipos,
reconociendo que diferentes perspectivas y experiencias enriquecen la capacidad de la

organizacion para innovar y adaptarse.

Anticipa los cambios. - Los lideres estratégicos se preparan y actdan
proactivamente ante las fluctuaciones del entorno. Mantienen una vigilancia constante
sobre las tendencias del mercado y ajustan las estrategias en consecuencia (Cruz et al.,
2017).

Dirige e integra equipos de trabajo. - Fomentando la colaboracion y el sentido de
pertenencia. Los lideres estratégicos integran equipos diversos y aseguran que todos los

miembros trabajen juntos de manera cohesiva y armoniosa (Cruz et al., 2017).

Reconoce la colaboracion. - Los empleados son vistos como colaboradores criticos
y no solo como recursos. Los lideres estratégicos valoran y reconocen las contribuciones

de cada miembro del equipo (Cruz et al., 2017).

Opera globalmente. - Los lideres adoptan una mentalidad global, comprendiendo y
aprovechando las oportunidades y desafios del mercado internacional. Esto incluye la
adaptacion a diferentes culturas y mercados, asi como la capacidad de liderar equipos

diversos geogréaficamente (Cruz et al., 2017).

Fomenta el capital humano. - Los lideres estratégicos invierten en el desarrollo
continuo y la sostenibilidad del talento dentro de la organizacion. Promueven el crecimiento
profesional y personal de los empleados, asegurando que el equipo cuente con las
habilidades y conocimientos necesarios para enfrentar los desafios futuros (Cruz et al.,
2017).

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipobtesis general

— La Gestion del Conocimiento se relaciona significativamente con el Liderazgo
Estratégico en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior
de Guerra, Lima — 2024
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Hipotesis especificas

— La socializacion se relaciona significativamente con el liderazgo estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra,
Lima — 2024

— La externalizacién se relaciona significativamente con el liderazgo estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra,
Lima — 2024

— Lacombinacion se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra,
Lima — 2024

— Lainternalizacién se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico
en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra,
Lima — 2024
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Capitulo 1ll: Método
3.1 Enfoque de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, el cual se sustenta en el
paradigma positivista de Barrantes (2002). Este enfoque se caracteriza por su orientacion
hacia la objetividad y la medicion precisa de los fenébmenos. En este tipo de investigacion,
se emplearon procedimientos metodoldgicos cuantitativos que permitieron la observacion
sistematica y controlada de la realidad social. Esto incluye la recoleccion de datos a través
de instrumentos estandarizados como encuestas, cuestionarios y mediciones directas, que

garantizan la fiabilidad y validez de la informacién obtenida.

El método utilizado en esta investigacién es el método hipotético-deductivo. Segun
Popper (como se cité en Sanchez, 2019), este método implica la formulacién de hipétesis
basadas en dos tipos de premisas: una universal y otra empirica. La premisa universal,
denominada enunciado nomoldgico, abarca las leyes y teorias cientificas. La premisa
empirica, conocida como enunciado entimematico, se refiere a un hecho observable que
genera el problema y motiva la investigacion. Estas hipétesis son posteriormente sometidas
a contrastacion empirica. "El método hipotético-deductivo comienza con premisas
generales y conduce a una conclusién particular, que es la hipotesis para verificar su
veracidad" (Sanchez, 2019, p. 108).

3.2 Tipo de investigacién

El presento estudio se realiz6 como investigacion fundamental, de acuerdo con los
principios esbozados por el Consejo Nacional de la Universidad Peruana en 1974. La
investigacion fundamental, a menudo denominada investigacion basica o pura, se centra
en la ampliacion de la comprension teorica de un fenédmeno particular, sin el objetivo
inmediato de aplicar este conocimiento a cuestiones practicas. La investigacién basica
busca generar nuevos conocimientos mediante la exploracion y el andlisis de variables y

relaciones tedricas (Consejo Nacional de la Universidad Peruana, 1974).
3.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion del presente estudio fue descriptivo — correlacional el cual
establece Bernal (2016) en su libro de su cuarta edicién. De acuerdo con Bernal (2016), la
investigacion descriptiva-correlacional se caracteriza por detallar las propiedades y
caracteristicas fundamentales de un fenémeno especifico, asi como también busca

analizar las relaciones entre dos o mas variables, determinando el grado de asociacion
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existente entre ambas variables. Este nivel de investigacién ofrece una comprension
detallada de las variables estudiadas, permitiendo identificar patrones y relaciones
significativas que pueden ser Utiles para la formulacion de hipétesis y teorias futuras
(Bernal, 2016).

34 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, este tipo de investigacion se
caracteriza porque no se manipularon las variables estudiadas. Esta investigacion se
enfoca en observar los fendmenos tal como ocurren en su entorno natural. En particular, el
disefio transversal o transeccional se refiere a estudios que recopilan informacién sobre el

fendmeno en un Unico momento y en una fecha especifica (Arbaiza, 2016).

35 Poblaciéon y muestra de estudio

La poblacion de este estudio estuvo conformada por 35 maestrandos del programa
de Estrategia y Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra en Lima, correspondiente al

afo 2024. Para la seleccion de la muestra, se ha tomado una muestra censal.

De acuerdo con Ramirez (1997) la muestra censal implica la recopilacién de datos
de todos los miembros de la poblacion objeto de estudio, lo que permite obtener una
informacién completa y precisa sin necesidad de realizar inferencias estadisticas. Este
enfoque es particularmente 0til en estudios donde el tamafio de la poblacion es
medianamente pequefio y se busca un analisis integral de la unidad de analisis. En este
contexto, la eleccién de una muestra tipo censo se justifica por la necesidad de incluir a
todos los maestrandos en el andlisis, asegurando asi que los resultados reflejen con
exactitud las respuestas del grupo en su totalidad. De este modo, se garantiza que las

conclusiones del estudio sean representativas y aplicables a toda la poblacién de interés.

3.6  Variables de investigacion

Gestion del conocimiento. La gestibon del conocimiento es un proceso
organizacional que implica la creacion, adquisicion, comparticion y utilizacion del
conocimiento para alcanzar objetivos estratégicos (Nonaka & Takeuchi, 1995). Liderazgo
Estratégico. El liderazgo estratégico se refiere a la capacidad de un lider para predecir,
prever, adaptar y capacitar a otros para lograr la transformacion estratégica dentro de una
organizacion. Los lideres estratégicos establecen una visién clara, fomentan una cultura
de innovacién y alinean los recursos organizacionales con los objetivos a largo plazo
(Vargas & Guillén, 2005).



3.7 Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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sistémico

Variables Dimensiones Indicadores items Escalay | Nivelesy
valores Rangos
Interaccion 1
Colaboracién 2y3
Socializacion en equipos
Promueve la 4y5
proactividad y
actividades de
equipo Alto
Pensamiento 6y7 <8.7 - 13>
Gestion del intencionado Escala:
conocimiento Externalizacion | Informes 8 Nominal Regular
Capacidad de 9 <4.4 -
andlisis 0=No 8.6>
Combinacion Disefio 10 1=Si _
estrategias Bajo
Uso de 11 <0-4.3>
estrategias de
Internalizacion | capacitacion
Uso de 12
métodos de
caso
Uso de 13
herramientas
Estrategias 1
visionarias
Desemperio Pensamiento 2
visionario estratégico 3
Auto 4y5
conocimiento
Orientacion al Flexibilidad 6
proceso y al
cliente
Promueve la Comunicacion 7
Liderazgo confianza y el estratégica Alto
Estratégico compromiso 8 <21 - 30>
Pensamiento 9 Escala:
creativo Nominal Regular
Capitaliza Pensamiento 10 <11-20>
conocimientos | critico 0=No Bai
: e ajo
Pensamiento 11 1=Si <0- 10>
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Razonamiento 12
ético
Mejora 13
continua
Fomenta la Innovacion en 14
creatividad el trabajo
Actividades 15
modernas
Impulsa la Competencias | 16y 17
productividad y habilidades
Valora la Conocimiento 18
congruencia de
normatividad
funcional
Cumplimiento 19
de procesos
Favorece el Apertura al 20
respeto mutuo | didlogo 21
Capitaliza la Diversidad 22
diversidad como beneficio
Anticipa los Pronéstico 23y 24
cambios basado en
escenarios
Dirige e integra | Integracion 25
equipos de Liderazgo de 26
trabajo equipos
Reconoce la Valoracién 27
colaboracion Cultura 28
organizacional
Opera Comprension 29
globalmente del entorno
Fomenta el Capacitacion y 30
capital humano | desarrollo

3.8 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para el presente estudio sobre la gestion del conocimiento y el liderazgo estratégico
en los maestrandos de Estrategia y Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima —
2024, se empleado una lista de cotejo como el Unico instrumento de recoleccion de datos.
Esta decision se fundamenta en la necesidad de evaluar de manera sistematica y objetiva

las competencias especificas en las dos variables mencionadas.

La lista de cotejo, segun (Bernal, 2016) es un instrumento estructurado que permite
verificar la presencia o ausencia de determinadas caracteristicas 0 comportamientos. En
este contexto, se disefid una lista de cotejo especifica para cada una de las variables de

estudio: gestién del conocimiento y liderazgo estratégico. Para la variable de gestion del
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conocimiento, la lista de cotejo incluye items que evallan aspectos como la Socializacion,
Externalizacién, Combinacion e internalizacién. En cuanto a la variable de liderazgo
estratégico, la lista de cotejo contempla items relacionados con la toma de decisiones
estratégicas, la capacidad de influir y motivar a otros, y la implementacion de estrategias

efectivas para alcanzar los objetivos organizacionales.

Cada item de la lista de cotejo fue disefiado con base en criterios especificos y
revisado por expertos en el area para asegurar su pertinencia y claridad. Esta metodologia
asegura la objetividad y sistematicidad en la recoleccion de datos, proporcionando una

base solida para el analisis y las conclusiones del estudio.

3.9 Técnicade procesamiento y andlisis de datos

Para el procesamiento y analisis de datos del presente estudio sobre la gestion del
conocimiento y el liderazgo estratégico en los maestrandos de Estrategia y Geopolitica de
la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024, se emplearon técnicas cuantitativas,

asegurando un analisis riguroso y preciso de la informacion recolectada (Sanchez, 2020).
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Capitulo IV: Resultados
4.1 Analisis descriptivo

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de
listas de cotejo a una muestra conformada por maestrandos del programa de Estrategia y
Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra del ejército del Perl. Las listas de cotejo
fueron disefiadas especificamente para abordar las dos variables centrales de este estudio:

Gestién del Conocimiento y Liderazgo Estratégico.

Para el analisis de los datos, se utilizd el software estadistico SPSS en su version
25. Este programa facilité la generacion de tablas, incluyendo tablas de frecuencias y tablas
de contingencia, que permitieron organizar y explorar los datos con mayor profundidad.
Asimismo, se emplearon representaciones visuales, como gréficos de barras y diagramas
de dispersion, para ilustrar las relaciones y patrones entre las variables estudiadas. Estas
visualizaciones proporcionaron una perspectiva visual que complementa los andlisis

tabulares, permitiendo una comprension mas integral de los resultados obtenidos

4.1.1 Descripcion de la variable gestion del conocimiento y sus dimensiones

Gestion del Conocimiento.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la variable Gestion del Conocimiento

Desv.
N Minimo Méaximo Media Desviacion
Gestién del conocimiento 35 4 13 10,00 3,299

N valido (por lista) 35

Nota. El andlisis de complemento con la estimacion de los limites superior (13) e inferior

(4) para el célculo de las escalas de la variable
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Tabla 3

Tabla de frecuencias de la variable Gestion del Conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 10 28,6 28,6 28,6
Regular 14 40,0 40,0 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la variable

Gestion del Conocimiento.

