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Resumen

El objetivo general del estudio es analizar la relacion entre el liderazgo estratégico y el
desempefio gerencial en el contexto del Ejército del Pert, tomando como referencia los
alumnos del Programa de Alto Mando del 2023. Se plantea demostrar como el liderazgo
estratégico, caracterizado por habilidades de visién sistémica, orientacion al futuro y
capacidad de adaptacion, impacta en la planificacion, organizacién, direccion y control
gerencial.

El disefio de investigacion es no experimental y correlacional, con un enfoque cuantitativo.
Esto permite observar y analizar la relacién entre las variables sin manipularlas, evaluando
su interaccidn en un contexto especifico. La poblacién estudiada estd compuesta por oficiales
superiores del Ejército del Peru participantes en el programa académico, seleccionandose
una muestra representativa basada en criterios especificos de experiencia y desempefio.

El instrumento utilizado para recolectar los datos fue un cuestionario estructurado, basado en
escalas de medicion validadas internacionalmente para liderazgo estratégico y desempefio
gerencial. Este cuestionario permitié obtener informacion cuantitativa sobre percepciones y
practicas asociadas a las variables en estudio.

La conclusion general indica que existe una correlacion positiva significativa entre liderazgo
estratégico y desempefio gerencial. Los lideres que exhiben un enfoque estratégico logran
un impacto mas efectivo en la gestion de recursos humanos y materiales, asi como en la
resolucion de conflictos y la generacion de un clima organizacional favorable. Este hallazgo
subraya la importancia de la formacion y capacitacién continua en liderazgo estratégico dentro
del Ejército del Perl, recomendandose la implementacion de programas educativos que

refuercen estas competencias en todos los niveles jerarquicos.

Palabra clave: Liderazgo estratégico, Desempefio gerencial.



Xiii

Abstract

The primary objective of this study is to analyze the relationship between strategic leadership
and managerial performance within the context of the Peruvian Army, focusing on participants
of the 2023 Senior Command Program. The research aims to demonstrate how strategic
leadership—characterized by systemic vision, future orientation, and adaptability—impacts

the managerial functions of planning, organizing, directing, and controlling.

The study employs a non-experimental, correlational research design with a quantitative
approach, allowing for the observation and analysis of variable interactions without
manipulation in a specific context. The population under study consists of senior officers of
the Peruvian Army participating in the academic program, with a representative sample

selected based on specific criteria related to experience and performance.

Data were collected through a structured questionnaire based on internationally validated
scales for measuring strategic leadership and managerial performance. This instrument
facilitated the collection of quantitative information regarding perceptions and practices

associated with the studied variables.

The findings reveal a significant positive correlation between strategic leadership and
managerial performance. Leaders with a strategic approach achieve greater effectiveness in
human and material resource management, conflict resolution, and fostering a favorable
organizational climate. These results highlight the critical importance of continuous training
and education in strategic leadership within the Peruvian Army. Consequently, the study
recommends implementing educational programs to strengthen these competencies at all

hierarchical levels.

Keywords: Strategic Leadership, Managerial Performance.
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Introduccion

El liderazgo estratégico se ha convertido en un tema crucial en el ambito
organizacional, especialmente en instituciones como las Fuerzas Armadas, donde las
decisiones tienen implicaciones significativas en la seguridad y el desarrollo nacional.
Diversos estudios resaltan que el liderazgo estratégico, caracterizado por habilidades
como la vision sistémica, la capacidad de adaptarse a entornos cambiantes y la
orientacion hacia el futuro, desempefia un rol clave en la eficacia organizacional. Por
otro lado, el desempefio gerencial, qgue comprende procesos como la planificacion,
organizacion, direccion y control, resulta fundamental para garantizar la eficiencia y
efectividad en la gestion de recursos humanos y materiales. En el contexto del Ejército
del Peru, estas variables son esenciales para alcanzar los objetivos estratégicos y

operativos de la institucion.

A pesar de su importancia, existe una falta de estudios que analicen de manera
integral la relacion entre liderazgo estratégico y desempefio gerencial en el ambito
militar peruano. Esto plantea interrogantes clave: ¢cdmo se correlacionan estas
variables en el contexto del Programa de Alto Mando del Ejército del Peru? ¢Qué
elementos del liderazgo estratégico impactan directamente en el desempefio
gerencial? Estas preguntas son relevantes, dado el papel esencial que desempefian
los oficiales superiores en la planificacion y ejecucion de estrategias para la defensa
y desarrollo del pais. Este estudio es necesario para llenar este vacio de conocimiento
y proporcionar informacion util para el disefio de programas de formacion que mejoren

el liderazgo y la gestion dentro de la institucion.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la correlacion entre liderazgo
estratégico y desempefio gerencial en los alumnos del Programa de Alto Mando 2023
del Ejército del Peru. Mediante un disefio no experimental y un enfoque cuantitativo,
se busca identificar como estas variables interacttan y su impacto en el logro de los
objetivos institucionales, destacando la importancia de fortalecer la formacién en
liderazgo estratégico como un componente clave para optimizar el desempefio

gerencial.
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Capitulo I: El problema de la investigacién

1.1 Planteamiento del problema

Desde la aparicion del hombre sobre la tierra, siempre ha luchado por su
sobrevivencia, tratando de buscar un lugar que le permita desarrollarse de manera integra,
esto quiere decir dentro de un ambiente que le permita la seguridad fisica para cubrir sus
necesidades bésicas, para lo cual siempre ha sido indispensable la presencia de lideres
capaces de contagia ilusién que puedan articular todas las ideas de una comunidad o grupo
social para guiar de manera acertada y oportuna a su pueblo en un ambiente armonico con
el proposito de encontrar el bien comun para todos.

Cristancho (2014), sefialé que el liderazgo estratégico es esencial y debe ser
considerado el proceso competitivo clave dentro de una organizacion. Esto se debe a que
promueve la busqueda de una visibn comun y fusiona la habilidad de anticipar con la
flexibilidad organizacional, permitiendo una respuesta eficaz a los cambios que impactan
tanto al mundo como a la propia organizacion... El liderazgo estratégico se ejerce
combinando de manera ideal la creatividad, la inteligencia emocional, la empatia, el caracter
y todas las siete mega habilidades mencionadas por Nanus (p. 31).

Hoy en dia, el liderazgo estratégico tiene bastante relevancia ya que el lider es el que
de una u otra manera marca el rumbo de la organizacion y por lo tanto debe de estar
capacitado para tomar las decisiones mas acertadas. Para lograr un liderazgo estratégico
sélido, es crucial desarrollar tres habilidades. La primera es la habilidad sistémica: las
organizaciones funcionan como sistemas interconectados e interdependientes, por lo que las
decisiones que un lider toma en un area afectan inevitablemente a otras. La segunda es la
orientacion hacia el futuro: un lider estratégico trabaja con una vision a largo plazo,
combinando objetivos a corto plazo con enfoques que miran hacia el futuro. Orientados a
cambiar: un lider estratégico es frecuentemente un factor de cambio en las organizaciones
(Beatty & Hughes, 2005).

Hellriegel (2002), define al Gerente, como: “una persona que planea organiza, dirige
y controla la asignacion de recursos humanos, financieros y de informacién para lograr los
objetivos de la organizaciéon”. El desempefio gerencial se refiere a la evaluacién de cuan
eficiente y eficaz es un gerente en la consecucion de objetivos adecuados. Ademas, se puede
afirmar que el éxito y buen funcionamiento de una organizacion estan directamente
relacionados con el desempefio de sus gerentes. Incluso si una organizacion no dispone de
todos los recursos deseados, puede alcanzar sus metas si cuenta con gerentes competentes
y con un buen desempefio. Stoner (1996).

Los gerentes, son las personas encargadas ejecutar la administracion dentro de una

organizacion. Al respecto, Robbins (2000) expone, que un Gerente: “es un miembro de una
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organizacion que integra y coordina el trabajo de otros”. Del mismo modo, Chiavenato (2002)
hace referencia a los gerentes como: “responsables del desempefio de una o mas personas
dentro de la organizacion. El administrador logra resultados mediante la organizacion y el
trabajo de las personas que la conforman. Por lo tanto, se encarga de planificar, organizar,
dirigir al personal, gestionar y controlar recursos materiales, financieros, tecnoldgicos e
informaticos con el fin de alcanzar objetivos especificos.

El liderazgo es un componente crucial de la administracion. Ser un administrador
eficaz depende en gran medida de la habilidad para liderar de manera efectiva; ademas, el
desempefio adecuado de los otros elementos fundamentales de la administracién influye
significativamente en la probabilidad de que un administrador sea un lider exitoso. Los
administradores deben desempefiar todas las funciones inherentes a su rol para coordinar
los recursos humanos y materiales en la consecucién de los objetivos. La clave para lograrlo
es la existencia de funciones claras y de cierto grado de discrecionalidad o autoridad en apoyo
a las acciones de los administradores (Cristancho, 2019).

Camacaro et al., (1998) en su tesis “El liderazgo y la capacidad gerencial en la
mediana industria del estado Lara” refiere que el nuevo liderazgo requiere desarrollar
conocimientos que permitan su practica diaria, enfocandose en todos los aspectos que
contribuyan a optimizar los recursos disponibles. De estos recursos, los mas importantes son
siempre los recursos humanos. La investigacién se estructurd en cinco capitulos donde por
ultimo se desarrollaron las conclusiones y recomendaciones pertinentes a la investigacion.

A lo largo de la historia, han existido lideres estratégicos con diferentes formas de
administrar que ha jugado un rol fundamental como guias de sus pueblos, que en algunos
casos lo llevaron al éxito de toda una sociedad y en algunos otros casos también llevaron al
fracaso, por lo que la formacion profesional de los gerentes es extremadamente amplia y
variada: necesita conocer disciplinas heterogéneas, pues debe estar identificado con los
objetivos que la institucién pretende alcanzar a través de la accion conjunta de todos sus
integrantes, la gerencia es la administracion de una organizacion el cual tiene dentro de sus
multiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos
a través del proceso de planeamiento, organizacion, direccion y control Sisk (1979).

El liderazgo estratégico, asi como el desempefio gerencial son temas de gran
relevancia hoy en dia ya que vivimos en un mundo globalizado donde las fronteras son lineas
imaginarias donde prevalecen los intereses econdmicos y por lo tanto se requieren de
profesionales bien capacitados que puedan dirigir a las instituciones y organizaciones de
manera acertada. Es en ese sentido, que el Ejército a través de la Escuela Superior de Guerra
— Escuela de Postgrado, viene desarrollando el Programa Académico de Alto Mando dirigido

a los oficiales del grado de coronel, con el propésito de formar lideres con un pensamiento
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estratégico que le permita visualizar a la institucién con un enfoque holistico que permita
alcanzar los objetivos trazados mediante una administracion eficiente y eficaz.

Con el presente estudio se quiere comprobar si el Liderazgo Estratégico se relaciona
con el Desempefio Gerencial de los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejercito 2023,
gue en la actualidad se vienen desempenandose en diversas dependencias del Ejército

donde han sido designados por el comando institucional.

1.2 Justificacion de la investigacion

1.2.1 Justificacion tedrica

Esta investigacién tiene un valor notable, en vista que se trabajé aplicando el método
cientifico para determinar la relacion entre Liderazgo estratégico y Desempefio gerencial lo
gue permitié probar hipétesis y arribar a conclusiones y hacer recomendaciones moderadas
por factores contingentes como la estructura organizativa, la cultura corporativa y la
complejidad del entorno. Fiedler (1967) afirma que, de acuerdo a estos estilos de liderazgo,
el lider sera eficaz cuando lidere en situaciones que favorezcan o estén en armonia con su
estilo de direccion especifico. Para este estudio se tuvo en cuenta la teoria de la contingencia,
ya que nos dice que organizacion es Unica y por consiguiente es necesario tener diferentes
enfoques para la gerencia administrativa, ya que no existe una solucion perfecta y por lo tanto
la solucion a los problemas gerenciales se deben dar teniendo en cuenta las caracteristicas

de cada organizacién (Washington, 2013).