Figura 1

Frecuencias de la variable Gestion del Conocimiento segun escalas

Porcentaje

BEajo Reqular Alto

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la variable

Gestiéon del Conocimiento.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (10) representa el 28,57%; Regular (14) representa
el 40% y Alto (11) representa el 31,43%.
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Dimensién Socializacion.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de la dimension Socializacion

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacién
Socializacién 35 0 5 3,34 1,494

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (5) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla b

Tabla de frecuencias de la dimensién Socializacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 12 34,3 34,3 34,3
Regular 12 34,3 34,3 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Socializacion.
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Figura 2

Frecuencias de la dimension Socializacion segun escalas

40

30

20

Porcentaje

10

Bajo Regular Alto

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Socializacion.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (12) representa el 34,29%; Regular (12) representa
el 34,29% y Alto (11) representa el 31,43%.

Dimensién Externalizacion

Tabla 6

Estadisticos descriptivos de la dimension Externalizacion

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacién
Externalizacion 35 1 4 3,40 , 976

N valido (por lista) 35

Nota. El andlisis de complemento con la estimacion de los limites superior (4) e inferior (1)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 7

Tabla de frecuencias de la dimension Externalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 8 22,9 22,9 22,9
Regular 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Externalizacion.

Figura 3

Frecuencias de la dimension Externalizacion segun escalas

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Externalizacion.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (8) representa el 22,86%; Regular (27) representa el
77,14% y Alto (0) representa el 0,0%.
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Dimensién Combinacion.
Tabla 8

Estadisticos descriptivos de la dimension Combinacién

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacioén
Combinacion 35 0 1 71 ,458
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (1) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 9

Tabla de frecuencias de la dimensién Combinacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 28,6 28,6 28,6
Regular 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucion de los valores

absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Combinacion.
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Figura 4

Frecuencias de la dimension Combinacion segun escalas

a0

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la dimensién

Combinacién.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (10) representa el 28,57%; Regular (25) representa
el 71,43% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimensioén Internalizacion.

Tabla 10

Estadisticos descriptivos de la dimension Internalizacion

Desv.
N Minimo Méaximo Media Desviacién
Internalizacién 35 1 3 2,54 ,817

N valido (por lista) 35

Nota. El andlisis de complemento con la estimacion de los limites superior (3) e inferior (1)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 11

Tabla de frecuencias de la dimension Internalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 7 20,0 20,0 20,0
Regular 28 80,0 80,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Internalizacion.

Figura 5
Frecuencias de la dimension Internalizacién segun escalas

Porcentaje

Bajo Reqular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Internalizacion.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (7) representa el 20,00%; Regular (28) representa el
80,00% y Alto (0) representa el 0,0%.
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4.1.2 Descripcién de la variable liderazgo estratégico y sus dimensiones

Variable Liderazgo Estratégico.

Tabla 12

Estadisticos descriptivos de la variable Liderazgo Estratégico

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Liderazgo Estratégico 35 13 30 22,57 5,962
N valido (por lista) 35

Nota. El andlisis de complemento con la estimacién de los limites superior (30) e inferior

(13) para el célculo de las escalas de la dimension.

Tabla 13

Tabla de frecuencias de la variable Liderazgo Estratégico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 28,6 28,6 28,6
Regular 13 37,1 37,1 65,7
Alto 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores

absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la variable

Gestion del Conocimiento.



64

Figura 6

Frecuencias de la variable Liderazgo Estratégico segun escalas

40

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la variable

Liderazgo Estratégico.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (10) representa el 28,57%; Regular (13) representa
el 37,14% y Alto (12) representa el 34,29%.

Dimension Desempefio Visionario.

Tabla 14

Estadisticos descriptivos de la dimension Desempefio visionario

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacion
Desempefio visionario 35 0 5 3,31 1,530

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (5) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la variable.
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Tabla 15

Tabla de frecuencias de la dimensiéon Desempefio visionario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 37,1 37,1 37,1
Regular 11 31,4 31,4 68,6
Alto 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la variable

Gestion del Conocimiento.

Figura 7

Frecuencias de la dimensién Desempefio visionario segun escalas

40

30

20

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Desempefio visionario

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (13) representa el 37,14%; Regular (11) representa
el 31,43% y Alto (11) representa el 31,43%.
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Dimension Orientacién al proceso y al cliente.

Tabla 16

Estadisticos descriptivos de la dimension Orientacion al proceso y al cliente

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Orientacion al proceso y 35 0 1 ,69 471
al cliente
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (1) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 17

Tabla de frecuencias de la dimensién Orientacién al proceso y al cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 11 31,4 31,4 31,4
Regular 24 68,6 68,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores

absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Orientacion al proceso y al cliente.
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Figura 8

Frecuencias de la dimension Orientacion al proceso y al cliente seguin escalas

Porcentaje

Eajo Reqular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Orientacion al proceso y al cliente.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (11) representa el 31,43%; Regular (24) representa
el 68,57% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimension promueve La Confianzay el Compromiso.

Tabla 18

Estadisticos descriptivos de la dimension Promueve la confianza y el compromiso

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacion
Promueve la confianza y 35 0 2 1,66 ,684
el compromiso
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 19

Tabla de frecuencias de la dimension Promueve la confianza y el compromiso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 8 22,9 22,9 22,9
Regular 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimensién

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 9

Frecuencias de la dimension Promueve la confianza y el compromiso seguln escalas

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (8) representa el 22,86%; Regular (27) representa el
77,14% y Alto (O) representa el 0,0%.
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Dimension Capitaliza Conocimientos.
Tabla 20

Estadisticos descriptivos de la dimensién Capitaliza conocimientos

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacioén
Capitaliza conocimientos 35 1 5 3,26 1,291

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (5) e inferior (1)

para el calculo de las escalas de la dimensién.

Tabla 21

Tabla de frecuencias de la dimensién Capitaliza conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 28,6 28,6 28,6
Regular 18 51,4 51,4 80,0
Alto 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucion de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.



70

Figura 10

Frecuencias de la dimension Capitaliza conocimientos segun escalas

G0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Capitaliza conocimientos.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (10) representa el 28,57%; Regular (18) representa
el 51,43% y Alto (7) representa el 20,00%.

Dimensién Fomenta la creatividad

Tabla 22

Estadisticos descriptivos de la dimensién Fomenta la creatividad

Desv.
N Minimo Méaximo Media Desviacién
Fomenta la creatividad 35 0 2 1,34 873

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacién de los limites superior (2) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 23

Tabla de frecuencias de la dimension Fomenta la creatividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 9 25,7 25,7 25,7
Regular 26 74,3 74,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucion de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimensién

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 11

Frecuencias de la dimension Fomenta la creatividad segun escalas

a0

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Fomenta la creatividad.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (9) representa el 25,71%; Regular (26) representa el
74,29% y Alto (0) representa el 0,0%.
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Dimension Impulsa la productividad.

Tabla 24

Estadisticos descriptivos de la dimension Impulsa la productividad

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Impulsa la productividad 35 0 2 1,40 ,812

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 25

Tabla de frecuencias de la dimension Impulsa la productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 7 20,0 20,0 20,0
Regular 28 80,0 80,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucion de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.
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Figura 12

Frecuencias de la dimension Impulsa la productividad segun escalas

Porcentaje

Eajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Impulsa la productividad.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (7) representa el 20,00%; Regular (28) representa el
80,00% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimension Valora la congruencia

Tabla 26

Estadisticos descriptivos de la dimension Valora la congruencia

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacién
Valora la congruencia 35 0 2 1,77 ,547

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 27

Tabla de frecuencias de la dimension Valora la congruencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 17,1 17,1 17,1
Regular 29 82,9 82,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimensién

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 13

Frecuencias de la dimension Valora la congruencia segun escalas

100

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Valora la congruencia.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (6) representa el 17,14%; Regular (29) representa el
82.86% y Alto (0) representa el 0,0%.
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Dimension Favorece el respeto mutuo.
Tabla 28

Estadisticos descriptivos de la dimension Favorece el respeto mutuo

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Favorece el respeto 35 0 2 1,71 ,519
mutuo
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 29

Tabla de frecuencias de la dimensién Favorece el respeto mutuo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 9 25,7 25,7 25,7
Regular 26 74,3 74,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.



76

Figura 14

Frecuencias de la dimension Favorece el respeto mutuo segun escalas

a0

Porcentaje

Eajo Reqular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Favorece el respeto mutuo.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (9) representa el 25,71%; Regular (26) representa el
74,29% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimension Capitaliza la diversidad

Tabla 30

Estadisticos descriptivos de la dimension Capitaliza la diversidad

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacién
Capitaliza la diversidad 35 0 1 ,83 ,382

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (1) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 31

Tabla de frecuencias de la dimensién Capitaliza la diversidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 17,1 17,1 17,1
Regular 29 82,9 82,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimensién

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 15
Frecuencias de la dimension Capitaliza la diversidad segun escalas

100

Porcentaje

Bajo Reqular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Capitaliza la diversidad.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (6) representa el 17,14%; Regular (29) representa el
82,86% y Alto (0) representa el 0,0%.
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Dimension Anticipa los cambios.
Tabla 32

Estadisticos descriptivos de la dimensién Anticipa los cambios

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacioén
Anticipa los cambios 35 0 2 1,83 ,568
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 33

Tabla de frecuencias de la dimension Anticipa los cambios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 3 8,6 8,6 8,6
Regular 32 91,4 91,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucion de los valores

absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.
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Figura 16

Frecuencias de la dimension Anticipa los cambios segun escalas
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Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Anticipa los cambios.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (3) representa el 8,57%; Regular (32) representa el
91,43% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimension Dirige e integra equipos de trabajo.

Tabla 34

Estadisticos descriptivos de la dimension Dirige e integra equipos de trabajo

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Dirige e integra equipos 35 0 2 1,31 ,676
de trabajo
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacién de los limites superior (2) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 35

Tabla de frecuencias de la dimension Dirige e integra equipos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 4 11,4 11,4 11,4
Regular 16 45,7 45,7 57,1
Alto 15 42,9 42,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 17

Frecuencias de la dimensién Dirige e integra equipos de trabajo segun escalas
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Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Dirige e integra equipos de trabajo.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (4) representa el 11,43%; Regular (16) representa el
45,71% y Alto (15) representa el 42,86%.
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Dimensidn Reconoce la colaboracion.

Tabla 36

Estadisticos descriptivos de la dimensién Reconoce la colaboracion

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacion
Reconoce la colaboracion 35 0 2 1,63 731

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (2) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.

Tabla 37

Tabla de frecuencias de la dimension Reconoce la colaboracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 8 22,9 22,9 22,9
Regular 27 77,1 77,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.



82

Figura 18

Frecuencias de la dimension Reconoce la colaboracion segun escalas

Porcentaje

Bajo Regular

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Reconoce la colaboracion.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (8) representa el 22,86%; Regular (27) representa el
77,14% y Alto (0) representa el 0,0%.

Dimension Opera globalmente.

Tabla 38

Estadisticos descriptivos de la dimension Opera globalmente

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacion
Opera globalmente 35 0 1 91 ,284

N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (1) e inferior (0)
para el célculo de las escalas de la dimension.
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Tabla 39

Tabla de frecuencias de la dimension Opera globalmente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 3 8,6 8,6 8,6
Regular 32 91,4 91,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimensién

Promueve la confianza y el compromiso.

Figura 19

Frecuencias de la dimension Opera globalmente segln escalas
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Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Opera globalmente.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (3) representa el 8,57%; Regular (32) representa el
91,43% y Alto (0) representa el 0,0%.
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Dimension Fomenta el capital humano.
Tabla 40

Estadisticos descriptivos de la dimensién Fomenta el capital humano

Desv.
N Minimo  Maximo Media Desviacién
Fomenta el capital 35 0 1 91 ,284
humano
N valido (por lista) 35

Nota. El analisis de complemento con la estimacion de los limites superior (1) e inferior (0)

para el calculo de las escalas de la dimension.
Tabla 41

Tabla de frecuencias de la dimensién Fomenta el capital humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 3 8,6 8,6 8,6
Regular 32 91,4 91,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la escala bajo regular y alto muestran la distribucién de los valores
absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que adopta la dimension

Promueve la confianza y el compromiso.
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Figura 20

Frecuencias de la dimension Fomenta el capital humano segun escalas
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Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension

Fomenta el capital humano.

De acuerdo con tabla y la figura, Bajo (3) representa el 8,57%; Regular (32) representa el
91,43% y Alto (0) representa el 0,0%.

4.2 Andlisis inferencial

4.2.1 Hipétesis general

La hipotesis general sometida a prueba fue la siguiente:

— La Gestion del Conocimiento se relaciona significativamente con el Liderazgo
Estratégico en maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de
Guerra, Lima — 2024

A continuacion, se presenta las hipotesis estadisticas

Hipétesis nula: H, Las variables no estan relacionadas

Hipétesis alterna: H; Las variables si estan relacionadas
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Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis general
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Gestion del Liderazgo
Conocimiento Estratégico
Tau_b de Kendall Gestion del Coeficiente de 1,000 ,785™
conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Liderazgo Coeficiente de ,785™ 1,000
Estratégico correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Bajo un p valor o nivel de significancia de 0,005 se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipotesis alterna, ya que se obtuvo un valor de 0,000, valor inferior a 0,05. La

correlacion alcanzo el coeficiente de 0,785 de la prueba de Tau b de Kendal, lo que indica

gue existe una correlacion positiva alta entre las variables de la investigacion. Lo que

significa que a medida que aumenta los niveles de la Gestiobn del Conocimiento, se

incrementa los niveles de Liderazgo Estratégico.

Figura 21

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hip6tesis general
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Nota. Se visualiza el nivel de la correlacion positiva de las variables Gestion del

Conocimiento y Liderazgo Estratégico. El patrén resultante del analisis muestra que los

datos estan en gran medida cerca de la linea recta.
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4.2.2 Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1.

La hipotesis especifica 1 sometida a prueba fue la siguiente:

— La Socializacion se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico en

maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024

A continuacion, se presenta las hipotesis estadisticas

Hipdtesis nula: H, Las variables no estan relacionadas

Hipotesis alterna:  H; Las variables si estan relacionadas

Tabla 43

Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 1

Liderazgo
Socializacién Estratégico
Tau_b de Socializacion Coeficiente de 1,000 ,654"
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 35 35
Liderazgo Coeficiente de ,654" 1,000
Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Bajo un p valor o nivel de significancia de 0,005 se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, ya que se obtuvo un valor de 0,000, valor inferior a 0,05. La
correlacion alcanzo el coeficiente de 0,654 de la prueba de Tau b de Kendal, lo que indica
gue existe una correlacion positiva alta entre las variables de la investigacion. Lo que
significa que a medida que aumenta los niveles de Socializacion, se incrementa los niveles

de Liderazgo Estratégico.
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Figura 22

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 1
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Nota. Se visualiza el nivel de la correlacién positiva de la dimensién socializacion y
Liderazgo Estratégico. El patron resultante del andlisis muestra que los datos estan

dispersos y cerca de la linea recta.

Hipotesis especifica 2

La hipétesis especifica 2 sometida a prueba fue la siguiente:

— La Externalizacién se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico en

maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024

A continuacion, se presenta las hipétesis estadisticas

Hipdtesis nula: H, Las variables no estan relacionadas

Hipdtesis alterna: H; Las variables si estan relacionadas
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Tabla 44

Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 2

Liderazgo
Externalizacion Estratégico
Tau_b de Externalizacion Coeficiente de 1,000 ,598™
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Liderazgo Coeficiente de ,598" 1,000
Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 35 35

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

Bajo un p valor o nivel de significancia de 0,005 se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, ya que se obtuvo un valor de 0,000, valor inferior a 0,05. La
correlacion alcanzo el coeficiente de 0,598 de la prueba de Tau b de Kendal, lo que indica
que existe una correlacién positiva moderada entre las variables de la investigacion. Lo
gue significa que a medida que aumenta los niveles de Externalizacion, se incrementa los

niveles de Liderazgo Estratégico.

Figura 23

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 2
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Nota. Se visualiza el nivel de la correlacion positiva de la dimension Externalizacion y
Liderazgo Estratégico. El patron resultante del andlisis muestra que los datos estan

dispersos y cerca de la linea recta.

Hipotesis especifica 3

La hipétesis especifica 3 sometida a prueba fue la siguiente:

— La Combinacion se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico en
maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024

A continuacion, se presenta las hipétesis estadisticas

Hipdtesis nula: H, Las variables no estan relacionadas

Hipotesis alterna:  H; Las variables si estan relacionadas

Tabla 45

Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 3

Liderazgo
Combinacién Estratégico
Tau_b de Combinacién Coeficiente de 1,000 , 785"
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Liderazgo Coeficiente de ,785” 1,000
Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Bajo un p valor o nivel de significancia de 0,005 se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, ya que se obtuvo un valor de 0,000, valor inferior a 0,05. La
correlacion alcanzo el coeficiente de 0,785 de la prueba de Tau b de Kendal, lo que indica
que existe una correlacion positiva alta entre las variables de la investigacion. Lo que

significa que a medida que aumenta los niveles de Combinacién, se incrementa los niveles
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de Liderazgo Estratégico.

Figura 24

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 3
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Nota. Se visualiza el nivel de la correlaciéon positiva de la dimension Combinacién vy
Liderazgo Estratégico. El patron resultante del andlisis muestra que los datos estan

dispersos y cerca de la linea recta.
Hipotesis especifica 4
La hipétesis especifica 4 sometida a prueba fue la siguiente:

— La internalizacion se relaciona significativamente con el Liderazgo Estratégico en

maestrandos de estrategia y geopolitica de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024
A continuacion, se presenta las hipétesis estadisticas
Hipdtesis nula: H, Las variables no estan relacionadas

Hipdtesis alterna: H; Las variables si estan relacionadas
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Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 4

Liderazgo
Internalizacion Estratégico
Tau_b de Internalizacion Coeficiente de 1,000 ,620™
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Liderazgo Coeficiente de ,620™ 1,000
Estratégico correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Bajo un p valor o nivel de significancia de 0,005 se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipotesis alterna, ya que se obtuvo un valor de 0,000, valor inferior a 0,05. La

correlacion alcanzo el coeficiente de 0,620 de la prueba de Tau b de Kendal, lo que indica

gue existe una correlacion positiva moderada entre las variables de la investigacion. Lo

gue significa que a medida que aumenta los niveles de Internalizacién, se incrementa los

niveles de Liderazgo Estratégico.

Figura 25

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipotesis especifica 4
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Nota. Se visualiza el nivel de la correlacion positiva de la dimension Internalizacion y

Liderazgo Estratégico. El patron resultante del andlisis muestra que los datos estan

dispersos y cerca de la linea recta.
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Capitulo V: Discusién de resultados

Los resultados de esta investigacion revelan una alta correlacion positiva entre la
Gestion del Conocimiento y el Liderazgo Estratégico en los maestrandos de Estrategia y
Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra en el Ejército del Pertd. Con un p-valor de
0.000, significativamente inferior al nivel de significancia de 0.005, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que confirma que existe una relacién directa y
estadisticamente significativa entre las variables. El coeficiente de correlacion de 0.785,
obtenido mediante la prueba de Tau b de Kendall, sugiere que a medida que se fortalece
la Gestion del Conocimiento, se promueve un incremento en los niveles de Liderazgo
Estratégico, destacando la importancia de ambos elementos en el desarrollo de

competencias estratégicas en contextos militares.

En comparacion con investigaciones previas, se observan tanto similitudes como
diferencias en los hallazgos. Por ejemplo, Vera (2022) destaca que el liderazgo estratégico,
al ser correctamente comprendido y aplicado, resulta crucial para el éxito en el &mbito
militar. La correcta gestion del conocimiento facilita el liderazgo efectivo. Sin embargo,
mientras Vera se centra en el desarrollo de competencias y roles especificos de los lideres
militares, nuestra investigacion pone en primer plano la relacion entre la Gestion del
Conocimiento y el liderazgo estratégico de manera general. Por su parte, Jara (2021)
también confirma una correlacion positiva significativa entre la Gestién del Conocimiento y
el liderazgo estratégico, aunque en un contexto de salud publica. A través de un coeficiente
de correlacion de Pearson de 0.857, Jara sugiere que estos conceptos estan
estrechamente vinculados en organizaciones que requieren adaptabilidad y aprendizaje
continuo. La diferencia principal radica en que el enfoque de nuestra investigacion, al estar
en un entorno académico-militar, ofrece una perspectiva sobre el rol del conocimiento en
la estrategia y la geopolitica, areas que no fueron exploradas en el estudio de Jara. En un
contexto internacional, Gonzalez-Campo et al. (2020) muestran que los estilos de liderazgo
afectan de manera diversa la gestién del conocimiento, con efectos distintos dependiendo
del tipo de liderazgo. Este estudio identificé que el liderazgo tiene un impacto significativo
en la gestion del conocimiento, lo cual contrasta con los hallazgos en la presente

investigacion, que muestran una relacion significativa.

La metodologia utilizada en este estudio se asemeja en gran medida con los
enfoques cuantitativos de Jara (2021) y Condori (2019), pero con algunas distinciones
importantes. La presente investigacion utilizé la prueba de Tau b de Kendall para medir la
relacion entre las variables, debido a la naturaleza ordinal de los datos, lo que difiere de los

coeficientes de correlacion de Pearson usados en estudios anteriores. Ademas, mientras
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Jara empled un enfoque transversal en un contexto de salud publica y Condori en un
contexto educativo. La presente investigacion se desarrolla en una poblacion militar-
académica, lo que introduce diferencias importantes en términos de los valores y
competencias analizados. Estos contextos presentan caracteristicas Unicas que afectan
las dindmicas de gestion del conocimiento y liderazgo, pues los entornos militares
requieren un tipo de liderazgo estratégico méas enfocado en la toma de decisiones rapidas

y en la cohesion estructural.

Al comparar los contextos nacionales e internacionales, se destaca que nuestra
investigacion proporciona una perspectiva distintiva en el contexto militar del Ejército del
Peru. Diferente del entorno civil y académico abordado en estudios como el de Quispe
(2021). En su investigacion, Quispe explora la relacion entre gestién del conocimiento e
innovacién organizacional en una universidad peruana, subrayando la importancia del
conocimiento en el desarrollo de nuevas estrategias y practicas. Aunque similar en su
enfoque de gestién del conocimiento, nuestra investigacion se diferencia al analizar como
el liderazgo estratégico se ve influenciado por la gestion del conocimiento en un contexto

de alto control jerarquico y disciplina.