1.2.2 Justificacion practica

Los resultados que se arribe con el presente estudio serviran para hacer
recomendaciones al comando del Ejército con el propdsito de ser un efecto multiplicador a
todos los oficiales que ocupen puestos de responsabilidad administrativa, contribuyendo para
ejercer una gestion eficiente. siendo consecuentes con ello el liderazgo estratégico es una
habilidad que puede aprenderse y mejorarse con la practica tanto en la vida diaria, asi como

en capacitaciones con programas académicos.

1.2.3 Justificacion metodolégica
El presente estudio utilizo diversos instrumentos de investigacion validos y confiables
en todo el ambito del Ejército del Perd, aplicando el procedimiento correlacional descriptivo

del método cientifico.
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1.2.4 Justificacion social

Con el presente estudio se pretende mejorar la calidad de gestion en la organizacion
en beneficio de nuestros clientes que son la poblacién en general. La administracion de una
organizacion tiene multiples funciones como el de representar a la sociedad frente a terceros
y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organizacion, direccion

y control a fin de lograr objetivos establecidos. (Sisk y Sverdlik,1979).

1.2.5 Justificacion institucional

Esta investigacién es importante porque va a permitir al Ejército del Pert contar con
personal capacitando que les permita realizar una buena gestibn tanto en la parte
administrativa como en el parte operativo, o que se va a reflejar en eficiente desempefio
gerencial de los lideres. Hoy en dia, el liderazgo estratégico tiene bastante relevancia ya que
el lider es el que de una u otra manera marca el rumbo de la organizacion y por lo tanto debe
de estar capacitado para tomar las decisiones mas acertadas. (Beatty & Hughes, 2005) para
obtener un sodlido liderazgo estratégico es fundamental obtener tres habilidades: una
Sistémica, ya que las decisiones de los lideres tienen impacto en otras organizaciones; otra
de Futuro centrado, con agendas de largo alcance, integrando metas de corto y largo plazo;
y, por ultimo, Orientados a cambiar, ya que las organizaciones son frecuentemente factores

de cambio.

1.3 Delimitacion de la investigacion

La investigacion se desarroll6 en la Escuela Superior de Guerra del Ejército, distrito
de Chorrillos, departamento de Lima, para tal efecto serd en el afio 2024, teniendo como
poblacion y muestra de estudio a los 26 oficiales superiores que realizaron el Programa de
Alto Mando del Ejército el afio 2023.

1.4 Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones que se ha tenido es de no contar con estudios similares
anteriores, por lo que se tuvo que trabajar con investigaciones de mas de cinco afios de
antigtiedad como es el caso de Alvarado, N. (2016) cuyo estudio fue interesante por las
conclusiones a la que arribo.

Las otras limitaciones que existieron para llevar a cabo el presente estudio, no
influenciaron con el desarrollo del mismo. La poblacién de estudio se encuentra laborando en
diferentes dependencias del Ejército y se tuvo que tomar contacto con ellos en los horarios
disponibles evitando interrumpir su carga laboral, por otro lado, respecto a los recursos
financieros, estos fueron asumidos por los investigadores, y, las limitaciones para acceder a

estudios similares realizados con anterioridad se tuvieron que hacer por variables.
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15 Formulacion del problema

1.5.1 Problema general
¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo estratégico y el Desempefio gerencial de los

alumnos del Programa del Alto Mando del Ejército 20237

1.5.2 Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la Orientacion estratégica y el Desempefio gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 20237

¢, Qué relacion existe entre la Traduccion estratégica y el Desempefio gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 20237

¢ Qué relacion existe entre la Alineacion estratégica y el Desempefio gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023?

¢, Qué relacién existe entre la Intervencion estratégica y el Desempefio gerencial de los

Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 20237

1.6 Objetivos de la investigacion

1.6.1 EI Objetivo general
Identificar la relacién entre el Liderazgo estratégico y el Desempefio gerencial de los

alumnos del Programa del Alto Mando del Ejército 2023.

1.6.2 Objetivos especificos.

Determinar la relacion que existe entre la Orientacion estratégica y el Desempefio
gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

Determinar la relaciébn que existe entre la Traduccion estratégica y el Desempefio
gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

Determinar la relacion que existe entre la Alineacion estratégica y el Desempefio
gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

Determinar la relaciébn que existe entre la Intervenciéon estratégica y el Desempefio

gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.
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Capitulo Il: Marco teérico

2.1 Antecedentes de la investigacién

2.1.1 Antecedentes nacionales

Bautista, P. (2024). En su es estudio de investigacion titulado: Liderazgo estratégico
y cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Ayacucho, 2023, se planteé como
objetivo el de determinar la relacion que existe entre liderazgo estratégico y cultura
organizacional en la Diresa Ayacucho, con el propésito de promover el fortalecimiento de la
entidad a través de la vision, misidn y orientacion, hacia la sostenibilidad de la organizacion;
este estudio se centré en el paradigma positivista de tipo no experimental con un disefio
correlacional, contando para ello con una muestra de 87 trabajadores, empleando como
instrumento el cuestionarios para cada una de las variables; previa prueba de normalidad, los
datos fueron procesados con el estadistico no paramétrico de Rho de Spearman, llegando a
los resultados con una estimacién de Spearman de 0,884, que demuestra de manera
concluyente que existe una relacién altamente significativa entre el liderazgo estratégico y la
cultura organizacional en la Diresa Ayacucho,. Concluyendo que si se tiene liderazgo
estratégico efectivo permitira un impacto directo y positivo sobre la cultura organizacional, por
lo que se tiene que mejorar el liderazgo estratégico al interior de organizacion para que de
esta manera exista una mayor integracion entre sus miembros, lo cual se vera reflejado de
manera general en la calidad de la prestacion de servicios de salud en la regién de Ayacucho.

Huaman, J. (2024), en su tesis titulada Liderazgo estratégico y su incidencia en el
manejo de conflictos, municipalidad distrital de Pampas de Hospital, Tumbes, 2023, para
obtener el grado de magister, realizo una investigacion de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, planteandose como objetivo general, determinar la incidencia del liderazgo
estratégico en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Pampas de Hospital,
Tumbes, 2023, concluyendo que la variable liderazgo estratégico se ubicada en el nivel alto
con el 48.6% del total de respuestas de los colaboradores y tuvo una incidencia del 67,6%
con respecto a la variable manejo de conflictos. Cifras que se corroboran con una significancia
al 1% y un Rho de Spearman de 0.684, estableciéndose una correlacion y/o asociacion
positiva considerable entre la variable liderazgo estratégico y manejo de conflictos.
Concluyendo que los directivos abordan los problemas de manera proactiva y buscan
soluciones antes de que los conflictos escalen e impacten negativamente a la institucion.

Diaz, A. (2022) en su tesis Liderazgo estratégico y gestion de los aprendizajes, para
optar el grado de Magister, realizé una investigacion de tipo basica con enfoque cuantitativa,
tuvo como objetivo general el de Determinar la relacion liderazgo estratégico y gestion de los

aprendizajes en una |.E. de Cutervo, y luego de trabajar los datos en el SPSS V.26 y con el
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estadistico no paramétrico de Rho de Spearman, llego a la conclusién, que existe correlacion
entre las dimensiones del liderazgo estratégico con la gestion del aprendizaje, debido a la
significancia bilateral de 0, por otro lado, los coeficientes encontrados superan el 0.700,
siendo correlaciones positivas fuertes, como lo es las metas y expectativas con Rho=0.828;
uso estratégico de recursos con Rho=0.732; planeamiento y evaluacion con Rho=0.880 vy,
por ultimo, aprendizaje y desarrollo con Rho= 775. 4, por lo cual se aceptd la hipétesis
planteada por el investigador; llegando a la conclusién que por medio de un liderazgo
estratégico que realice una buena planificacion con objetivos claros y con estrategias viables
para alcanzarlos permitiria mejorar significativamente la gestion de los aprendizajes, y por
consiguiente se tendrd como oferta una ensefianza de calidad a los estudiantes.

(Benjamin et al.; 2021) realizo una tesis titulada: La influencia de la cultura
organizacional y el liderazgo estratégico en el desempefio organizacional mediante las
capacidades dinamicas en el sector retail peruano, en al que tuvo como objetivo principal
explicar la influencia del liderazgo estratégico y la cultura organizacional sobre el desempefio
mediante las capacidades dinamicas. En un entorno lleno de incertidumbre, las empresas
tienen la necesidad de aplicar distintos enfoques o estrategias que les permitan desarrollar
sus capacidades dinamicas para responder al cambio y mantener o mejorar su desempefio.
Para lo cual una investigacion no experimental de disefio serd transversal con un alcance
explicativo y con un enfoque cuantitativo, para la recoleccion de datos utilizo como
instrumento el cuestionario, luego de realizar el andlisis de datos a través del programa
Statistical Package for the Social Sciences SPSS 24. Para luego hacer andlisis estadistico
descriptivo para los pardmetros de media, moda y desviacion estandar y un analisis factorial
y regresiones lineales. Empleando para la fiabilidad el Alfa de Cronbach. Llegando a la
conclusion que, si existe sustento para las relaciones del modelo conceptual propuesto, por
lo que se espera que el estudio valide que la cultura organizacional y el liderazgo estratégico,
tengan un impacto significativo en el desarrollo de capacidades dinamicas, lo cual genera la
mejora en el desempefio de la organizacion.

Bazan & Baquerizo (2018), en su tesis “Liderazgo estratégico y clima institucional de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huertas — Jauja 2018”, con un estudio
descriptivo correlacional, tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre
el liderazgo estratégico y el clima institucional en la municipalidad distrital de Huertas — Jauja,
determinando que existe alta relacion entre el liderazgo estratégico y el clima institucional en
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huertas — Jauja; esto demuestra que un
adecuado liderazgo estratégico, contribuye de manera significativa con la buena
administracién de la institucion. Por lo que este estudio se relaciona con el presente trabajo
porque tiene como proposito determinar la relacion entre Liderazgo Estratégico y Desempefio

Gerencial.
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Alvarado, N. (2016), en su tesis Liderazgo Estratégico y su Relacién con el Trabajo
en Equipo en las Facultades de la Universidad Nacional del Callao, para optar el grado
académico de doctor, para lo cual para lo cual desarrollo un estudio con disefio un disefio
descriptivo correlacional no experimental de tipo transversal cuantitativo, planteandose como
objetivo general el de Establecer la relacién entre el liderazgo estratégico y el trabajo en
equipo en los docentes de la Universidad Nacional del Callao. Luego de procesar los datos
utilizado el software estadistico SPSS version 22 y llevados al coeficiente de correlacion de
Pearson (r) cuyos resultados arrojaron para la prueba de hipétesis general, un Sig.= 0,004,
valor lo que indica que es menor a 0,05; y, como tal, se rechaza la hipotesis nula,
comprobando que existe una relacién directa entre el liderazgo estratégico y el trabajo en
equipo en los docentes de la Universidad Nacional del Callao. Esta investigacion si bien tiene
una antigiiedad mayor a cinco afios, sin embargo, nos ha parecido relevante incluir en nuestra

investigacion particularmente por el proceso metodolégico que se ha seguido.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Gonzales, M. (2023). De la Universidad Rey Juan Carlos, Espafia, realizo un estudio
titulado: Liderazgo Estratégico en los Cuerpos de Bomberos. Quien tuvo como objetivo
principal el de analizar el actual contexto en materia de liderazgo estratégico en los Cuerpos
de Bomberos, y; como objetivo secundario, proponer unas necesidades para las personas
responsables de los CCBB en aras de mejorar su carta de servicios y la gestiéon de su
organizacion. La metodologia lo realiz6 de manera empirica, primeramente, inicio
sintetizando las teorias fundamentales del liderazgo estratégico haciendo hincapié en
organizaciones publicas para luego revisar con el debido rigor a la normatividad disponible,
para que finalice con la elaboraciébn de propuestas. Al finalizar llegd a las siguientes
conclusiones: primero que es conveniente que los que ocupan puestos con responsabilidad
estratégica deben de tener habilidades de liderazgo estratégico con conocimientos
especificos en gestion de organizaciones esta combinacion le aseguraran la excelencia, por
otro lado tiene que tener facultad y direccion y mando, por consiguiente los aspirantes a estos
puestos de responsabilidad estratégica deben de valorar las cualidad humanas que son de
gran importancia para las relaciones interpersonales.

Hernandez, P. (2022), en su articulo titulado Liderazgo estratégico moderno y capital
intelectual como ejes para la mejora de los resultados empresariales en las Pymes en Pérez
Zeleddn Costa Rica, se planteé como objetivo el de determinar la incidencia del liderazgo
estratégico moderno en la formulacion e implementacion de estrategias basadas en el capital
intelectual como ventaja competitiva con la obtencién de resultados empresariales superiores
en las Pymes, para lo cual desarrollo su estudio con disefio de tipo correlacional - causal

siguiendo las pautas del enfoque cuantitativo, con fines de lograr la comprobacién hipotética
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a través de la medicion numérica y el analisis estadistico. Los resultados de la regresion lineal
revelaron que las competencias del modelo de liderazgo estratégico moderno resultaron
significativas en los niveles p<0.01 y p<0.05 a través de sus dimensiones o indicadores. Por
lo que Al revisar este objetivo a través de la literatura y de los resultados estadisticos logrados
en la investigacion, se comprobd que efectivamente aquellas organizaciones que ejercen un
liderazgo estratégico moderno estan orientadas a formular e implementar estrategias
basadas en el capital intelectual como orientacion estratégica para mantener su alto nivel de
competitividad, aprovechando asi, los intangibles como ventaja competitiva y bajo el
conocimiento pleno, de que los intangibles son dificiles de imitar. Por lo tanto, la interaccion
de las competencias del liderazgo estratégico moderno con los activos intangibles
enmarcados en el capital intelectual, mejoran el rendimiento de las Pymes. Lo nuevo va a
surgir de la creacion de nuevos conocimientos dentro de las organizaciones y de las
relaciones con entorno. Se por lo cual estos factores deben formar parte de la cultura
organizacional, de tal manera que las organizaciones evoluciones constantemente y sean
flexibles y adaptables y por supuesto eficientes, porque al final lo importante seran resultados
en la gestion.

Chéavez, V.; et al. (2021), realizaron un estudio titulado: Liderazgo Estratégico en la
Industria de Sensores de Capston. Tlaquepaque, Jalisco, Espafia, que tuvieron como objetivo
el de realizar un anadlisis tedrico y practico de la planeacién estratégica aplicada en el
simulador de negocios Capstone, para lo cual realizaron un andlisis empirico que inicio
describiendo los principales conceptos tedricos abordando los modelos de los negocios
digitales que a partir del COVID 19 tienen gran impacto, posteriormente explican el
funcionamiento del simulador Capstone en el ambito de la industria, para ver como es el
desempefio de los tomadores de decisiones para luego hacer una reflexién acerca de los
aprendizajes en el trabajo con este tipo de simuladores, llegando a la conclusién que a través
del tiempo la estrategia sigue siendo un tema relevante en el mundo empresarial. Ante un
entorno incierto y cambiante, los encargados de la administracion deben potenciar su
liderazgo estratégico que tal manera que les permita estar capacitados para responder
cualquier contingencia con rapidez y con eficiencia.

Jaya, A.; et al (2021) Liderazgo estratégico como factor clave en el desarrollo
sostenible de los emprendimientos en el canton Guaranda, Provincia de Bolivar, Ecuador. El
objetivo de esta investigacion fue determinar si el liderazgo estratégico es un factor clave en
el desarrollo sostenible de los emprendimientos en el cantén Guaranda, para esta
investigacion se planteé un enfoque metodolégico cuali-cuantitativo con un tipo de
investigacion descriptivo y documental, teniendo como muestra de estudio a 359 mipymes
ubicadas en las parroquias urbanas del cantén Guaranda, el instrumento para la recoleccién

de datos fueron las encuestas y entrevistas, llegando a la conclusion que el liderazgo
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estratégico es un factor determinante en el desarrollo sostenible de los emprendimientos lo
cual debe ser repotenciado en los emprendimientos de la zona, ya que existe limitaciones en
los directivos para realizar una gestion eficiente que permita generar un mejor crecimiento
economico lo cual va a ser beneficio para los integrantes de la sociedad.

Jacobo, E. (2021), realiz6 un estudio titulado: Liderazgo en la Gestién de Destinos
Turisticos de las Empresas Promotoras de Desarrollo Turistico en el Departamento de la
Guajira, Riohacha, Colombia, el mismo que tuvo como objetivo general el de determinar el
liderazgo en la gestion de destinos turisticos de las empresas promotoras de desarrollo
turistico en el Departamento de La Guajira, la metodologia que se aplicé a la presente
investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, sustentada en el paradigma positivista,
de tipo descriptiva, correlacional, con un disefio de campo, no experimental, transversal. Su
poblacién estaba constituida por, veintitrés (23) gerentes y cuarenta y siete (47) funcionarios
de los entes publicos y gestores turisticos del departamento de La Guajira, como instrumento
se tuvo a un cuestionario aplicando la técnica de la encuesta, después de realizar el andlisis
mediante la estadistica descriptiva, llegando a la conclusion que existe una asociacion entre
las variables, liderazgo y gestion de destinos turisticos, es decir, existe una relaciéon entre
ellas y una probabilidad de més de un 5% de asociacion entre las variables. Por lo tanto, se
puede inferir que las instituciones en estudio, aplican el liderazgo autocratico primordialmente,
ademas de los enfoques modernos de liderazgo que le permite una mejor sostenibilidad y

competitividad.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Bases tedricas que sustentan la investigacién

Teoria General

Teoria de contingencia

La teoria de contingencia es un enfoque que sugiere que la efectividad del liderazgo
depende de la adecuacion entre el estilo de liderazgo del lider y las caracteristicas especificas
de la situacién o contexto en el que se encuentra. Esta teoria fue desarrollada por Fred
Edward Fiedler en la década de 1960 y se ha convertido en una de las teorias muy influyentes
en el estudio del liderazgo.

Fiedler (1960), establece que no existe un estilo de liderazgo ideal, sino que el estilo
mas eficaz para cualquier circunstancia especifica es aquel que se alinea con la situacion. Su
teoria lo desarrollo, luego de estudiar las personalidades y caracteristicas de los lideres,
llegando a la conclusién de que el estilo de liderazgo, dado que se forma a través de las

experiencias de la vida, es increiblemente dificil, si no imposible, de cambiar. Por esta razon,
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Fiedler creia que se debia elegir al lider adecuado para cada trabajo en funcién de su conjunto
de habilidades y los requisitos de la situacion.

Basicamente, el liderazgo significa poder sobre otras personas y el poder sobre otros
permite a un hombre hacer cosas, obtener objetivos y llevar a cabo acciones que serian
inalcanzables por él mismo. Sin embargo, el poder sobre los demas también suele implicar
cierto grado de consentimiento, o al menos cierta sumisién aceptada, por la que el lider y su
organizacion tienen que pagar un precio, Fiedler (1971).

Estilo de Liderazgo. Fiedler (desarrollé la escala del compafiero de trabajo menos
preferido o Least Preferred Coworker (LPC). En esta escala, debes describir al compafiero
de trabajo con el que menos te gustaria trabajar, cuanto mas positiva sea la calificacion de tu
compafiero de trabajo menos preferido en una variedad de criterios diferentes, mas orientado
estards a las relaciones. Por el contrario, cuanto menos favorablemente lo califiques en
funcién de los mismos criterios, mas orientado estaras a las tareas. Si eres un lider con LPC
alto, tu estilo esta orientado a las relaciones, y si eres un lider con LPC bajo, tu estilo esta
orientado a las tareas. Segun Fiedler (1969) los lideres orientados a las relaciones son
excelentes para entablar vinculos personales, facilitar la sinergia del equipo y abordar los
conflictos entre los miembros, mientras que aquellos orientados a las tareas tienden a ser
habiles al organizar proyectos y equipos para completar el trabajo de manera eficiente y
efectiva.

Control situacional. Fiedler (1960) recomienda que debes evaluar la situacién en
cuestidn y establece que cada situacion de liderazgo es diferente y requiere un tipo especifico
de lider, en este caso va a depender de cuanta influencia y poder tenga el lider, y esta
determinado por tres variables, la primera esta en las relaciones entre el lider y los miembros
del equipo, la segunda esté en la estructura de las tareas y la tercera en el poder de la funcion.
Las relaciones entre el lider y cada miembro del equipo se centran en la confianza.
La estructura de las tareas se refiere a la claridad de las acciones necesarias para completar
un proyecto, una estructura mas detallada da como resultado una situacion mas controlable
y favorable, y en cuanto al poder de la funcion se relaciona con la autoridad que tienes en el
equipo como lider, si puedes recompensarlos, sancionarlos o decirles qué hacer, tu poder es
alto.

Fiedler (1997) el liderazgo de una persona no es flexible, por tal motivo existen dos
maneras de mejorar el desempefio. La primera es cambiar al lider por uno que se adapte a
la situacion y la segunda es cambiar la situacion. La teoria de contingencia considera dos
estilos de liderazgo uno orientado hacia las tareas o bajo LPC y el otro orientado hacia las
relaciones personales o alto-LPC, por lo tanto, la conclusién de Fiedler es que aquellos lideres

con alto LPC se “orientan hacia las relaciones” y los lideres con bajo LPC su trabajo esta
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“orientado hacia las tareas”, por lo general estos lideres llegan a tener buenas relaciones
sociales e interpersonales solamente después de realizada la tarea.

Los factores que la teoria considera criticos para que el lider pueda determinar el
grado de control situacional y hacerlo coincidir con su particular estilo de liderazgo, son las
relaciones miembro-lider, referida al grado de confianza y respeto de los seguidores con el
lider; la estructura de la tarea, es decir si estan bien definidas y estructuradas, y la posicion
de poder, referida al nivel de autoridad para lograr la adhesion y obediencia y otorgar
recompensas y castigos, Fiedler, F. (1967). Estas tres variables situacionales se combinan
de ocho categorias diferentes y la correspondencia entre dichas categorias, el estilo de
liderazgo y el desempenio del lider, se pueden observar en la siguiente figura:

Figura 1

Articulacion de los factores criticos con las categorias.

g FUse L-F-’-C-l;;)-o- -------------- Orientado a las tareas
(7]
E
2
& Bai LPC alto Orientado a las relaciones
ajo
Situacion Favorable Moderada Desfavorable
Categoria 1 2 3 = S5 6 7 8
Posicion de % 5 :
ﬁdem;go Fuerte Débil Fuerte Débil Fuerte Débil Fuerte Débil

Fuente: The theory of leadership effectiveness 1967

Como se puede observar en la figura, el liderazgo enfocado a las relaciones solamente
se hace mas efectivo cuando las relaciones con los trabajadores son malas o cuando la
estructura y la situacion de poder son bajas. Fiedler (1997) indica que su teoria de
contingencia siempre estuvo basada en tres zonas del control situacional en lugar de ocho
categorias y establece que los lideres orientados a la tarea se desempefian mejor en
situaciones de mucho o poco control y los lideres orientados a las relaciones se desempefian
mejor en situaciones de control moderado.

Fiedler (1967) afirma que para que un lider pueda aplicar su teoria deberéa saber, en
primer lugar, si su estilo se decide por las tareas o por las relaciones y, en segundo lugar,

debera aprender a identificar cual es la situacion a la que se enfrentara y que esta dada por
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las condiciones de favorabilidad o desfavorabilidad de la relacion, la estructura de las tareas
y el poder del cargo.

La hipétesis tedrica que se planted en base lo desarrollado, esta podria girar en torno
a como ciertos factores contingentes moderan la relacion entre el estilo de liderazgo
estratégico y el desempefio gerencial, se puede inferir que el desempefio gerencial esta
influenciado por la interaccion entre el estilo de liderazgo estratégico y el grado de
favorabilidad de la situacion. Estateoria depende de la adecuacion entre el estilo de liderazgo
y las caracteristicas especificas de la situacién. En esta investigacion se busca investigar
cdmo estas interacciones afectan el desempefio gerencial en el contexto del liderazgo
estratégico. Fiedler (1967) el lider para ejercer influencia sobre sus seguidores debera
construir siempre unas determinadas contingencias ambientales, de tal manera que estas
redunden a la postre en un incremento del desempefio por parte del seguidor o colaborador.
El liderazgo no es universal, si tu equipo no se esta desempefiando tan bien como deberia,
quiz& esto no signifique que no eres un buen lider, mas bien, tu estilo de liderazgo natural
podria no ser el mejor para las necesidades actuales del equipo, cada equipo necesita las
herramientas adecuadas para comunicarse correctamente y lograr los objetivos de la
organizacion. Fiedler (1971).