El estudio de Phineas-Phaladi (2021) en empresas estatales africanas afiade otra
dimensién a la discusion, al identificar la falta de integracién entre la gestion del
conocimiento y los recursos humanos. En comparacion, nuestra investigacion demuestra
cémo el liderazgo estratégico dentro de un marco militar esta interconectado de manera
intrinseca con la gestion del conocimiento, sin que se perciban las mismas deficiencias
estructurales encontradas en empresas estatales. La evidencia presentada sugiere que,
en entornos donde la gestion del conocimiento esta formalmente integrada, como es el
caso de la Escuela Superior de Guerra, los beneficios sobre el liderazgo estratégico son

claramente perceptibles.

Las teorias utilizadas en la presente investigacion son las de Max Weber sobre el
poder y la dominacion, que establece la importancia de la legitimidad del poder para
garantizar la obediencia y colaboracion en un sistema organizacional, encuentra sustento
en los hallazgos de Vera (2022) sobre el liderazgo estratégico en el Ejército. Vera subraya
que el poder legitimo, basado en un conocimiento profundo del liderazgo estratégico, es
esencial para un desarrollo institucional efectivo. Esta idea respalda el enfoque de Weber
en la necesidad de un poder legitimo, especialmente en contextos militares donde la
autoridad y el cumplimiento de las érdenes son cruciales para la estabilidad y eficacia de

la organizacion.
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Asimismo, Condori (2019) destaca cdmo una estructura de liderazgo legitima y
comprometida contribuye a mejorar la gestién del conocimiento en instituciones educativas,
revelando que el liderazgo efectivo genera una cooperacion voluntaria, alineada con la
dominacién legal descrita por Weber. Este antecedente refuerza la teoria al mostrar como
el poder estructurado y legitimado no solo asegura la obediencia, sino que también facilita

la transferencia de conocimiento, un aspecto central en el liderazgo estratégico.

Por otro lado, teoria de la espiral del conocimiento de Nonaka y Takeuchi se ve
reflejada en el estudio de Jara (2021), quien investigé la relacion entre gestién del
conocimiento y liderazgo estratégico en un centro de salud. Los resultados de Jara
confirmaron una alta presién entre estas variables, resaltando que una gestién efectiva del
conocimiento, basada en procesos de socializacién, externalizaciobn, combinacion e
internalizacién, es clave para un liderazgo estratégico solido. Este hallazgo se alinea con
el modelo SECI, en el que el conocimiento tacito se convierte en explicito y se difunde

dentro de la organizacion, promoviendo una adaptacién continua y efectiva.

El trabajo de Gonzalez-Campo et al. (2020), que analiza el impacto de diferentes
estilos de liderazgo en la gestion del conocimiento en universidades colombianas, también
respalda la teoria de Nonaka y Takeuchi. Gonzélez-Campo y colaboradores encuentran
gue el liderazgo transformador favorece la creacion y gestion del conocimiento. Esta idea
conecta directamente con el modelo de Nonaka, en el que los procesos de conversién del
conocimiento facilitan la innovacién organizacional y la eficacia en la gestion del

conocimiento en instituciones educativas.

El modelo de cambio de Kotter, que propone un proceso estructurado y secuencial
para gestionar transformaciones organizacionales, se ve respaldado por los hallazgos de
Phineas-Phaladi (2021) en su investigacion sobre la gestién del conocimiento en empresas
estatales africanas. Su estudio revela que una estructura formal para la gestion del cambio
es fundamental para reducir la pérdida de conocimiento organizacional y asegurar la
efectividad a largo plazo. Este antecedente resalta la necesidad de establecer un sentido
de urgencia, crear una coalicibn de cambio y consolidar el cambio en la cultura
organizacional, pasos que Kotter describe como fundamentales para una transformacién
exitosa. Ademas, Quispe (2021) demuestra que la gestion del conocimiento y la innovacién
organizacional estan estrechamente ligadas en entornos universitarios. Los hallazgos
sugieren que un enfoque de cambio estructurado y continuo, como el modelo de Kotter,

fomenta un entorno propicio para la innovacion y adaptacion organizacional. Esta
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evaluacién entre cambio e innovacion respalda la utilidad del modelo de Kotter para

instituciones que buscan un liderazgo estratégico adaptativo y eficaz.

El modelo de liderazgo estratégico de Vargas y Guillén es esencial para entender
la implementacion de un liderazgo orientado al desarrollo continuo en organizaciones
militares y educativas. La investigacion de Condori (2019), que subraya la influencia de un
liderazgo efectivo en la gestién del conocimiento, valida los principios de Vargas y Guillén
al demostrar que el liderazgo estratégico promueve la eficacia y operativa académica en
instituciones educativas. Esto refuerza el enfoque de Vargas y Guillén en el liderazgo
estratégico como un proceso de planificacion, toma de decisiones y movilizacién del
conocimiento. El estudio de Quispe (2021) también coincide con el modelo de Vargas y
Guillén, pues destaca como un liderazgo comprometido con la innovacion y la gestién del
conocimiento puede mejorar la adaptabilidad y rendimiento de una organizacion. Esta idea
respalda la propuesta de Vargas y Guillén de que el liderazgo estratégico debe estar
orientado no solo a la autoridad, sino a la promocion de competencias y la flexibilidad ante

desafios emergentes.
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Capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

La investigacion confirma una relacién positiva alta entre la Gestion del
Conocimiento y el Liderazgo Estratégico en los maestrandos de Estrategia y Geopolitica
de la Escuela Superior de Guerra, Lima — 2024, con un coeficiente de 0,785 y un nivel de
significancia de 0,000 (p < 0,005). Estos resultados demuestran que un aumento en la
calidad de la gestion del conocimiento esta asociado con mejoras en los niveles de
liderazgo estratégico, fortaleciendo asi la hipétesis alterna. Este resultado es significativo
para el desarrollo de programas formativos dentro de la Escuela Superior de Guerra, ya
gue enfatiza la necesidad de integrar practicas de gestion del conocimiento como base

para fortalecer el liderazgo estratégico en contextos militares.

Se encontré una correlacion positiva alta entre la Socializacién y el Liderazgo
Estratégico, con un coeficiente de 0,654 y un nivel de significancia de 0,000. Los resultados
sugieren que el intercambio de conocimiento a través de la socializacion es crucial para
desarrollar habilidades de liderazgo estratégico. Este resultado subraya la importancia de
crear espacios para la interaccion y el aprendizaje compartido en el ambito educativo
militar, promoviendo un ambiente donde el conocimiento pueda transferirse de forma

natural entre pares.

La externalizacion mostré una relacién positiva moderada con el Liderazgo
Estratégico, con un coeficiente de 0,598 y un nivel de significancia de 0,000. Este resultado
indica que la conversion de conocimiento tacito en explicito contribuye al desarrollo del
liderazgo estratégico, aunque con una influencia menos pronunciada que otras
dimensiones. Este resultado obtenido sugiere que, si bien el proceso de externalizacion es
valioso, su efectividad en contextos de liderazgo militar podria beneficiar de estrategias que
acomparfien la documentaciéon de conocimientos con aplicaciones practicas. Asi, el disefio
de politicas para registrar conocimientos clave en documentos y guias accesibles podria
facilitar la transferencia del conocimiento acumulado en la organizacion y mejorar la toma

de decisiones informadas.

Los resultados revelan una correlacion positiva alta entre la Combinacion y el
Liderazgo Estratégico, con un coeficiente de 0,785 y un nivel de significancia de 0,000.
Este hallazgo destaca que la integracion y reconfiguracién del conocimiento explicito a
través de la combinacion tiene un impacto significativo en las capacidades de liderazgo

estratégico. Esto implica que los lideres estratégicos se benefician considerablemente de
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la sintesis de informacién diversa para la toma de decisiones fundamentadas.

Finalmente, la investigacion identificé una clasificacion positiva moderada entre la
Internalizacion y el Liderazgo Estratégico, con un coeficiente de 0,620 y un nivel de
significancia de 0,000. Este resultado sugiere que la transformacién del conocimiento
explicito en tacito, a través de la internalizacion, tiene un efecto positivo en el desarrollo del
liderazgo estratégico. La internalizacién permite que los estudiantes asimilen y adapten el
conocimiento en sus propias practicas, lo cual es fundamental para fortalecer habilidades
de liderazgo estratégico en entornos reales. Esta conclusién resalta la importancia de
proporcionar experiencias practicas y simulaciones en la formacién de los maestrandos,
permitiendo que el conocimiento adquirido se incorpore en sus competencias personales

de liderazgo
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6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Escuela Superior de Guerra implementar programas de
capacitacion que integren la gestion del conocimiento como una competencia esencial.
Estos programas deben enfocarse en desarrollar habilidades que permitan a los
maestrandos identificar, organizar y aplicar conocimientos en el nivel estratégico para
mejorar la capacidad de liderazgo, asimismo que se facilite la interaccién y el intercambio
de ideas entre los maestrandos, mediante seminarios, mesas redondas y talleres grupales
gue fomenten la colaboracién, permitiendo que los participantes desarrollen habilidades de

liderazgo a través del aprendizaje compartido.

Se recomienda a la Escuela Superior de Guerra implementar mecanismos que
faciliten a los maestrandos la conversion de su conocimiento técito en explicito. Esto podria
lograrse mediante la redaccion de articulos, la elaboracion de informes estratégicos y la
presentaciéon de proyectos. Ademas, la produccién y publicacion de estos trabajos en
revistas cientificas o militares de alto impacto estratégico permitiria que el conocimiento
generado esté disponible y accesible para todos los miembros del grupo, enriqueciendo
asi el acervo colectivo y fomentando el aprendizaje compartido. Estos esfuerzos, ademas,
servirian de base solida para investigaciones futuras, aportando insumos valiosos y

profundizando en areas estratégicas de interés para la comunidad académica y militar.

Se recomienda a los maestrandos de la Escuela Superior de Guerra fomentar
actividades que promuevan la recopilacion y analisis de informacién de diversas fuentes,
integrandola en el desarrollo de nuevas estrategias y soluciones. Para ello, se podrian
realizar ejercicios de analisis de casos y proyectos colaborativos que requieran la
aplicacion de multiples perspectivas. Ademas, se sugiere a la Escuela Superior de Guerra
impulsar la investigacion y crear un centro especializado para el estudio y seguimiento del
acontecer geopolitico, estratégico, y de conflictos armados, entre otros temas de
relevancia. Este centro no solo fortaleceria la investigacién aplicada, sino que también

serviria como un recurso para la formacién continua y el analisis estratégico.

Se recomienda a la Escuela Superior de Guerra que los programas educativos
incluyan métodos que faciliten la transformacion del conocimiento explicito en tacito. Esto
puede lograrse mediante actividades de simulacion, practicas en entornos reales y analisis
de casos de estudio que permitan a los maestrandos aplicar lo aprendido en situaciones
practicas, fortaleciendo sus habilidades de liderazgo. Ademas, se sugiere que la Escuela
Superior de Guerra incorpore sistemas de software modernos para la integracion de

informacion exacta, optimizando asi el acceso y la aplicacion del conocimiento.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA



Matriz de consistencia
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Preguntas de la Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Investigacion
Problema general | Objetivo general Hipotesis general | Variable 1 — Interaccion Enfoque:
— Colaboracién en | Cuantitativo
¢ Qué relacion | Determinar la | La Gestibn del | Gestion del | Socializacion equipos
existe entre la | relacibn que existe | Conocimiento  se | conocimiento — Promueve la
Gestion del | entre la Gestion del | relaciona proactividad y
Conocimiento y | Conocimiento y | significativamente actividades  de | Tjpo: Basica
Liderazgo Liderazgo con el Liderazgo equipo
Estratégico en | Estratégico en | Estratégico en
maestrandos de | maestrandos de | maestrandos de L — Pensamiento
estrategia y | estrategia y | estrategia y Externalizacion intencionado . -
Nivel: Descriptivo-

geopolitica de la
Escuela Superior de

Guerra, Lima -
20247
Problemas

especificos

¢, Cual es la relaciéon
gue existe entre la

socializacion y
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima -
202472

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

Objetivos
especificos

Identificar la
relacién que existe
entre la
socializacion y
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima — 2024

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

Hipotesis
especificas
La socializacion se

relaciona
significativamente

con el liderazgo
estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

Combinacion

Internalizacion

Desempefio
visionario

— Informes

— Capacidad de
analisis

— Disefio
estrategias

- Uso de
estrategias  de
capacitacién

— Uso de métodos
de caso

- Uso de
herramientas

— Estrategias
visionarias

Correlacional

Disefio
investigacion

No experimental

de
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¢, Cudl es la relacion
gue existe entre la
externalizacion vy

liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima -
2024?

¢, Cudl es la relacion
gue existe entre la

combinacion y
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima -
2024?

¢, Cuél es la relacion
gue existe entre la
internalizacion y

liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima -
2024?

Identificar la
relacion que existe
entre la
externalizacién vy
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima — 2024

Identificar la
relacion que existe
entre la
combinacién y
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima — 2024

Identificar la
relacién que existe
entre la
internalizacion y
liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
escuela superior de
guerra, Lima — 2024

La externalizacion
se relaciona
significativamente

con el liderazgo

estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

La combinacién se
relaciona
significativamente
con el Liderazgo

Estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

La internalizacién
se relaciona
significativamente

con el Liderazgo

Estratégico en
maestrandos de
estrategia y

geopolitica de la
Escuela Superior de
Guerra, Lima -
2024

Variable 2

Liderazgo
Estratégico

Orientacién al
proceso y al cliente

Promueve la
confianza y el
compromiso
Capitaliza

conocimientos

Fomenta la
creatividad

Impulsa la
productividad
Valora la

congruencia

Favorece el respeto
mutuo

— Pensamiento
estratégico

— Auto
conocimiento

— Flexibilidad

— Comunicacién
estratégica

— Pensamiento
creativo

— Pensamiento
critico

— Pensamiento
sistémico

— Razonamiento
ético

— Mejora continua

— Innovacion en el
trabajo

— Actividades
modernas

— Competencias Yy
habilidades

— Conocimiento de
normatividad
funcional

— Cumplimiento de
procesos

— Apertura al
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Capitaliza la
diversidad

Anticipa los
cambios

Dirige e integra
equipos de trabajo

Reconoce la
colaboracion

Opera globalmente

Fomenta el capital
humano

dialogo

— Diversidad como
beneficio

— Pronéstico
basado en
escenarios

— Integracion
— Liderazgo de
equipos

— Valoracién
— Cultura
organizacional

— Comprension del
entorno

— Capacitacion vy
desarrollo




109

ANEXO 2

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE DATOS
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Instrumentos de investigacion (variable: Gestion del Conocimiento) N°

Maestria en estrategia y geopolitica

Lista de cotejo de gestion del conocimiento

Objetivo: El presente instrumento, una lista de cotejo, esta disefiada para evaluar la gestion
del conocimiento de los maestrandos de la Escuela Superior de Guerra. La lista de cotejo
facilita una evaluacién detallada y sistematica de las competencias adquiridas por los

maestrandos.

Lista de cotejo administrado por el investigador.

Ponderacion

% Cotejo/cumplimiento

N° items No Si
cumple cumple

(0) (1)

Dimension 1: Socializacion

Interaccion

1 7.7% Capacidad de expresion (establece interaccion
socio-comunicativa).

Colaboracién en equipos

2 7.7% Propicia un ambiente de creatividad

3 7.7% Propicia un ambiente de desarrollo colaborativo

Promueve la proactividad y actividades de equipo

4 7.7% Lidera el trabajo en equipo

5 7.7% Promueve la proactividad

Dimension 2: Externalizacion

Pensamiento intencionado

6 7.7% Dirige su atencion, esfuerzo y recursos
mentales hacia la consecucion de un objetivo
especifico

7 7.7% Planifica las acciones necesarias para alcanzar
una meta

Informes
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8 7.7% Elabora informes de gestion, manuales,
directivas, etc.
Capacidad de analisis
9 7.7% Analiza de manera integral los aspectos

politicos, econémicos, militares y sociales en el
marco de la seguridad y defensa nacional

Dimension 3: Combinacion

Disefno estrategias

10

7.7%

Disefia estrategias relacionadas a las
operaciones y acciones militares.

Dimension 4: Internalizacion

Uso de estrategias de capacitacion

11 7.7% Utiliza estrategias de ensefianza como el

aprendizaje Basado en Problemas (ABP)
Uso de métodos de caso

12 7.7% Aplica andlisis y discusion de experiencias y
situaciones de la vida real a través del método
de casos)

Uso de herramientas
13 7.7% Utiliza estrategias aprendizaje basado en la

Investigacion (ABI)
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Instrumentos de investigacion (variable: Liderazgo Estratégico)

Maestria en estrategia y geopolitica N°

Lista de cotejo de Liderazgo estratégico

Objetivo: El presente instrumento, una lista de cotejo, estd disefiada para evaluar el

liderazgo estratégico de los maestrandos de la Escuela Superior de Guerra. La lista de

cotejo facilita una evaluacién detallada y sistemética de las competencias adquiridas por

los maestrandos.

Lista de cotejo administrado por el investigador.

NO

Ponderacion
%

items

Cotejo/cumplimiento

No
cumple

(0) (1)

Si cumple

Dimension 1: Desempeiio visionario

Estrategias visionarias

1 3.33% Propone estrategias visionarias basado en

escenarios y comunicacion estratégica
Pensamiento estratégico

2 3.33% Realiza una sintesis creativa y holistica de
los factores clave que afectan a una
organizacion y su entorno

3 3.33% Orienta su esfuerzo en las tareas de
visualizacién, alineaciéon y cambio

Auto conocimiento

4 3.33% Comprende sus fortalezas y el impacto de
Sus acciones

5 3.33% Comprende sus debilidades y el impacto

de sus acciones

Dimensién 2: Orientacion al proceso y al cliente

Flexibilidad

3.33%

Gestiona los intereses contrapuestos de
las partes involucradas en las decisiones
importantes.

Dimensioén 3: Promueve la confianza y el compromiso

Comunicacion estratégica
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7 3.33%

Reconoce la importancia de la informacion,
el dialogo, la comunicacion interna y la
narrativa para el logro de objetivos

8 3.33%

Comprende las percepciones, actitudes,
creencias y comportamientos del entorno
externo

Dimensién 4: Capitaliza conocimientos

Pensamiento creativo

9 3.33%

Desarrolla nuevas ideas, soluciones
innovadoras y conceptos que son efectivos
para resolver situaciones complejas

Pensamiento critico

10 3.33%

Analiza otros puntos de vista y evalua las
opciones generadas para aumentar la
probabilidad de un resultado deseable

Pensamiento sistémico

11 3.33%

Demuestra comprension de como
diferentes partes o componentes del
sistema organizacional interactuan entre si

Razonamiento ético

12 3.33%

Toma decisiones considerando la ética
como conjunto de principios y valores que
guian su comportamiento

Mejora continua

13 3.33%

Promueve la capacitacion y actualizacion
cognitiva de los integrantes de la
organizacién

Dimension 5: Fomenta la creatividad

Innovacion en el trabajo

14 3.33% Busca y explota informacion de manera
creativa para la innovacion
Actividades modernas
15 3.33% Sugiere actividades novedosas que
agilizan y optimizan su trabajo

Dimensién 6: Impulsa la productividad

Competencias y habilidades

16 3.33%

Aplica  competencias para lograr
eficientemente los objetivos y/o metas de
la organizacion.

17 3.33%

Aplica habilidades técnicas para lograr
eficientemente los objetivos y/o metas de
la organizacion.

Dimensién 7: Valora la congruencia

Conocimiento de normatividad funcional

18 3.33%

Cumple las normas y disposiciones que
regulan la interaccién de su organizacién
con el entorno estratégico.

Cumplimiento de procesos
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19

3.33%

Actia de acuerdo a los procesos
institucionales o de otra indole

Dimensién 8: Favorece el respeto mutuo

Apertura al didlogo

20 3.33% Realiza consenso para tomar acciones
coordinadas
21 3.33% En situaciones laborales fuera de control,

actua con prudencia y respeto

Dimensién 9: Capitaliza la diversidad

Diversidad como beneficio

22

3.33%

Comprende la complejidad del entorno y
equilibra las necesidades para alcanzar los
objetivos organizacionales.

Dimension 10

: Anticipa los cambios

Pronéstico basado en escenarios

23

3.33%

Utiliza pronésticos basados en escenarios

24

3.33%

Realiza un monitoreo constante del
entorno externo

Dimension 11

: Dirige e integra equipos de trabajo

Integracion
25 3.33% Permite la franqueza constructiva, la
retroalimentacion honesta y la resiliencia
entre todos los miembros de Ia
organizacion
Liderazgo de equipos
26 3.33% Desarrolla habilidades que vayan mas alla

de las competencias basicas de liderazgo

Dimensioén 12:

Reconoce la colaboracion

Valoracion
27 3.33% Valora la  participacion de  sus
colaboradores
Cultura organizacional
28 3.33% Reconoce los valores, las expectativas de

las personas en la organizacion

Dimension 13:

Opera globalmente

Comprension del entorno

29

3.33%

Demuestra una comprension detallada del
entorno nacional e internacional en el
marco de las relaciones civil — militar

Dimensién 14:

Fomenta el capital humano

Capacitacion y desarrollo

30

3.33%

Promueve y proporciona las herramientas
necesarias para el desarrollo profesional
de los miembros de su organizacion
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ANEXO 3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS



116

Proceso de validacion del instrumento
Juicio de tres expertos de la variable 1: Gestién del Conocimiento

Juicio de experto 01: Doctora Liliana RODRIGUEZ SAAVEDRA

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

Apellido y Nombre del Informants|  Ca/90 0 INSIUGEn | Nombre del Asordd
—— ; donde instn Instrymento
Reduquiz Saavtdaa Jlioma | ESG C Boto. de Golye  [hwurtion Jamuy
Titulo de 1a Investigacion: * ¢, ,.X, oy da !gnoavmmto-a L&%" %‘3 la

an HaTaom a4 G a
I. ASPECTOS DE EVALUACION: Exila Ghpindt dGubna | Doma 203
DEFICIENTE REGULAR BUENO 'Eev“o— T EXCELENTE
R 1 1.1
CRITERIOS INDICADORES i ?zo‘\' il p..g-'\ tn ul?\ € JTQ; - m“:-!: ]
s| 0] 25|20 |35 leoes |0 |55 [e0 [es |70 |75 [0 [8s |90 | 98 100
DD | ‘ I ‘ X
Esid expresaco | [
2 OBJETIVO - Capacsiaces X
Adecuado Ll a =
Mentcacion del
3 ACTUALDAD conocimianto  de : X
4 ORGANZACIN | o Instrumento
e Sromesd ¥
S SURCENCA | caldad con reepecto s X
connd S %
Basado en .o-az x
7 CONSSTENGA | tedricos
Exnte coherenca entre
scooech (25 Y - X
La osvatege
s eTcoocch | B Bl o XA
10 PERTNENCA | E) inventanio es aplcatie X gl
Il. OPINION DE APLICACION: i
TonfTrumeds  Ualide Sl |
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 99 % I