La fundamentacion tedrica sustentada por Fiedler (1969) en la teoria de contingencia
tiene clara relevancia en el Liderazgo Estratégico y Desempefio Gerencial, esta se presenta
de diversas maneras: uno viene hacer la adaptacién al entorno, otra es ajuste a las
caracteristicas de la organizacién, otra manera seria mediante la efectividad del liderazgo, y
por ultimo seria mediante el andlisis de la relacion entre liderazgo y resultados. Se podria
inferir que la teoria de contingencia proporciona un marco solido para investigar como el
liderazgo estratégico se relaciona con el desempefio gerencial al enfatizar la importancia de
adaptar el liderazgo a las circunstancias especificas de la organizacion y su entorno. Como
se puede observar previamente, existe un amplio consenso sobre la importancia del liderazgo
para las empresas y las organizaciones en general. Sin embargo, el atributo del liderazgo no
es una garantia de éxito.

Segun (Guzméan, 2007), Los lideres pueden ser efectivos en ciertos contextos y
momentos, pero ineficaces en otros, lo que puede llevar a las organizaciones a alcanzar tanto
logros extraordinarios como fracasos. Ademas, muchos programas destinados a desarrollar
habilidades de liderazgo han tenido resultados limitados. Lograr el bienestar dentro de una
organizacion mediante un liderazgo estratégico es una tarea compleja, especialmente en el
entorno global y tecnolégico actual.

Teoria de la Administracion por Objetivos (APO)
La Teoria de la Administracion por Objetivos (APO), también conocida como

Management by Objectives (MBO) en inglés, es un enfoque gerencial que busca establecer
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metas claras y medibles para todos los niveles de una organizacién, alineando los objetivos

individuales con los objetivos generales de la empresa, institucién u organizacién (McGregor,

1960). La Administracién por Objetivos (APO) es una teoria de gestiébn que se enfoca en la

fijacion de objetivos claros y especificos para guiar las actividades de una organizacién y sus

miembros hacia el logro de resultados medibles y definidos (Drucker, 1954).

La Administracién por Objetivos surgié como una respuesta a las limitaciones percibidas
de los enfoques tradicionales de gestion, que se centraban en el control y la supervision de
las actividades cotidianas de los subordinados (Hellriegel et al., 2008). En lugar de ello, la
APO propuso un enfoque participativo y orientado hacia resultados, donde los subordinados
colaboran con los directivos para establecer metas claras y luego trabajan para alcanzarlas
(Drucker, 1954). Peter Drucker es considerado el principal impulsor de la Administracién por
Objetivos (McGregor, 1960; Odiorne, 1974; Hellriegel et al., 2008). En su libro seminal "The
Practice of Management", Drucker describié por primera vez los principios y practicas de la
APO y argumento que fijar objetivos claros y medibles era esencial para el éxito de cualquier
organizacion.

Ventajas de la APO

v" Mejora en el rendimiento organizacional: Al establecer objetivos claros y alineados, la
APO permite a las organizaciones enfocar sus esfuerzos y recursos hacia el logro de
metas comunes, mejorando la eficiencia y la productividad.

v' Claridad y alineacién de objetivos: La APO ayuda a establecer objetivos claros y
especificos que guian las actividades de los empleados y aseguran que estén alineados
con los objetivos generales de la organizacion.

v" Mejora del desempeiio: Al establecer metas desafiantes pero alcanzables, la APO puede
motivar a los empleados a esforzarse por mejorar su desempefio y contribuir al éxito
organizacional.

v' Enfoque en los resultados: La APO se centra en los resultados medibles y tangibles, lo
que permite una evaluacion objetiva del desempefio individual y organizacional.

v' Participacién y compromiso: Al involucrar a los empleados en el proceso de
establecimiento de objetivos, la APO fomenta un mayor sentido de responsabilidad y
compromiso con el trabajo.

v" Mejor comunicacién y coordinacién: La APO fomenta una mejor comunicacion y
coordinacion entre los diferentes niveles de la organizacién, asegurando que todos
trabajen hacia objetivos comunes.

Desventajas de la APO:

v' Enfoque exclusivo en resultados a corto plazo: La APO puede llevar a una excesiva
atencion en el logro de objetivos a corto plazo, descuidando a veces consideraciones a

mas largo plazo como la innovacion y el desarrollo a largo plazo.
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v Rigidez y falta de adaptabilidad: Si los objetivos se establecen de manera inflexible,
puede ser dificil ajustarlos en respuesta a cambios en el entorno empresarial o las
condiciones del mercado.

v Enfasis excesivo en los objetivos: Un enfoque demasiado rigido en el cumplimiento de
objetivos puede generar una cultura de trabajo competitiva y desincentivar la
colaboracion y el trabajo en equipo.

v' Resistencia al cambio: La implementacién de la APO puede encontrar resistencia por
parte de empleados que se sienten comodos con las préacticas tradicionales o que no
comprenden los beneficios de la teoria.

v Enfasis en la cantidad sobre la calidad: En algunos casos, la fijacion de objetivos
cuantitativos puede llevar a una excesiva atencion en la cantidad de trabajo realizado en
lugar de la calidad del mismo.

v' Posible desalineacion de objetivos: Si los objetivos individuales no estan alineados con
los objetivos organizacionales, puede surgir conflicto y falta de cohesién en la
organizacion.

La hipétesis central de la Administracion por Objetivos es establecer objetivos claros y
especificos, en colaboracion con los empleados, mejora el desempefio y la efectividad
organizacional al alinear el esfuerzo individual con los objetivos organizacionales (McGregor,
1960; Odiorne, 1974). Una critica comun a la Administracién por Objetivos es que puede
generar una cultura de competencia interna y enfoque excesivo en los resultados a corto
plazo, en detrimento de la colaboracion y la innovacion a largo plazo (Hellriegel et al., 2008).
Ademads, la rigidez de algunos sistemas de APO puede dificultar la adaptacion a cambios
rapidos en el entorno empresarial (Odiorne, 1974).

También la APO puede tener un potencial para la manipulacién: La teoria puede ser
utilizada por gerentes para manipular a los empleados y presionarlos para alcanzar objetivos
poco realistas. Y, por Ultimo, un énfasis excesivo en la cuantificacion: La teoria puede
subestimar la importancia de objetivos cualitativos y factores no cuantificables que
contribuyen al éxito gerencial, siendo menos efectiva en entornos creativos o en areas donde

los resultados son dificiles de cuantificar.

Teoria de Alcance Medio

Teoria del proceso gerencial

El proceso gerencial se refiere a las actividades y funciones que los gerentes realizan
de manera sistematica para lograr los objetivos de la organizacion. Este enfoque tedrico
identifica una serie de etapas o fases que los gerentes siguen para planificar, organizar, dirigir
y controlar las actividades de la organizacion. Para Fernandez (2002), el proceso de gerencia

de servicios se inicia con la planeacion, durante la implementacion se ejecuta el plan; en el
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control se aprecia el resultado de la ejecucién y se hacen los ajustes y correcciones
necesarios. Hecho esto el proceso se reinicia. La planeacion, permite al gerente fijar el orden
y secuencia de actividades, programar tiempos necesarios y distribuir el trabajo
correspondiente, a fin de alcanzar los objetivos determinados previamente. Otro de los
aspectos de la implementacién es la comunicacion, en donde el administrador da, transmite,
intercambia, informa ideas, actitudes, sentimientos y pensamientos. Pero uno de los
componentes mas importantes es la direccion, guiando, orientando y conduciendo al logro de
los objetivos de la organizacion. La direccion es la parte de la implementacién que nos
permitird realizar lo planeado. Dirigir implica tomar decisiones. El otro componente es el
control, en donde el establecimiento de sistemas de control permitira reconocer los logros con
relaciébn a los objetivos. En el control se aprecian los resultados de la ejecucion en
comparacion con el plan. Establece causas de desviaciones y las medidas para su correccion.
Estos componentes son los que constituyen tanto el liderazgo como el desempefio gerencial,
con lo cual realizaremos la operacionalizacién de las variables. Fernandez (2002). Si bien es
cierto muy pocas investigaciones han determinado la relacion entre el liderazgo y el
desempefio gerencial, algunos reportes han visto el problema por separado, para poder
determinar la magnitud del problema en sus respectivas realidades, por tanto, esto nos da
cierto grado de confianza al poder realizar un estudio poco revisado, lo que demuestra con
mayor relevancia la importancia y lo inédito del trabajo. En tal sentido trataremos de
establecer la brecha existente entre las variables de liderazgo y desempefio gerencial, segin
los antecedentes de cada area revisada.

La gerencia es la administracion de una organizacion el cual tiene dentro de sus
multiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos
a través del proceso de planeamiento, organizacion, direcciéon y control a fin de lograr
objetivos establecidos. Henry, et, al. (1979) expresa que: El término (gerencia) es dificil de
definir. significa cosas diferentes para personas diferentes. Algunos lo identifican con
funciones realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren a un grupo
particular de personas. Para los trabajadores; gerencia es sinonimo del ejercicio de autoridad
sobre sus vidas de trabajo. De alli que, en muchos casos la gerencia cumple diversas
funciones porque la persona que desemperfia el rol de gerenciar tiene que desenvolverse
como administrador, supervisor, etc. En este sentido encontramos:

La gerencia patrimonial. Este tipo de gerencia es aquella que, en la propiedad, los
puestos principales de formulacién de principios de accion y una proporcion significativa de
otros cargos superiores de la jerarquia son retenidos por miembros de una familia extensa.

La gerencia politica. Es menos comun y al igual que la direccion patrimonial, sus

posibilidades de supervivencia son débiles en las sociedades modernas e industrializada, ella
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existe cuando la propiedad en altos cargos decisivos y los puestos administrativos claves
estan asignados sobre la base de la afiliacion y de las lealtades politicas.

La Gerencia por objetivos. Se define como el punto final (0 meta) hacia el cual la
gerencia dirige sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es en efecto, la determinacion
de un propésito y cuando se aplica a una organizacion empresarial, se convierte en el
establecimiento de la razon de su existencia.

Calvo, I. (2014). En una empresa siempre se da la necesidad de una buena gerencia
y para ello se nos hace necesario la formulacion de dos tipos de preguntas claves tales como
Jpor qué y cuando la gerencia es necesaria?, La respuesta a esta pregunta define, en parte,
un aspecto de la naturaleza de la gerencia: La gerencia es responsable del éxito o el fracaso
de un negocio. La afirmacién de que la gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un
negocio nos dice por qué necesitamos una gerencia, pero no nos indica cuando ella es
requerida. Siempre que algunos individuos formen un grupo, el cual, por definicién, consiste
de mas de una persona y tal grupo tiene un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar
unidos a fin de lograr dicho objetivo. Los mismos integrantes del grupo deben subordinar,
hasta cierto punto, sus deseos individuales para alcanzar las metas del grupo y la gerencia
debe proveer liderato, direccién y coordinacion de esfuerzos para la accion del grupo. De esta
manera, la cuestion cuando se contesta al establecer que la gerencia es requerida siempre
gue haya un grupo de individuos con objetivos determinados.

Calvo, I. (2014). Cuando estudiamos la gerencia como una disciplina académica, es
necesaria considerarla como un proceso. Cuando la gerencia es vista como un proceso,
puede ser analizada y descrita en términos de varias funciones fundamentales. Sin embargo,
es necesaria cierta precaucion. Al discutir el proceso gerencial es conveniente y aun
necesario, describir y estudiar cada funcién del proceso separadamente. Como resultado,
podria parecer que el proceso gerencial es una serie de funciones separadas, cada una de
ellas encajadas ajustadamente en un compartimiento aparte. Esto no es asi, aunque el
proceso, para que pueda ser bien entendido, debera ser subdividido, y cada gerente puede
(y de hecho lo hace con frecuencia) ejecutar simultaneamente, o al menos en forma
continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones: Planeamiento, organizacion,
direccion y control.

Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento es la
primera funcién que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados, los medios
necesarios para lograr estos objetivos son presentados como planes. Los planes de una
organizacion determinan su curso y proveen una base para estimar el grado de éxito probable
en el cumplimiento de sus objetivos. Los planes se preparan para actividades que requieren
poco tiempo, afios a veces, para completarse, asi como también son necesarios para

proyectos a corto plazo. Ejemplo de planes de largo alcance podemos encontrarlos en
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programas de desarrollo de productos y en las proyecciones financieras de una compaiiia.
En la otra punta de la escala del tiempo, un supervisor de produccién planea el rendimiento
de su unidad de trabajo para un dia o una semana de labor. Estos ejemplos representan
extremos en la extension de tiempo cubierta por el proceso de planeamiento y cada uno de
ellos es necesario para lograr los objetivos prefijados por la compaifiia. Calvo, I. (2014).

Organizacion: Para llevar a la practica y ejecutar los planes, una vez que estos han
sido preparados, es necesario crear una organizacion. Es funcién de la gerencia determinar
el tipo de organizacion requerido para llevar adelante la realizacién de los planes que se
hayan elaborado. La clase de organizacion que, ha establecido, determina en buena medida,
gue los planes sean apropiados. A su vez los objetivos de una empresa y los planes
respectivos que permiten su realizacion, ejercen una influencia directa sobre las
caracteristicas y la estructura de la organizacién. Una empresa cuyo objetivo es proveer techo
y alimento al publico viajero, necesita una organizacién completamente diferente de la de una
firma cuyo objetivo es transportar gas natural por medio de un gasoducto. Calvo, I. (2014).

Direccion: Esta tercera funcién gerencial envuelve los conceptos de motivacion,
liderato, guia, estimulo y actuacion. A pesar de que cada uno de estos términos tiene una
connotacion diferente, todos ellos indican claramente que esta funcion gerencial tiene que ver
con los factores humanos de una organizaciéon. Es como resultado de los esfuerzos de cada
miembro de una organizacion que esta logra cumplir sus propdsitos de ahi que dirigir la
organizacion de manera que se alcancen sus objetivos en la forma mas optima posible, es
una funcién fundamental del proceso gerencial. Calvo, I. (2014).

Control: La ultima fase del proceso gerencia es la funcién de control. Su propdésito,
inmediato es medir, cualitativamente, la ejecucion en relacion con los patrones de actuacion
y como resultado de esta comparacion, determinar si es necesario tomar accion correctiva o
remediar que encauce la ejecucién en linea con las normas establecidas. La funcion de
control se ejercita continuadamente y aunque relacionada con las funciones de organizacion
y direccion, esta mas intimamente asociada con la funcion de planeamiento. Calvo, I. (2014).

La gerencia por objetivos (GPO). Se encarga de la fijacién de los objetivos, la
utilizacion de estos en el proceso gerencial y la medicion de la ejecucion, tanto individual
como de la organizacién en su conjunto. La GPO implica ademas que los objetivos se fijan
conjunta o participativamente por superiores y subordinados y que el desempefio de los
subordinados se aprecia o mide en términos del grado de cumplimiento o logro de tales
objetivos. Para comprender los fundamentos de la GPO, es necesario definir un objetivo y
destacar su importancia en forma precisa y concisa.

Administrar una empresa sin objetivos predeterminados es frustrante y sin sentido
como navegar un navio sin destino. Para la gerencia no hay direccion para sus esfuerzos o

efectiva coordinacion de los recursos, ni tampoco puede haber la necesaria direccion y
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efectiva coordinacién hasta que no se cuente con una meta o propésito establecido. Asi, un
objetivo puede ser definido como la meta hacia el cual la gerencia dirige sus esfuerzos. El
establecimiento de un objetivo es, en efecto, la determinacion de un propésito y cuando se
aplicar a una organizacion empresarial, se convierte en el establecimiento de la razén de su
existencia. Para lograr el maximo de efectividad de su fijacion de objetivos, una organizacion
debe determinarlos antes de iniciar el proceso gerencial de plantear, organizar, dirigir y
controlar. El fijar un objetivo puede requerir intensa investigacion, pero ello no lo hace parte
del proceso de planeamiento. La funcién de planear se realiza conjuntamente con los tres

procesos gerenciales, con el proposito de cumplir objetivos predeterminados.

Caracteristicas de la gerencia por objetivos.

La gerencia por objetivo constituye un sistema de gestion que aporta a la organizacion
conocimientos técnicos que permiten utilizarla como:

Sistema de planificacién: esta primera caracteristica de la gerencia por objetivo
exige disefiar un plan de actuacion mediante la definicion de unas estrategias, ya que estas
van a sefialar el camino a seguir hasta alcanzar los objetivo trazados, esto permitira a la
empresa conocer lo siguiente:

- Las actividades que deben realizarse, aun por minimas que estas sean.

Quien debe realizarlas.

Cuando deben acometerse, y

- Como deben ejecutar, es decir, con que medios 0 recursos.

Sistema flexible de direccién: esta flexibilidad se apoya en un sistema fluido de

informacién ascendente y descendente que permita:

- Detectar las desviaciones.

- Analizarlas.

- Comunicarlas a quien la responsabilidad tanto de la ejecucién del proyecto como
de la obtencién de los objetivos fijados por la organizacion, para que se puedan
introducir cuantas medidas correctoras sean necesarias.

Instrumento de motivacién-participacion: la gerencia por objetivos se basa en la
participacion de todos los implicados en el proceso como elemento imprescindible para lograr
integrar los objetivos personales y los de la propia organizacién. La gerencia por objetivos se
ha mostrado como un instrumento de motivacién que, por su propia dindmica, esencialmente
participativa, favorece la constitucién de equipos de trabajo, como cedula idénea de la nueva
cultura organizacional.

Sistema de evaluacion: La gerencia por objetivos se apoya en un sistema flexible y

continuo de evaluacion que permite analizar el proceso de ejecucion de las actividades
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planificadas y el grado de obtencién de los resultados previstos. Este sistema de evaluacion

se apoya basicamente en la definicion de indicadores, que, como instrumento de medida, que

permiten evaluar el estado de realizacion de un proyecto o el grado de consecucion de los

resultados previstos. Asi mismo, es reconocido que la gerencia por objetivo es una técnica

de direccion de esfuerzos a través del planeamiento y control administrativo. La gerencia por

objetivo es un proceso por el cual los gerentes, superior y subordinado de una organizacion

identifican objetivos comunes. El administrador tiene que saber y entender lo que las metas

de la empresa esperan de él, en términos de desempefio y su superior debe saber que

contribucion puede exigir y esperar de él y debe juzgarlo de conformidad con la misma.

La gerencia por objetivos presenta las siguientes caracteristicas principales,

estructurales y comportamientos:

Tabla 1:

Articulacion de la gerencia por objetivos.

Principales

Estructurales

Comportamiento

1. Establecimiento conjunto
de objetivos entre el
ejecutivo y su superior, a fin
de lograr mayor participacion
del personal

1. Los ejecutivos fijan
propésitos a largo y corto
plazo. Los de largo plazo
son en general
establecidos por los
dirigentes de la alta
administracion.

1. Se da énfasis en el compromiso
propio de los subordinados en relacion
con las metas, esto es, los
subordinados preparan sus propias
metas y pasan a ser responsables por
ellas.

2. Establecimiento de
objetivos para cada
departamento o posicion,
logrando la descentralizacion
de decisiones.

2. Los objetivos y metas
son expresados como
resultados finales y no
como tareas o actividades.

2. Se da énfasis al autoanalisis del
desempefio y en consecuencia al
autocontrol, en relacién con los
resultados obtenidos frente a las
metas predeterminadas.

3. Interrelaciéon de los
objetivos departamentales,
permitiendo buenas
relaciones entre el grupo de
trabajo.

3. Los objetivos y metas
deben ser coherentes,
como también coordinados
con los sucesivos niveles y
areas de la organizacion.

3. Los desvios de resultados en
relacion a las metas provocan
autocorreccion en el desempefio y si
es necesario, orientacion especifica
del superior.

4. Elaboracién de planes tacticos (de cada dpto.) y planes operacionales (toda la organizacion) con
énfasis en la medida y control de los mismos.

5. Autocontrol y autoevaluacion de las tareas asignadas, por el subordinado y superior.
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Figura 2.

Ciclo de la gerencia por objetivos
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Autores criticos de la gerencia por objetivo

Los diez pecados capitales para fracasar en la gerencia por objetivo, segun Humble, J. (1964).

son:

Y

No obtener participacion de la alta gerencia.

Y

Decir a todos que la gerencia por objetivo es una técnica suprema capaz de resolver
los problemas.

Adoptar la gerencia por objetivo dentro de un programa acelerado.

Fijar solamente objetivos cuantificables.

Simplificar a los extremos todos los procedimientos.

Y V V VY

Aplicar la gerencia por objetivos en areas aisladas, o sea no hacer participar
globalmente a la empresa.

Delegar todo el proyecto de gerencia por objetivo al personal del nivel inferior.
Concentrarse en individuos e ignorar los problemas en grupos.

Inaugurar el sistema con una fiesta y después dejarlo andar solo.

Y V V V

Ignorar las metas personales de los gerentes, concentrandose solo en los objetivos
de la empresa.
Segun Harry Levinson: “lo ideal es que ese proceso sea seguido de contactos
frecuentes, incluso diarios y este separado del analisis salarial’. Una de sus criticas mas duras
hacia la gerencia por objetivo, sefiala que cuanto mas alta la jerarquia de un empleado y mas
variadas y sutiles sus funciones, mas dificil resulta identificar bien objetivos que representen

mas de una fraccion de su trabajo; a este respecto, ofrecen dificultades especiales la
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creatividad de su labor y la negligencia al determinar previamente las metas y trabajos. La
mayoria de las descripciones de funciones se limitan a la labor que el propio empleado realiza
en su cargo. Como la gerencia por objetivo no tiene una vision sistematica de la empresa, no
toma en consideracion la interdependencia entre las funciones, por lo que resulta més dificil
evaluar las responsabilidades de cada uno porque el resultado de las actividades de una
persona suele depender de los actos de otras personas. Por ultimo, “la fijacion de los objetivos
se realiza durante un periodo demasiado breve para que haya unas acciones reciprocas
adecuadas entre los distintos niveles de una organizacion”. Esto contribuye a originar una
motivacion suficiente y sistemas de autocontrol que sean eficientes. Segun Joao Lodi: la
Gerencia por objetivo tiende a exigir mucho de cada uno y que las personas deben ser
preparadas para recibir el método y poder aplicarlo con criterio. De lo contrario, podran venir
diversos males”, y, segun Vernon R. Wiehe: nos dice que los términos basicos a considerar
en la Gerencia por objetivos, vendrian a ser la misién, los objetivos propiamente dichos, las
metas y los planes.

La misi6n viene a ser punto culminante o el destino a donde queremos llegar o
alcanzar, es la orientacion general de la organizacion y por lo tanto, los esfuerzos deben estar
orientados al cumplimiento de la misiéon impuesta, ya que es la razon de la existencia. Los
objetivos vienen a ser los anhelos de la organizacion los cuales deben de ser viables y
alcanzables y que su logro va a constituir el cumplimiento de la mision. Las metas seran los
resultados finales que se daran en determinado periodo de tiempo las cuales pueden variar
segun su naturaleza y por ultimo en los planes son donde estara plasmado las rutas a seguir
los cuales deben de ser formulados de manera l6gica y coherente.

La Gerencia por Objetivos (GPO) permite a los trabajadores definir como llegar sus
metas. Esta metodologia ayuda a resolver varios de los problemas mas comunes en las
empresas con una vision de futuro, ya que facilita la medicion del verdadero aporte de cada
empleado, establece metas comunes para las personas y la organizacion, y fomenta un
esfuerzo coordinado y el trabajo en equipo, al mismo tiempo que promueve la iniciativa
personal. Ademas, contribuye a aclarar las responsabilidades dentro de la organizacion, lo
gue elimina la posibilidad de que los individuos alteren su comportamiento segun la situacion.

Por otro lado, la Gerencia por Objetivos ofrece a las empresas herramientas para
establecer las metas de manera conjunta con los subordinados. A través de esta metodologia,
se organizan, planifican y ejecutan metas comunes como rentabilidad, competitividad,
productividad, liderazgo en el mercado, responsabilidad y relaciones efectivas. No obstante,
es importante sefialar que existe el riesgo de que estas metas no siempre sean coherentes.

La hipétesis planteada sugiere que la revolucion social de la comunicacion es el
resultado de la convergencia entre la informéatica y las telecomunicaciones, facilitada por el

uso del codigo binario. Este proceso ha provocado cambios sustanciales en la manera en que



37

las personas se comunican e interactian, dando paso a una era de mayor conectividad y
participacion en la creacion y consumo de contenidos. Esta transformacion esta impulsando
una sociedad mas unida, participativa y con el potencial de desarrollar estructuras mas
colaborativas en el futuro.

Majo6 (2012) teoriza sobre la evolucién de las tecnologias de la comunicacién humana
desde tiempos remotos y explora las repercusiones de la digitalizacion y la convergencia 15
informatica-telecomunicaciones en el sistema comunicativo. Aqui sobresale "la supervivencia
individual y la de la especie dependen de la capacidad para obtener del entorno los elementos
gue necesitamos para la vida (energia e informacion) y también de la habilidad para
protegernos de las agresiones del entorno" (p. 67). Aqui se explica que la digitalizacién ha
permitido catalogar toda la informacion en bits, permitiendo asi una revolucion de la
comunicacion en la sociedad.

La aproximacion entre la telefonia y la television ha permitido el Internet de banda
ancha, con una conexion es multipunto de manera bidireccional y con gran capacidad de
transmision. Maj6é (2012) observa que la televisién ha experimentado cambios significativos
debido a la digitalizacién, la aparicion de redes bidireccionales y multipunto, y el desarrollo de
nuevas pantallas. Esta aproximacion antes mencionada ha traido consigo varios cambios en
los habitos de consumo. Por otro lado, la relacién entre Internet y television, el mismo autor
sefala que el Internet no ha desplazado a la television, por el contrario, la ha repotenciando
en muchos aspectos, pero también la estd cambiando en otros.

En consecuencia, los planteamientos teéricos expuestos por Majé (2012) tienen una
clara relevancia y aplicacion en el tema de la gobernanza de la informacién y la seguridad
publica en los componentes del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana del Peru.

La digitalizacion y la convergencia de la informatica y las telecomunicaciones son
fundamentales para gestionar la informacion en la seguridad publica. Gracias a la conversiéon
de datos en bits y a las redes de alta velocidad como Internet de banda ancha, las
instituciones de seguridad pueden acceder, procesar y compartir datos de forma mas
eficiente. Ademas, la conectividad facilita la creacién de redes de comunicacion efectivas
entre las distintas entidades encargadas de la seguridad, como las fuerzas del orden,
gobiernos, agencias de inteligencia y la comunidad. Majé (2012).

La convergencia entre Internet y la television influye en cémo se comunica la
informacién sobre seguridad ciudadana. El cambio hacia el consumo de medios digitales y el
impacto de Internet en la formacion de la opinién publica son factores clave en las estrategias
de comunicacion sobre seguridad y prevencion del delito. Ademas, la eliminacién de la
distincion entre profesionales y aficionados en la creacion de contenidos plantea tanto
desafios como oportunidades respecto a la veracidad y el control de la informacién sobre

seguridad publica.
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La regulacion y gestion de la informacién se vuelven mas complejas en un entorno
donde cualquier persona puede generar y difundir contenido a través de Internet. Los
enfoques tedricos de Majé sobre la revolucion digital, la conectividad, la convergencia de
medios y los cambios en los habitos de consumo mediatico son clave para comprender y
abordar los retos de la gobernanza de la informacién y la seguridad publica, especialmente
en el contexto del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana del Peru. Estas ideas ofrecen
un marco conceptual para desarrollar estrategias eficaces en la gestiébn y comunicacion de la
informacién relacionada con la seguridad.

Teoria de la Administracion Conductual

La Teoria de la Administracion Conductual, también conocida como Teoria del
Comportamiento Organizacional, se centra en el estudio del comportamiento humano en el
entorno laboral y como este afecta el desempefio organizacional (Herzberg, 1966). Surgi6
como una evolucién de las teorias clasicas y de las relaciones humanas en la administracion,
buscando comprender y mejorar la eficacia de las organizaciones a través del analisis del
comportamiento individual y grupal (Hellriegel et al., 2008).

La Teoria de la Administracion Conductual tuvo sus raices en las investigaciones
realizadas por Elton Mayo y sus colegas en la famosa "Experiencia de Hawthorne" en la
década de 1920 (mayo, 1933). Estos estudios demostraron que factores sociales y
psicolégicos, como la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo, tenian un impacto
significativo en la productividad y el desempefio de los empleados (Herzberg, 1966). A partir
de estos hallazgos, se desarrollaron diversas corrientes de pensamiento que se enfocaron en
el comportamiento humano en el trabajo, incluyendo la Teoria del Comportamiento
Organizacional.

Elton Mayo es considerado uno de los principales impulsores de la Teoria de la
Administracion Conductual debido a sus contribuciones significativas en la investigacion de
la Experiencia de Hawthorne y su énfasis en la importancia del factor humano en las
organizaciones (Herzberg, 1966; Hellriegel et al., 2008).

Ventajas de la Teoria de la Administracién Conductual

» Enfoque en el factor humano: La Teoria de la Administracién Conductual reconoce la
importancia del comportamiento humano en el lugar de trabajo y busca comprenderlo
para mejorar el desempefio organizacional. Fomento de un clima laboral favorable: Al
centrarse en aspectos como la satisfacciéon laboral y la motivacion de los empleados,
esta teoria puede ayudar a crear un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.

> Adaptabilidad y flexibilidad: La Administracién Conductual reconoce la diversidad de
comportamientos y motivaciones individuales, lo que permite adaptar las practicas de

gestion a las necesidades especificas de cada empleado.
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» Mayor participacién y compromiso: Al involucrar a los empleados en la toma de
decisiones y alentar su participacion activa, esta teoria puede aumentar el compromiso y
la identificacion con los objetivos organizacionales.

Desventajas de la Teoria de la Administracién Conductual

» Complejidad de medicién: La evaluacién y medicion del comportamiento humano en el
trabajo puede resultar dificil y subjetiva, lo que limita la capacidad de aplicacién practica
de esta teoria.

» Sesgo hacia lo cualitativo: Al enfocarse en aspectos cualitativos del comportamiento
humano, como la satisfaccion y la motivacion, la Administracion Conductual puede
descuidar la importancia de los resultados cuantitativos y tangibles.

» Resistencia al cambio: Algunos criticos argumentan que la Administracion Conductual
puede llevar a una excesiva complacencia y resistencia al cambio, ya que se centra en
la satisfaccion de los empleados en lugar de en la eficiencia y la productividad
organizacional.

> Falta de predictibilidad: La complejidad del comportamiento humano hace que sea dificil
predecir y controlar los resultados de las intervenciones basadas en la Teoria de la
Administracion Conductual.

La hipétesis central de la Teoria de la Administracion Conductual es, que al
comprender y gestionar el comportamiento humano en el lugar de trabajo puede mejorar la
productividad, la eficacia y el bienestar organizacional (Herzberg, 1966; Hellriegel et al.,
2008). Una critica comdn a la Administracién Conductual es que puede resultar demasiado
subjetiva y basada en opiniones personales, lo que dificulta su aplicacion practica en entornos
organizacionales (Hellriegel et al., 2008). Ademas, algunos criticos argumentan que esta
teoria tiende a pasar por alto factores estructurales y econdmicos que también influyen en el

comportamiento y el desempefio laboral.

2.2.2 Base Tedricade la Variable 1: Liderazgo Estratégico.

El concepto de liderazgo se encuentra presente en multiples idiomas. En griego y latin,
la palabra liderazgo proviene de los verbos archein (gobernar) y prattein (alcanzar), que se
relacionan con el verbo latino ajere (mover). En la antigua cultura egipcia se hacia referencia
al liderazgo y a los seguidores. la palabra lider se deriva de leit (avanzar, mover, morir por).
Eninglés, la palabra lider tiene su origen en la raiz anglo-sajona laedere (gente en un camino).
Segun la Real Academia, el término lider procede del inglés leater, que significa "guia”,
"conductor”, "persona que marca direccién”, y se refiere a la "direccién, jefatura o conduccion
de un partido politico, de un grupo social o de una colectividad". Segun el diccionario de
Ciencias de la Conducta, liderazgo se define como "las cualidades de personalidad y

capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos a nivel conductual'.
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Liderazgo: Proceso de influir en los demas para entender y ponerse de acuerdo sobre
lo que hay que hacery cémo hacerlo, y el proceso de facilitar el esfuerzo individual y colectivo
para el logro de objetivos compartidos.

El liderazgo se define como el proceso de influir en las personas para que trabajen de
forma voluntaria en el logro de los objetivos del grupo o la organizacién. El autor sefiala que
el liderazgo y la direccién son acciones complementarias, y el desafio del lider es equilibrar
ambas de manera efectiva, adoptando un estilo participativo que comparte responsabilidades
dentro de la organizacién. Aunque muchas organizaciones carecen del liderazgo necesario,
esto no significa que los que ocupan cargos altos o bajos sean ineficaces, ya que suelen ser
personas talentosas y trabajadoras. El problema radica en que pocos de ellos pueden
proporcionar el tipo de liderazgo esencial en el &mbito empresarial, gubernamental y en otros
sectores. (Kotter (1987).

Hoy en dia se discute mucho si los lideres nacen o se hacen, creemos que la mayoria
de ellos surge por medio de algun tipo de orientacion que los lleva a aprender y a empleara
los principios de manera correcta (...) los lideres basados en principios crean una vision
comun y un marco de principios y trabajan para reducir las fuerzas restrictivas, en cambio los
administradores se concentran primordialmente en aumentar las fuerzas impulsoras, la
musculatura de una organizacion, y su capacidad financiera y humana. Covey (2018).

El liderazgo no se puede ensefar solo a través de discursos de un profesor, sino que
es necesario crear un ambiente en el que los estudiantes aprendan mediante la practica, la
experimentacion y la vivencia de los conceptos. Ademas, esto implica sustituir viejos habitos
de direccién por comportamientos mas modernos, lo cual no es sencillo, ya que un hébito es
una conducta subconsciente gue nos lleva a actuar de una determinada manera. Fischman
(2017).

Durante mucho tiempo, se vio al lider como la figura central que asumia todas las
responsabilidades. Sin embargo, con el tiempo se ha reconocido que el lider no solo posee
ciertas caracteristicas, sino que también esta influenciado por el entorno y los seguidores. Su
tarea principal es disefiar estrategias que generen resultados para los clientes y la comunidad,
y la comunicacion es esencial para integrar todos los aspectos del liderazgo, estableciendo

la relacion entre el lider y sus seguidores. Garcia-Solarte (2015).

2.2.3 Base Teoria de la Variable 2: Desempefio gerencial

El desempefio gerencial es el proceso mediante el cual los lideres, gerentes o directivos
de una organizacién observan, obtienen informacion y emiten juicios sobre el rendimiento
laboral y la eficacia de los colaboradores, con el objetivo de mejorar el rendimiento

organizacional y alcanzar los objetivos estratégicos (Murphy, 2018).
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Esta definicion se fundamenta en la observacion y evaluacion del desempenio laboral
de los empleados, asi como en el establecimiento de metas y planes para mejorar el
rendimiento individual y colectivo (Cremaschi, 2013). El desempefio gerencial es un concepto
multifacético que va mas alla de la simple evaluacion de resultados. Se trata de la capacidad
de los gerentes para liderar, motivar, comunicar y desarrollar a sus subordinados para
alcanzar objetivos comunes de manera efectiva y eficiente (Atapattu & Huybers, 2022).