LUGAR Y FECHA ONI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE o
£
z:jfs/m., 0?$/9390 96 33400
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Juicio de experto 02: Doctor Enver VEGA FIGUEROA

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

Apellido y Nombre del Informante Carpo o Institucion Nombre déi Autor del J
Instrumento lns!mmerfto
Flgutea. Enar csec Iata do Gege € g

Titdlo de’la Investigacion: Guliem dd Geneamuenle 4 ,tcmm,ije Eoluo). 'q*cs” *W\_]

MagaSramclds s Jnﬂa Gl‘lzﬁ:“ .LO.L‘/

I. ASPECTOS DE EVALUACION: &ocudon Sup

DEFICIENTE REGULAR_ ~ BUENO [ muy
BUENO

00-20% 2140% 41.60% 61-80%
611 21 [ 28 131 J36 |41 |48 |51 81 71 76 |81

16
101500 25|30 [35 40 [45 [50 [s5 |60 |65 |70 |75 [80 |85 |90

CRITERIOS INDICADORES

o | Of

Esta formulado con
1. CLARIDAD
lenguaje apropado

2. OBJETIVO | ghsarvables

a ha

ficacién del
Jmummwwam
de

una

on

4. ORGANRACION | &l instrumento

5 SUFICIENCIA | calidad con respecto a

7. CONSISTINCIA

8 COHERENCIA

responde
9. METODOLOGIA :‘wum LR X
10. PERTINENCA | El Inventario es aplicablo )(
1. OPINION DE APLICACION:

Y T T a,ré Ca ) LW

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

LUGAR Y FECHA ONI FIRMA DEL EXPERTE INFORMANTE Lo, 30

el 3 { ) 90 5115
i 3

S

C




Juicio de experto 03: Doctor Ricardo ARBULU QUEVEDO

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

Apellido y Nombre del Informante g:r"gz 0 Institucion Nombre del 'AulOf del t
Instrumento nstrumento
Do Ahilii Guirde Reande | G 50c Joto di Galye | Blnilon Joymes
Titulo de la Investigacién: (s, o7 i/ 6 om 60, J drlragal Eafuoligee am”

M aeslramdsd

c

q [
uﬁ;ﬁ iﬁa\dﬁmﬁgfb

Zica dr La

I. ASPECTOS DE EVALUACION: %-uila doma  B024
DEF!CIEN?E] REGULAR BUENO | MUY EXCELENTE
BUENO
CRITERIOS
FOLAOGHES 00-20% 21-40% 41-60% 81-80% 81-100%
O 6118 [ 3 [3€ [51 i T 87 (88 [ 01
5| 1015020 (25 |3 |35 [0 50 |55 |60 |65 |70 [75 85 (%0 |95 100
Esta formuado con
y— lenguaje apropiado X
Esta exXpresaco [
2.00IETVD || L. aDopeckdecs X
Adecuado a la
identificacion del
3 ACTUALIDAD conocimiento de  las
variables de
nves! i6n
Exssto una
organizacion légica en
4 ORGANIZACION | ¢ instrumento X

5 SUFICIENCIA

las  variables  de

>

Adecuado para valorar

6 aspecios do las
INTENCIONALIDAD) varfables de X
Investigacién _
Basado en aspecios
7. CONSSTENCIA | todricos de X
conocimiento
Ex-hco"f‘.d'mmm
los icos
8.COHERENCA | o8 ey - )(
dimensiones
Lnuumumzom
8 METO0OLOGA | & Propdelo h X
10 PERTINENCIA | El inventario es aplicable )(
Il. OPINION DE APLICACIO

Wumuni'a Validle-

IV. PROMEDIO DE VALO

CEEETTT

SARRR e

RACION: 3%
LUGAR Y FECHA ONI FIRMA m%mmmn .',‘;mmﬁ
CHGE A B
oy [o8[2024 |HALL 9363 M Q42994 182

/
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Estimacion e interpretacion del coeficiente de validez de contenido V de Aiken

Variable 1: Gestién del Conocimiento

119

Variables Item | Categorias Juez Pf(-)r%tstljio \/ df_f/ii(en Validez por items ESCALAS \./rgfaﬁ\i};ern
112 3| Jueces :
P1 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P2 Claridad 5(5|5 5 1.00 Excelente
P3 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P4 Claridad 5(5|5 5 1.00 Excelente
P5 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P6 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P7 Claridad 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P8 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P9 Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P10 | Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P11 | Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P12 | Claridad 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P13 | Claridad 5|15|5 5 1.00 Excelente
P1 Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P2 Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P3 Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P4 Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P5 Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P6 Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
Gesti_c’)n_ del P7 Coherencia 5(5|5 5 1.00 Excelente 1.00
conocimiento P8 Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P9 Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P10 | Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P11 | Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P12 | Coherencia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P13 | Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P1 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P2 Relevancia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P3 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P4 Relevancia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P5 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P6 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P7 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P8 Coherencia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P9 Coherencia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P10 | Coherencia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P11 | Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P12 | Relevancia 5|15]|5 5 1.00 Excelente
P13 | Relevancia 5|/5|5 5 1.00 Excelente
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Para la validez de contenido V de Aiken de la variable Gestion del Conocimiento se ha
considerado la evaluacion de tres expertos quienes validaron el instrumento de
investigacion (Aiken, 1980). Se compatibilizaron las escalas del formato de juicio de
experto de la ESGE (2023) con las siguientes correspondencias: Pobre y leve (deficiente);
aceptable (regular); moderada (bueno); considerable (muy bueno); y, Casi perfecta
(Excelente), para interpretar el coeficiente de V de Aiken. Estas adaptaciones fueron
basadas en la fuerza de concordancia de Landis y Koch (1977), tomado de Bernal-Garcia
et al. (2018).

La tabla presenta un analisis de validez de contenido evaluando items asociados a las
variables "Gestion del conocimiento” en tres categorias: claridad, coherencia y relevancia.
Cada item fue evaluado por tres jueces, quienes otorgaron puntuacion de 5. El resultado

del célculo de V de Aiken es 1.00 para cada item, lo que indica "Excelente".



Proceso de validacion del instrumento
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Juicio de tres expertos de la variable 2: Liderazgo Estratégico

Juicio de experto 01: Doctora Liliana RODRIGUEZ SAAAVEDRA

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

Apeilido y Nombre de!l Informante|

donde

Cargo o Institucion

| Nombre del
instrumento

Reduguiz Saantdaa dhlioma

ESGC

1&@&@

Aulc del —’
Instrymento.

|~g|mu, om

Titulo de Ta Investigacion: " (1ol om dd !ov\eam.nmt&
v Nouramd(es, d% iﬁ o I f‘“
I. ASPECTOS DE EVALUACION: {
DEFICIENTE REGULAR BUEND MUY T EXCELENTE
BUENO |
CRITERIOS INDICADORES | ¢9.70m 2140% 41.60% B1-80% _sta0% |
G]_€ [1]i6 |21 128 [0 [35 348 |48 |51 J€5 &1 [e5 |77 [76 181128 |9 | ® |
<| o [ s fea |25 |30 |2 lea[4s |50 [ss [ea fss (o |35 Je0 fes [so [os | 100
o Es formulado con | | | | J§Z)
1. QARDAD lenguajo apropade | ‘ X _’
Esta exprosado ] ‘
an Capacidades
2. OBIETO | observatios 21 I X ‘
decuada a la ‘
dortificacién dol
|

arganizacon ogica on

4 ORGANZACION| ¢ Instrumento

|
hl

|

|

IACTUALCAD  fonocmienta  de  fas x
vanables de ‘
avestigacion |
Exslo una

Comprende

A asmos encmmaldb: ’ , —’
3 SUFICIENCIA ‘C:S a f‘::‘g;‘m od: ‘ X '
| | Investgacion I
Adecuado para valkorar ‘ |
3 aspectos  do  las ’ i x ‘
INTENCICNALDAD] variabies @0 l
inveslgacdn i {
Basada en  aspeclos l | X
7 CONSSTENCIA | 1ebricos de I l
conqurr.lanlo \
Existe coherencia entra ‘
8 COERDNCA | ioaadores y o8 X
dmensionas |
La ostrolegia responde
g METoDoLock | & Fiepeslo de 18 | ll L X
10 PERTAENCIA | Elinventario es apicatle [ l l l X
Il. OPINION DE APLICACION: ) :
TorsTrumeds \) o\de
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 9 9 /
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE :;I?EEFONO \
FSGE
23 Jos) w2y | 07/%%0 e A 961933400

LILIA

RODR\GUEI AAVEDRA
Educacion

Doctora en

3RCID: 0000 - 0001 - 9165 - 6408



Juicio de experto 02: Doctor Enver VEGA FIGUEROA

JUICIO DE EXPERTO DEL |

NSTRUMENTO DE EVALUACION

-——‘——”—-.—-———'——'—_r——'-
" [ Institucion del Autor del
Apeliido y Nombre del Informante g:;gg° nstituci :::x:emeo lnstrua:nento
Wiga Fs G | €S0 | doka o Gl |Glusban Soyn
Titulb de ladnvestigacion: Gadion o/ Gevecimune _.Mﬁaﬂ_ olaalt _Jmﬁ
Mogalnomdy cle i Y 64190“ 2 o’ ’
. ASPECTOS DE EVALUACION: Euuila Supte b iuwv' , o 202
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY EXCELENTE
BUENO
CRIERION INDICADORES | 99,08 2140% 4160% 61-80% 81-900% |
o & : ?r i 31 [ [4 BT 150 18T ] T 176 WWT'_—%

o

1
10 [15(20 (25|30 |35 40 (45 |50 |55 |60 (85 |70 |75

80 |85 |90 |95 100

Esta formuiado  con
1, CLARIDAD lenguaje aproplado

Esta expresado
en

2 OBJETIVO | Capacidades
observabies

4

Xl

Adecuado a la

jdentificacién del

3 ACTUALDAD  fonocimiento  do  las )(
[variables de
Jnvestigacion

Existe una
organizacdn kgica en
4, ORGANZACKON | @ instrumento

*

Comprende o5
aspectos encantidad Y
5 SUFICIENCIA | calidad con respecto a
las  variadles de

Investigacién
Adecuado para valorar
5, aspectos de  las
INTENCIONALIDAD] variabies de Mo
Investigacion
Basado en aspecios
7. CONSISTENCIA | tedricos do X
conocimiento
Existe coherencia entro
fos Indices [}
8 COHERENCA | jngcadores  y  las
dimensiones
La ostratepla
1, | responde al propdsio
9 METCDOLOGA dela igacion

10. PERTINENCIA | Elinventario es aplicable

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

77

LUGAR Y FECHA DNI

FIRMA DEL EXPERT) INFORMANTE

N"DE
TELEFONO

7%««/5; @'70{/; (123856

TR 619 /90

7

122



Juicio de experto 03: Doctor Ricardo ARBULU QUEVEDO

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

Apellido y Nombre del Informante|  ©8rgo © Institucion Nombre del Autor del
donde Instrumento Instrumento
Anhuli Gueaede Ricuds- CS56E Jito ds bdye | Binidlom Jayres
ulo de la Investigacion: Gusten du B ombdmucmls | drunazef Ealwligico en”

ded dx&tmbgia\ Caapelidica gr La

M
I. ASPECTOS DE EVALUACION: /Esuda Duptu Guurra, Joma D024
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY EXCELENTE
BUENO
SUEROS st 00-20% 21-40% 4160% 61-80% 81-100%
O] 6 [V[i8 |21 ]28 |31 41 |46 |51 [55 (61 (66 |11 |16 |81 a1
s| 10|15 25 |30 |35 |40 [45 [50 |55 |&0 |65 |70 |75 [0 |85 |0 | 95 100
1. CLARDAD E'n';u“:""““'““,mm“’" b4
Estd expresado |
2.0BJETVG | Gnservables X
::mﬁn . d: ><
3 ACTUALIDAD kconocimiento de las ’
variables de
investigacion
S;::mcm muﬁ
4, ORGANIZACION | € instrumento x
Comprende fos
especios encantided Y
5 SUFICIENCA | calidad con respecio a >(
I:a vm‘abm do
Mocu;oopcmvnlotm
[} aspecios do las
INTENCIONALIDAD)] varfabies de X
Investigaciéa
Basado en aspecics
7. CONSISTENCIA | todeicos do ><
conocimento
Existe coherencia entre
8. COHERENCIA zm”'.":'“‘y o . )(
dimensionas
Laas!rnhaghmponde
9. METOOOLOGHA | & Pioposiio de NG
10. PERTINENCIA | Elinventario es aplicable h ¢ )(
1l. OPINION DE APLICACION: 3
------------------- M Uubde.
IV. PROMEDIO DE VALORACION ‘Pr"o
\ ¢
N"DE
LUGAR Y FECHA ONI FIRMA DEL EXPERTY INFORMANTE Lt
C5GE D 8
o5 [08/2024 |43 (L9363 M 942994 182
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Estimacion e interpretacion del coeficiente de validez de contenido V de Aiken

Variable 2: Liderazgo estratégico

124

Variables | item Categorias Juez P((-)r%t:(ljio Vdf_fli‘:(en Valiggzcicl)_r‘ftsems Yl'gteaIA\illélerT]
2 jueces

P1 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P2 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P3 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P4 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P5 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P6 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P7 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P8 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P9 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P10 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P11 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P12 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P13 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P14 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P15 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P16 Claridad 5 5 1.00 Excelente

Lidera}zgo P17 Claridad 5 5 1.00 Excelente 1.00

estratégico
P18 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P19 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P20 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P21 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P22 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P23 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P24 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P25 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P26 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P27 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P28 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P29 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P30 Claridad 5 5 1.00 Excelente
P1 Coherencia 5 5 1.00 Excelente
P2 Coherencia 5 5 1.00 Excelente
P3 Coherencia 5 5 1.00 Excelente
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P4 Coherencia 1.00 Excelente
P5 Coherencia 1.00 Excelente
P6 Coherencia 1.00 Excelente
P7 Coherencia 1.00 Excelente
P8 Coherencia 1.00 Excelente
P9 Coherencia 1.00 Excelente
P10 Coherencia 1.00 Excelente
P11 Coherencia 1.00 Excelente
P12 Coherencia 1.00 Excelente
P13 Coherencia 1.00 Excelente
P14 Coherencia 1.00 Excelente
P15 Coherencia 1.00 Excelente
P16 Coherencia 1.00 Excelente
P17 Coherencia 1.00 Excelente
P18 Coherencia 1.00 Excelente
P19 Coherencia 1.00 Excelente
P20 Coherencia 1.00 Excelente
P21 Coherencia 1.00 Excelente
P22 Coherencia 1.00 Excelente
P23 Coherencia 1.00 Excelente
P24 Coherencia 1.00 Excelente
P25 Coherencia 1.00 Excelente
P26 Coherencia 1.00 Excelente
P27 Coherencia 1.00 Excelente
P28 Coherencia 1.00 Excelente
P29 Coherencia 1.00 Excelente
P30 Coherencia 1.00 Excelente
P1 Relevancia 1.00 Excelente
P2 Relevancia 1.00 Excelente
P3 Relevancia 1.00 Excelente
P4 Relevancia 1.00 Excelente
P5 Relevancia 1.00 Excelente
P6 Relevancia 1.00 Excelente
P7 Relevancia 1.00 Excelente
P8 Relevancia 1.00 Excelente
P9 Relevancia 1.00 Excelente
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P10 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P11 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P12 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P13 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P14 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P15 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P16 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P17 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P18 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P19 Relevancia 5(5|5 5 1.00 Excelente
P20 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P21 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P22 Relevancia 5|/5]|5 5 1.00 Excelente
P23 Relevancia 5|/5]|5 5 1.00 Excelente
P24 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P25 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P26 Relevancia 5|/5]|5 5 1.00 Excelente
P27 Relevancia 5|/5]|5 5 1.00 Excelente
P28 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P29 Relevancia 5|15|5 5 1.00 Excelente
P30 Relevancia 5|/5|5 5 1.00 Excelente

Para la validez de contenido V de Aiken de la variable Liderazgo Estratégico se ha
considerado la evaluaciébn de tres expertos quienes validaron el instrumento de
investigacion (Aiken, 1980). Se compatibilizaron las escalas del formato de juicio de
experto de la ESGE (2023) con las siguientes correspondencias: Pobre y leve (deficiente);
aceptable (regular); moderada (bueno); considerable (muy bueno); y, Casi perfecta
(Excelente), para interpretar el coeficiente de V de Aiken. Estas adaptaciones fueron
basadas en la fuerza de concordancia de Landis y Koch (1977), tomado de Bernal-Garcia
et al. (2018).

La tabla presenta un andlisis de validez de contenido evaluando items asociados a las
variables "Liderazgo Estratégico" en tres categorias: claridad, coherencia y relevancia.
Cada item fue evaluado por tres jueces, quienes otorgaron puntuacion de 5. El resultado

del célculo de V de Aiken es 1.00 para cada item, lo que indica "Excelente".
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ANEXO 4

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



Proceso de confiabilidad

Prueba piloto Kuder Richardson 20 (KR20) - Variable: Gestion del Conocimiento
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0.870 ]

Gc1 Gc2 | ez [ Geca [ ces | Gece | ce7 | ces | Geo [Gecio[Gecir[Gecaz|[cecas
EY 1 1 EY o 1 1 EY 1 1 EY 1 1 il a2
2 EY 1 EY EY 1 1 EY EY kY EY EY EY il as
3 1 1 a a 1 1 EY 1 1 a 1 1 af as
a 1 1 1 o o 1 1 o o o o 1 of &
s Y EY 1 EY 1 EY EY Y 1 EY EY Y il as
6 Y o o EY o o o Y EY o o Y of s Donde
Z ° 1 1 ° 1 © © 1 1 1 1 1 1 2 K = Namero de items del instrumento
8 o kY EY o o 1 1 kY 1 a 1 1 Bl TS =
S Py o 1 o Py o o 2 o o 2 1 o 2 p= Porcentaje de personas que responde correctamente cada item
10 o o (=] o o o ES 1 o (=] 1 1 1 3 qg= Porcentaje de personas que responde incorrectamente cada item
11 EY o EY o o ) o EY EY o o EY EY s X
1> o 1 1 o o o o 1 o o 1 o o Py o2 = Varianza total del instrumento
13 kY 1 1 EY E kY a 1 kY 1 1 E af as
1a o 1 a o o a EY kY a a EY 1 a[ 1o
s o EY o o o EY EY o o o o kY of a
16 1 1 EY o o 1 EY 1 1 EY 1 1 a[aa K Z yzie4
17 EY EY EY EY EY EY EY EY EY 1 EY EY 1 as 7 = 1 —
1s 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 as Ar20 ke — 1 o2
1o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[as *
20 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 a2
21 EY 1 o o 1 1 1 1 EY Y Y 1 a1z
22 1 o 1 Y Y Y EY 1 Y EY 1 Y il a2 KR-20 Interpretacién
23 o EY o o o EY o EY EY o o Y o[ s 0,9 -1 EXCELENTE
24 o o o EY EY EY EY EY EY a EY EY a[ 10 o.8 - 0,9 BUENA
25 ES o a 1 EX 1 a EY 1 1 ES 1 il a2 0,7 -0,8 ACEPTABLE
26 EY 1 a o o o a EY 1 o o 1 ol 7 0,6 - 0,7 DEBIL
27 1 1 1 ES kY kY 1 kY 1 1 kY kY il as 0,5 - 0,6 POBRE
28 1 o a ES 2 1 EY 1 1 1 ES kY il a1z <o,5 INACEPTABLE
29 1 o o o 1 o EY a 1 o o 1 of e
30 Y EY EY Y 1 EY EY Y EY EY Y EY 1 as
31 EY ) EY EY EY EY EY Y EY EY EY EY 1 a2
32 EY EY EY ES EY EY a Y EY EY EY EY 1 as
33 o o o EY E 1 EY EY 1 EY 1 E 110 I
34 EY 2 a EY 2 a EY 2 1 1 EY 2 1[as [ ]
35 1 1 1 o 1 ES ES 1 1 S ES 1 il a2 A—1
Totales 24 24 27 19 23 27 29 33 30 25 28 34 27 >
3 0.69 0.69 | 0.77 | 0.54 | 0.66 | 0.77 | 0.83 | 0.94 | 0.86 | 0.71 | 0.80 | 0.97 | 0.77
a 0.31 0.31 | 0.23 [ 0.a6 | 0.3a | 0.23 | 0.127 | 0.06 | 0.1a [ 0.29 | 0.20 | 0.03 | 0.23 > [kr-zo |
p*a 0.22 022 [0.18 | 0.25 | 0.23 | 0.18 | 0.14 | 0.05 | 0.12 | 0.20 | 0.16 | 0.03 | 0.18 S pa Y
=(p*a) 24 [l =9 >[osc ]
> o)
o 10.88
K 13

El analisis de fiabilidad KR-20 es un estadistico que permite establecer la validez y confiabilidad del instrumento, los cuales se utilizan para

variables nominales dicotomicas (Sanchez, 2020). El analisis de la tabla muestra el célculo del coeficiente KR-20 para evaluar la confiabilidad

de un conjunto de preguntas sobre la variable Gestion del Conocimiento. Se realizo los calculos del KR-20 y muestra como resultado el indice

de confiabilidad con un valor de 0.870 clasificado como "Buena". El instrumento demuestra ser confiable para evaluar la variable Gestion del

Conocimiento en la unidad de andlisis.