El desempefio gerencial esta alineada a la Teoria de la Administracion por Objetivos
(APO) que proporciona un marco solido para comprender y gestionar el desempefio gerencial.
Al establecer metas claras, evaluar el desempefio, brindar retroalimentacion y enfocarse en
la mejora continua, los lideres, gerentes o directivos pueden utilizar la APO para mejorar el
rendimiento individual y organizacional. La APO también enfatiza la importancia de la
participacion de los empleados en el establecimiento de objetivos, lo que fomenta el
compromiso y la motivacion hacia su logro. Esto se alinea con la idea de que el desempefio
gerencial va mas alla de la simple evaluacién de resultados, ya que implica motivacion,

comunicacion y desarrollo de los empleados.

2.3 Definicién de términos

Adaptacion Organizacional: Capacidad de una organizacion para ajustar sus
estrategias y procesos frente a cambios en su entorno.

Administracién por Objetivos (APO): Sistema de gestidn que establece metas
especificas, medibles y alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacién.

Agente de Cambio: Persona que lidera procesos de transformacion dentro de una
organizacion, promoviendo la innovacion y el desarrollo.

Capital Humano: Recurso estratégico que representa las habilidades, conocimientos
y capacidades de los integrantes de una organizacion.

Ciberseguridad: Conjunto de practicas y tecnologias destinadas a proteger los
sistemas informéticos y la informacién contra ataques cibernéticos.

Clima Organizacional: Percepcion colectiva de los empleados sobre las condiciones
y dinamicas laborales dentro de una organizacion.

Control Gerencial: Supervision y evaluacién de las actividades y resultados para
garantizar el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Cultura Organizacional: conjunto de valores éticos, creencias, dogmas que son
compartidas y que de una u otra manera va a influir en el comportamiento de los integrantes
de una organizacion.

Desarrollo Profesional: Proceso continuo de adquisicion de conocimientos y

habilidades para mejorar el desempefio y las oportunidades de crecimiento laboral.
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Desempefio Gerencial: Habilidad para gestionar recursos humanos, materiales y
estratégicos para lograr objetivos organizacionales de manera eficiente.

Gestion de Recursos: Administracion eficiente de los bienes, tiempo y personas
dentro de una organizacion para alcanzar los objetivos definidos.

Habilidades Gerenciales: Conjunto de competencias que permiten a un lider
planificar, organizar, dirigir y controlar de manera efectiva.

Liderazgo Estratégico: Proceso mediante el cual un lider influye en la organizacion
para alcanzar metas a largo plazo utilizando una visién adaptativa y sistémica.

Liderazgo Inclusivo: Modelo de liderazgo que promueve la participacién equitativa
de todos los integrantes de una organizacién, independientemente de su género, raza o
condicion.

Manejo de Conflictos: Habilidad para resolver discrepancias y tensiones dentro de
una organizacion de manera efectiva y constructiva.

Motivacién Laboral: Conjunto de estimulos que impulsan a los empleados a alcanzar
un desempefio éptimo.

Planificacion Estratégica: Viene a ser un proceso que permite definir objetivos a
largo plazo, asi como, a disefiar estrategias que conduzcan a logro de dichos objetivos.

Teoria de la Contingencia: Modelo que plantea que la efectividad del liderazgo
depende de la adecuacién entre el estilo del lider y las caracteristicas del entorno.

Toma de Decisiones: Es un proceso por el cual se elige una accién entre varias
opciones con la finalidad de resolver un problema o para alcanzar un objetivo.

Vision Sistémica: Capacidad de analizar y comprender una organizacion como un

conjunto interconectado de procesos y estructuras.

24 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre el Liderazgo estratégico y el Desempefio gerencial

de los alumnos del Programa del Alto Mando del Ejército 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el Liderazgo estratégico y el Desempefio

gerencial de los alumnos del Programa del Alto Mando del Ejército 2023.

2.4.2 Hipotesis especificas
Hi: Existe relacion significativa existe entre la Orientacion estratégica y el Desempefio

gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.
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H2: Existe relacion significativa existe entre la Traduccion estratégica y el Desempefio
gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

Hs: Existe relacion significativa existe entre la Alineacion estratégica y el Desempefio
gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

Ha: Existe relacion significativa existe entre la Intervencion estratégica y el Desempefio

gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.
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Capitulo Ill: Métodos
3.1 Enfoque de investigacién

Es un enfoque cuantitativo, ya que se empled estadistica y analisis numérico
(Hernandez y Mendoza (2018). El enfoque cuantitativo se refiere a un método de
investigacion que utiliza herramientas estadisticas y andlisis numérico para recolectar y
analizar datos. Por ende, un enfoque cuantitativo en este estudio proporciona una forma
sistematica y objetiva de examinar como el liderazgo estratégico se relaciona con el
desempefio gerencial de los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército, utilizando

datos numéricos y andlisis estadisticos para obtener conclusiones validas y confiables.

3.2 Tipo de investigacion

Es de tipo bésica, porque lo que se buscé es generar nuevos conocimientos
(Hernandez et al., 2014). La investigacion basica su principal objetivo es generar nuevos
conocimientos y comprender mejor las dinamicas entre liderazgo estratégico y desempefio
gerencial. Por lo tanto, la investigacién es de tipo basica porque su objetivo principal es
generar nuevos conocimientos tedricos sobre el liderazgo estratégico y su relacion con el
desempefio gerencial, proporcionando una base sélida para futuras investigaciones y

aplicaciones practicas.

3.3 Nivel de investigacion

El estudio se desarroll6 en un nivel descriptivo - correlacional, ya que medira la
asociacion entre dos o mas variables. (Hernandez y Mendoza, 2018), la investigacion
correlacional se enfoca en medir la asociacion o relacion entre liderazgo estratégico y
desempefio gerencial, proporcionando informacion sobre como estas variables se relacionan

en el contexto especifico del Programa de Alto Mando del Ejército.

3.4 Disefio de investigacion

El estudio es no experimental, porque no se manipulé las variables y de corte
transversal, ya que sera en un solo momento (Hernandez y Mendoza (2018). Por lo tanto, al
ser un estudio no experimental y de corte transversal, se observaran y mediran las variables
tal como ocurren naturalmente en un Unico punto en el tiempo, proporcionando una vision
instantanea de la relaciéon entre liderazgo estratégico y desempefio gerencial en el contexto

del Programa de Alto Mando del Ejército.
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Figura 3

Esquema correlacional

O:1 (Liderazgo estratégico)

(28)

O2 (Desempeiio gerencial)

Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018).

M: 28 Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército
O1: Observacion de la variable liderazgo estratégico.
O2: Observacion de la variable desempefio gerencial.

r?: Indice estadistico de correlacion entre liderazgo estratégico y desempefio gerencial.

3.5 Poblacion y muestra de estudio

Poblacion: es un conjunto completo de individuos, objetos o eventos que tienen alguna
caracteristica comun y que son de interés en un estudio (Carrasco, 2017). Por lo tanto, la
poblacion estuvo conformada por los 26 oficiales alumnos de PAME 2023.

Muestra: es un subconjunto de la poblacion total que se selecciona para participar en
un estudio de investigacion (Ramirez, 2019). Cuando la muestra es pequefia, se puede
trabajar en su totalidad conocida como censo (Hernandez y Mendoza, 2018). Por ende, para
el presente estudio se tuvo como muestra a toda la poblacion que son los 26 alumnos del
curso PAME 2023.

3.6 Variables de investigacion

Variable 1: Liderazgo estratégico

Capacidad de un lider para definir la visibn y los propésitos morales de una
organizacion, traduciéndolos en acciones concretas que orienten su rumbo. Implica la
habilidad de moldear la capacidad de la organizacion y determinar la direccion que debe
tomar para lograr los cambios deseados (Mohd & Zulkipli, 2019).

Variable 2: Desempefio gerencial
Proceso integral que se enfoca en evaluar y desarrollar las capacidades individuales

y grupales, involucrando el compromiso de todas las partes y una comunicacion bidireccional
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entre procesos. Su objetivo es alcanzar las metas organizacionales y transmitir los éxitos

sostenibles de la organizacion (Na-nan et al., 2018).

3.7 Operacionalizacion de las variables
Las variables de estudio se operacionalizan de la siguiente forma:
Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual: ) « Claridad de la vision y mision
Capacidad _qe un lider _para  QOrientacion e Definicion de objetivos a largo
definir la vision y los propositos  estratégica plazo

morales de una organizacion,

- . Evaluacion del entorno externo
traduciéndolos en acciones

concretas que orienten  SU  Traduccidn e Comunicacion de la estrategi'a Escala ordinal
rumbo. Implica la habilidad de estratégica J De_sarro!lp de planes de accion (1) Raravez
variable 1: moldear la capacidad de la * Asignacion de recursos (2) De vez en cuando
organizacion y determinar la » Consistencia en la toma de
Liderazgo direccion que debe tomar para  jineacion decisiones (3) Algunas veces
estratégico  lograr los cambios deseados estratégica » Coherencia de los procesos y (4) Con frecuencia
(Mohd & Zulkipli, 2019) procedimientos
Operacional: « Compromiso del personal (5) Muy frecuente

El liderazgo estratégico se puede
operacionalizar mediante la
medicion de la orientacion,

Adaptabilidad y flexibilidad
Monitoreo y evaluacion de la
estrategia

Intervencion
estratégica

traduccion, alineacion e e Impacto de las iniciativas

intervencion estratégica. estratégicas

Conceptual: Planificacién del ° Establec_imientc_) Qe objetivos

Proceso integral que se enfoca desempefio * Estre_ltggl&l_% definidas

en evaluar y desarrollar las * Planificacién detallada

capacidades  individuales Y  Evaluacion del * Retroalimentacion continua Escala ordinal

grupales, involucrando el gesempefio ¢ Evaluacion periédica (1) Totalmente en

compromiso de todas las partes e Cumplimiento de objetivos desacuerdo

y una comunicacion bidireccional e Identificacion de mejoras

entre procesos. Su objetivo es  Revision del ¢ Andlisis de resultados (2) En desacuerdo
variable 2: alcanzar las metas  desempefio e Ajustes estratégicos (3) Ni de acuerdo ni
Desempefio  organizacionales y transmitir los
gerencial éxitos  sostenibles de la desacuerdo

organizacion (Na-nan et al,

20%.8). ( ¢ Asignacion de (4) De acuerdo

Operacional: responsabilidades (5) Totalmente de

Se evalla mediante el Aplicacion del e Crecimiento y desarrollo

seguimiento  de  actividades desempefio profesional acuerdo

como: planificacién del ¢ Reconocimiento y

desempefio, evaluacion, revision recompensas

y aplicacién del desempefio.

3.8 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: para la recoleccién de datos se empled la técnica de la encuesta el cual se
aplicé de forma presencial a los 26 alumnos del curso PAME. La encuesta es un método de
investigacion que utiliza preguntas estructuradas para recopilar datos de una muestra
representativa de personas, con el fin de comprender sus opiniones, actitudes,
comportamientos o caracteristicas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Instrumentos: el instrumento que se empled fue el cuestionario, el primero para medir
el Liderazgo estratégico (Adaptado de Mohd & Zulkipli, 2019) y el segundo cuestionario para

medir Desempefio gerencial (Adaptado de Na-nan et al., 2018). El cuestionario es un conjunto
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de preguntas estructuradas que se utilizan para recopilar informaciéon especifica de una

persona o grupo de personas (Ramirez, 2019).

Propiedades de los instrumentos

Validez de los instrumentos

La V de Aiken es un coeficiente que permite cuantificar la relevancia de los items

respecto a un dominio de contenido a partir de las valoraciones del nimero de jueces. Aiken,

L. (1985). Este coeficiente combina la facilidad del calculo y la evaluacion de los resultados

a nivel estadistico (Escurra, 1988).

El propésito es determinar la validez de contenido de items mediante la opinién de

expertos, para esto se solicitd a tres expertos (jueces) que califiquen cada item en funcién a

ciertos criterios, es una herramienta valiosa para asegurar que los items de un instrumento

sean adecuados y estén alineados con los objetivos de la investigacion.