Proceso de confiabilidad

Prueba piloto Kuder Richardson 20 (KR20) Variable: Liderazgo estratégico

L1 L2 3 [a| s [e|] L7 |ts] o |tioftan|ta2| tas|taa] tas| a6 taz | tas| tao| 20| 21 | 22| 23| 24| L25 | L26 | L27 | L28 | L29 | L30

1 1 1 1 1 1 o o 1 1 1 o 1 1 o 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 o 1 1{23 Bonde:

2 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 128 K = Namero de items del instrumento

3 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1[ 28 B

2 o 1 o 1 ° ° o o o 1 1 o o 1 ° 1 o 1 o 1 ° 1 1 1 o ° 1 1 1 s | p= Porcentaje de personas que responde correctamente cada item
5 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 o 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 a[ 25 = Porcentaje de personas que responde incorrectamente cada item
6 1 1 o ) o o 1 1 o o 1 o 1 o o 1 1 o 1 o 1 1 o o 1 o o o 1 114 e

7 1 1 1 o o 1 1 1 o 1 o o 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 122 0% = Varianza total del instrumento

s 1 1 o o o 1 1 1 o 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 o 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1[ 23

° o 1 1 o o 1 o o o o o 1 1 o o 1 o 1 1 1 o 1 o o 1 o o 1 o 113

10 1 1 o ) o o o 1 o 1 1 o 1 1 1 o o 1 1 o o o 1 1 o o o o 1 114 N
11 1 1 o o 1 o 1 o o o 1 o o 1 o o o 1 o 1 1 1 o o 1 o 1 1 o 1[1a k rq
12 1 o 1 ) o o 1 1 ) o 1 o 1 o o o o 1 1 1 o o 1 1 o o o 1 1 of 13 P = -
13 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 28 e k -1/ o)
14 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 o 1 o o o o 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 122

15 1 1 o o o 1 o o 1 o o o o 1 1 1 1 o o 1 1 o 1 1 1 o o o 1 of1a

16 1 1 o ) o 1 1 1 o 1 1 o 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 122

17 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 28

18 1 1 o 1 1 1 1 1 o o o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 25

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 29

20 o o o o o 1 1 1 1 1 1 o 1 ) o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1[ 20

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 [ 1 1 1 1[ 28

22 1 1 o 1 1 1 1 1 o 1 1 o 1 o o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 124

23 o 1 [ o [ 1 1 1 o [ o o 1 1 1 o o [ o 1 o 1 1 1 1 o o o 1 1[1a KR-20 Interpr

24 o 1 1 1 1 1 o o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1[ 25 0,9-1 EXCELENTE

25 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1[ 26 0,8-0,9 BUENA

26 o o o o o o 1 1 o 1 1 o 1 o o 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 o o o 1 o[ 15 0,7-0,8 ACEPTABLE

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 30 0,6-0,7 DEBIL

28 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 29 0,5-0,6 POBRE

29 1 1 o o o o 1 1 o o o 1 1 o o o o o 1 o 1 1 1 1 o o 1 1 o 114 <0,5 INACEPTABLE

30 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 o 1 1 1 1[ 26

31 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 28

32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 28

33 o o o 1 1 1 o 1 1 1 o o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[2a

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1[ 29

35 1 1 1 1 1 1 1 1 o 1 1 o 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1[ 28 A

Totales 28 | 30 | 21 [ 20 | 17 | 2a | 28 | 30 | 18 | 27 | 25 | 12 | 32 | 25 | 22 | 24 | 25 | 31 | 31 | 30 | 30 | 20 | 32 [ 32 | 31 | 15 | 28 | 29 | 32 | 32 v

b 0.80 | 0.86 | 0.60 | 0.57 | 0.49 | 0.69 | 0.80 | 0.86 | 0.51 | 0.77 | 0.71 | 0.34 | 0.91 | 0.71 | 0.63 | 0.69 | 0.71 | 0.89 | 0.89 | 0.86 | 0.86 | 0.83 | 0.91 | 0.91 | 0.89 | 0.43 | 0.80 | 0.83 | 0.91 | 0.91

a 0.20 | 0.14 | 0.40 | 0.43 | 0.51 [ 0.31 | 0.20 | 0.14 [ 0.49 | 0.23 | 0.29 | 0.66 | 0.09 | 0.29 | 0.37 | 0.31 | 0.29 | 0.11 | 0.11 [ 0.14 | 0.14 | 0.17 | 0.09 | 0.09 | 0.11 | 0.57 | 0.20 | 0.17 | 0.09 | 0.09
p*a 0.16 | 012 | 0.24 [0.24| 025|022 | 016|012 | 025]|018]020]023]008]0.20]0.23]0.22]0.20]0.10]0.10]0.12 | 0.12 | 0.14 | 0.08 | 0.08 | 0.10 | 0.24 | 0.16 | 0.14 | 0.08 | 0.08

3(p*a) | as6
o 35.55
K 30

[kr-20 | ose3 |

129

El andlisis de fiabilidad KR-20 es un estadistico que permite establecer la validez y confiabilidad del instrumento, los cuales se utilizan para

variables nominales dicotomicas (Sanchez, 2020). El analisis de la tabla muestra el calculo del coeficiente KR-20 para evaluar la confiabilidad

de un conjunto de preguntas sobre la variable Liderazgo Estratégico. Se realizo los calculos del KR-20 y muestra como resultado el indice de

confiabilidad con un valor de 0.893 clasificado como "Buena”. El instrumento demuestra ser confiable para evaluar la variable Liderazgo

Estratégico en la unidad de andlisis.
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RECOLECCION DE DATOS
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Autorizacion para la recoleccion de datos

Lima, 18 de Julio del 2024

Memorandum N° 023 /ESGE

Sefior Coronel de Infanteria
José ANGULO ARGUEDAS
Sub director de la Escuela Superior de Guerra del Ejército

Asunto :  Autorizacion para brindar facilidades al personal que se indica.

Ref. . a) Reglamento General de Investigacion de la ESGE-EPG.

c) Reglamento para la obtencion del grado académico de Maestro en Ciencias
Militares.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacer de su conocimiento que en
atencién a los documentos de la referencia, esta direccion autoriza brindar las facilidades
para el levantamiento de datos e informacion al CRL INF LAYNES CAMPOBLANCO
Christian Gabriel, estudiante del XV Programa de Alto Mando (PAME), con la finalidad de
realizar el trabajo de campo de la investigacion correspondiente a la Tesis denominada:
“GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LIDERAZGO ESTRATEGICO EN MAESTRANDOS
DE ESTRATEGIA Y GEOPOLITICA DE LA ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA, LIMA —
2024”.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mis sentimientos
de consideracion y deferente estima personal.

Dios Guarde a Ud.

O- 224724171 A+
JUAN KENNETH/VALVERDE VIRHUEZ

Gen Brigada
Director de la Escyela Superior de Guera del
Ejércifo Escugla de Post - Grado
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Declaracién de Compromiso Etico

El presente trabajo de investigacion titulado: Gestion del Conocimiento y
Liderazgo Estratégico en maestrandos de Estrategia y Geopolitica de la Escuela

Superior de Guerra, Lima — 2024.

Se ha realizado en estricto apego a la metodologia de la investigacién y a las
normas éticas para investigacion en Ciencias Militares promulgadas por el Departamento
de Gestidn de la Investigacion de la Escuela Superior de Guerra del Ejército-Escuela de
Postgrado.

En vista de lo anterior:

Yo Bach. Christian Gabriel LAYNES CAMPOBLANCO, egresado de la | Maestria
en Estrategia y Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra del Ejército-Escuela de
Postgrado (ESGE-EPG), declaro bajo juramento que he desarrollado esta investigacion
siguiendo las instrucciones brindadas por el Departamento de Gestion de la
Investigacion, desde la elaboracion del marco referencial y recoleccion de la informacion,

hasta el andlisis de datos y elaboracién del informe final.

En tal sentido la informacién contenida en el presente documento es producto de
mi trabajo personal, apegandome a la legislacion sobre propiedad intelectual, sin haber
incurrido en falsificacion de la informacién o cualquier tipo de fraude, por lo cual me
someto al marco legal y normativo vigente relacionado a dicha responsabilidad, asi como

a las normas disciplinarias establecidas en la ESGE-EPG.

|
\

f—ﬂ

Christian G?()riel LAYNES CAMPOBLANCO
43469891
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HOJA DE DATOS PERSONALES

GRADO : CRLINF

NOMNRES : CHRISTIAN GABRIEL

APELLIDOS : LAYNES CAMPOBLANCO

EMAIL . claynesc@esge.edu.pe

DIRECCION  : Jr. José Olaya N° 211 Villa militar Oeste - Chorrillos

CELULAR : 973 921 002

|

f—ﬂ
Christian G?ﬁriel EKYNES CAMPOBLANCO
43469891
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APORTE DE LA INVESTIGACION
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7.1 Titulo del aporte de investigacion

Adaptacién de modelo de medicion de liderazgo estratégico en el campo militar.

7.2 Objetivos del aporte de investigacion

- Medir las competencias de liderazgo estratégico en el campo militar.

7.3 Justificacion del aporte de investigacion

El contexto geopolitico actual, exige la formacién de lideres estratégicos capaces de
gestionar conocimiento critico, tomar decisiones acertadas bajo presién y coordinar
acciones en escenarios multidimensionales. En este sentido, la Escuela Superior de Guerra
desempefa un papel central al preparar a maestrandos que, en el futuro, seran
responsables de disefiar, implementar y evaluar estrategias fundamentales para garantizar

la seguridad y proteger los intereses nacionales.

Este aporte resulta especialmente relevante porque aborda una necesidad critica en la
formacion militar: la adquisicion de competencias clave como la gestion del conocimiento
y el liderazgo estratégico. Estas habilidades no solo mejoran la eficacia operativa de los
lideres, sino que también fortalecen su capacidad de adaptacion frente a las demandas de

un entorno estratégico tanto nacional como internacional.

Por otra parte, la investigacion promueve la profesionalizacion y modernizacion de la
formacion estratégica al incorporar herramientas innovadoras para la gestion del
conocimiento, junto con enfoques éticos en el liderazgo estratégico. De este modo, se
contribuye al desarrollo de lideres militares integrales, preparados no solo para enfrentar
desafios operativos, sino también para influir en la formulacién de politicas estratégicas de

alto nivel.

Finalmente, el modelo propuesto ofrece un enfoque practico y adaptable, basado
en experiencias reales y lecciones aprendidas. Esto asegura su aplicabilidad en distintos
escenarios operativos y estratégicos, alineandose con las necesidades especificas del pais

y los estandares internacionales.
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CD CONTENIENDO LA TESIS
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ANEXO 10

REPORTE DE SIMILITUD DE
TURNITIN
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INFORME FINAL DE INVESTIGACION_MODIFICADO_Bach
LAYNES CAMPOBLANCO Christian Gabriel (1).pdf

#  Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trnceid-s12350:4192194481

Fecha de entrega

2 ene 2025, 438 p.m. GMT-5

Fecha de descarga

3 ene 2025, 10046 a.m. GMT-5

Nombre de archivo

141 Paginas

30.595 Palabras

161,682 Caracteres

INFORME FINAL DE INVESTIGACION_MODIFICADD_Bach LAYNES CAMPOBLANCO Christian Gabri_.._pdf

Tamafo de archivo

ZEMB

Pagina 1 of 153 - Portada

) turnitin

ﬂ turnitin  Pagina2 of 153 - Descripcién general de integridad

18% Similitud general

Identificador de la entrega trrooid—12350:419275441

Identificador de |2 entrega trrooid =1 2350:419271 5441

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

¢ Bibliografia

Texto citado

»  Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)
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14% @B Fuentes de Internet
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Las letras son intercambiadas por caracteres similares de otro alfabeto.

Los algoritmies de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitinian distinguido da una entraga normal. Si
advertimos algo extrano, lo marcamos comae una alerta para que pueda revisardo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embarga,
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