Figura 4
Coeficiente de la V de Aiken del instrumento de variable: “Liderazgo estratégico”

V de Aiken: Liderazgo Estratégico

Se tiene 10 criterios a evaluar por 3 jueces para el cuestionario de 20 ftems

Escala de calificaciéon
politomica utilizada por jueces:

Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4
Excelente 5

El instrumento tiene validez.

Existe concordancia de validez (favorable) entre los jueces en
un 0,92 6 92%

Formula para calcular Vde Aiken - calificacién politémica en la fichas de evaluacién

CRITERIOS A JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3
CALIFICAR Dra Rodriguez | Mg Valera | Mg Tejada PROMEDIO Vde AIKEN

Objetivo 5 5 5 5,00 1,00
Objetivo 5 4 5 4,67 0,92
Actualidad 5 5 3 4,33 0,83
Organizacién 5 5 5 5,00 1,00
Suficiencia 5 4 5 4,67 0,92
Intencionalidad 5 3 4 4,00 0,75
Consistencia 5 4 5 4,67 0,92
Coherencia 5 5 4 4,67 0,92
Metodologia 5 4 5 4,67 0,92
Perinencia 5 5 5 5,00 1,00

V de Aiken Global 0,92
N° de jueces 3
Rango (k)= (5-1) 3

V=

I Es el valor minimo en la escala de calificacién de la ficha de evaluacién del instrumento

X hand X: Promedio de la calificacién de los juesces expertos

K: Rango (diferencia entre el valor maximo y minimo de la escala en la ficha de evaluacion

Se concluye que el nuevo instrumento, en base a la opinion de los expertos cuenta

con validez de contenido, los cuales fueron confirmados por el Coeficiente del V de Aiken, ya

gue el coeficiente fue de 0.92, y segun (Escurra, 1988) nos dice que cuando el coeficiente es

>a 0.70, el contenido es valido, de esta manera, se cuenta con un instrumento validado para

el recojo de datos, los mismos que sera aplicados en la investigacion titulada “Liderazgo

Estratégico y Desempefio Gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejercito
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afio 2023, El coeficiente resultante puede tener valores entre 0 y 1. Cuanto mas el valor se
acerque a 1, entonces tendra una mayor validez de contenido (Escurra, 1988). Asi, el valor 1
es el mayor valor posible e indica un acuerdo perfecto entre los jueces y expertos respecto a
la mayor puntuacién de validez que pueden recibir los items.

Luego de haber sido validado el instrumento, se sometera a la prueba estadistica del
Alfa de Cronbach aplicando a la muestra de estudio para determinar su confiabilidad, para

asi obtener un instrumento confiable.

Figura 5
Coeficiente de la V de Aiken del instrumento de variable: “Desempefio gerencial’

V de Aiken: Desempeiio Gerencial

Se tiene 10 criterios a evaluar por 3 jueces para el cuestionario de 20 items

CRITERIOS A JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 Escala de calificacion politomica

CALIFICAR Dra Rodriguez | Mg Valera | Mg Tejada PROMEDIO Vide AIKEN utilizada por jueces:
Objetivo 5 5 5 5,00 1,00 Deficiente 1
Objetivo 5 5 5,00 1,00 Regular 2
Actualidad 5 3 5 4,33 0,83 Bueno 3
Organizacidn 5 5 3 4,33 0,83 Muy bueno 4
Suficiencia 5 5 5 5,00 1,00 Excelente 5
Intencionalidad 5 5 5 5,00 1,00
Consistencia 5 5 4 4,67 0,92
Coherencia 5 4 5 4,67 0,92
Metodologia 5 5 5 5,00 1,00
Perinencia 5 4 4 4,33 0,83 El instrumento tiene validez.

i e 093 Existe conc?rdancia de validez (favorable) entre los jueces
enun 0,93 6 93%

N° de jueces 3 Formula para calcular Vde Aiken - calificacién politdmica en la fichas de evaluacién
Rango (k)=(5-1) 3

X — ! X: Promedio de la calificacion de los juesces expertos
I:

V=—

Es el valor minimo en |a escala de calificacion de la ficha de evaluacion del instrumento

K: Rango (diferencia entre el valor maximo y minimo de la escala en la ficha de evaluacién

Coeficiente del V de Aiken del instrumento de variable: Desempefio Gerencial

Se concluye que el nuevo instrumento, en base a la opinion de los expertos cuenta con
validez de contenido, los cuales fueron confirmados por el Coeficiente del V de Aiken, ya que
el coeficiente fue de 0.93, y segun (Escurra, 1988) nos dice que cuando el coeficiente es > a
0.70, el contenido es valido, de esta manera, se cuenta con un instrumento validado para el
recojo de datos, los mismos que sera aplicados en la investigacion titulada “Liderazgo
Estratégico y Desempefio Gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejercito
afo 2023, El coeficiente resultante puede tener valores entre 0 y 1. Cuanto mas el valor se

acerque a 1, entonces tendra una mayor validez de contenido (Escurra, 1988). Asi, el valor 1
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es el mayor valor posible e indica un acuerdo perfecto entre los jueces y expertos respecto a
la mayor puntuacién de validez que pueden recibir los items. Luego de haber sido validado el
instrumento, se sometera a la prueba estadistica del Alfa de Cronbach aplicando a la muestra

de estudio para determinar su confiabilidad, para asi obtener un instrumento confiable.

3.9 Técnica de Procesamiento y andlisis de datos

Latécnica para el procesamiento de datos que se emple6 en el estudio fue la tabulacién:
primero se recolecto los 26 cuestionarios debidamente llenados, luego se procedié a declarar
los datos en un Excel, ordenando segun cada variable y sus respectivas dimensiones.
Después de procesar y ordenar los datos, se aplicd el analisis estadistico descriptivo e
inferencial: el analisis descriptivo se explord los datos mediante la estadistica descriptiva de
media, mediana, moda, desviacion estandar y se realizaran las tablas cruzadas para obtener
informacion de cada variable y dimensién alineados a los objetivos de investigacion. Para
finalizar se realizara la prueba de hipétesis o inferencial, el cual busca contrastar las hipotesis
de investigacion. Se iniciara con el analisis inferencial mediante la prueba de normalidad
empleando la herramienta de Shapiro Wilk ya que se trata de una muestra menor a 50, el Tau
de Kendall se caracteriza por ser una estadistica de orden no paramétrica que se utiliza para
medir el grado de asociacion entre dos variables Matta (2018). Para determinar el estadistico
de la prueba de hipétesis se empleard la herramienta del Tabu B de Kendarl, y;. por altimo,
se contrastara la hipotesis general y especificas, segln los parametros. (Vara, 2010;

Hernandez y Mendoza, 2018)
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Capitulo IV: Resultados

En este capitulo se centralizaron los resultados obtenidos de la aplicacién de los
cuestionarios a la muestra conformada por los 26 oficiales del grado de coronel que realizaron
el Programa de Alto Mando del Ejército el afio 2023, y que en la actualidad vienen laborando
en las distintas dependencias del Ejército. El cuestionario aplicado se desarroll6 de acuerdo
con las dos variables de este estudio: Liderazgo Estratégico y Desempefio Gerencial.

Los datos obtenidos fueron llevados al programa Excel, para luego organizarlos y asi
poder determinar el valor de las variables y sus respectivas dimensiones, para posteriormente
poder sacar los varemos y por Ultimo mediante la ayuda del programa de Jamovi, se obtuvo
las tablas tanto para frecuencias y contingencias, asi como para determinar la representacion

visual mediante figuras como gréaficos de barras y diagramas de dispersion.

4.1. Andlisis descriptivo
La descripcién de los resultados de la variable Liderazgo Estratégico, se realizd segun
las categorias descritas en la tabla 1 y teniendo en cuenta los intervalos establecidos para la

variable y sus dimensiones.

Tabla 3
Medicién de la variable y dimensiones - Liderazgo Estratégico
Medicion
Variable/Dimensiones Bajo Medio Alto
Variable 1: Liderazgo estratégico (60 - 72) (73 - 85) (86 - 98)
Dimensién 1: Orientacion estratégica (15 - 18) (19 - 21) (22 - 25)
Dimensidn 2: Traduccién estratégica (15 - 18) (19 -21) (22 - 25)
Dimensidn 3: Alineacion estratégica (15-18) (19 - 21) (22 - 25)
Dimensién 4: Intervencidn estratégica (15 - 18) (19 - 21) (22 - 25)
V1 D1 D2 D3 D4
Valor minimo 60 15 15 15 15
Valor Maximo 98 25 25 25 25
Rango 38 10 10 10 10
Intervalo 12,667 3,333 3,333 3,333 3,333

(Barrezueta, 2021; Brenneisen, 2021)
Nota. En la tabla se puede apreciar los varemos en los tres niveles Bajo, Medio y Alto como

resultado de la suma del valor minimo més el intervalo hasta llegar al valor maximo.
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Variable 1: Liderazgo Estratégico
Tabla 4

Estadisticos descriptivos de la Variable 1: Liderazgo estratégico

N Media Mediana DE Minimo Maximo

Variable 1:

Liderazgo 26 84.3 85.0 7.54 60 98
estratégico

Nota. El andlisis se complemento con la estimacién de los limites superior (98) e inferior (60)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 5

Tabla de frecuencias de la variable 1: Liderazgo estratégico segun escalas

Variable 1: Liderazgo estratégico Frecuencias % del Total % Acumulado
Bajo 1 3.8% 3.8%
Medio 15 57.7 % 61.5%
Alto 10 38.5% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles de la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que
adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 4

Frecuencias de la variable 1: Liderazgo estratégico segun escalas

S57.7%%

counts

3B . S5T7%%

o 4 I 3.8%

Bajo Medio Alto

WVariable 1: Liderazgo estrategico

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la variable
Liderazgo estratégico. Segun los resultados en la tabla 2 y figura 1, nos muestra que el
(57.7%) de los 26 encuestados calificaron al Liderazgo estratégico en un nivel Medio, seguido
de un (38.5%) en el nivel Alto y solo el (3.8 %) lo consider6 como nivel Bajo.
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Dimensioén 1: Orientacion estratégica
Tabla 6

Estadisticos descriptivos de la Dimensién 1: Orientacion estratégica

N Media Mediana DE Minimo  Maximo

Dimensién 1:
i . ) 26 21.3 21.0 2.05 15 25
Orientacién estratégica

Nota. El andlisis se complementoé con la estimacion de los limites superior (25) e inferior (15)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 7

Tabla de frecuencias de la dimension 1: Orientacion estratégica segun escalas

Dimension 1: )
] » o Frecuencias % del Total % Acumulado
Orientacion estratégica

Bajo 2 7.7% 7.7%
Medio 12 46.2 % 53.8%
Alto 12 46.2 % 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 5

Frecuencias de la dimension Orientacion estratégica segun escalas

125 -

100 -

7.5 -
A6, 2% A6, 226

counts

Bajo rMedio Adto

oo -

Dimension 1: Orientacion estratéegica

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la dimensién
Orientacion estratégica. Segun los resultados en la tabla 5 y figura 2, nos muestra que el
(46.2%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Orientacion estratégica en un nivel

Alto al igual que el nivel Medio y solo el (7.7 %) lo consideré como nivel Bajo.
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Dimensién 2: Traduccion estratégica
Tabla 8

Estadisticos descriptivos de la Dimensién 2: Traduccion estratégica

N Media Mediana DE Minimo Maximo

Dimensién 2:
) ) 26 21.0 21.0 2.25 15 25
Traduccién estratégica

Nota. El andlisis se complemento con la estimacién de los limites superior (25) e inferior (15)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 9

Tabla de frecuencias de la Dimension 2: Traduccién estratégica segun escalas

Dimension 2: ]
y o Frecuencias %del Total 9% Acumulado
Traduccion estratégica

Bajo 2 7.7% 7.7%
Medio 13 50.0 % 57.7%
Alto 11 42.3% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 6
Frecuencias de la dimensién 2: Traduccion estratégica segun escalas

5020
4 42 326

counts

F. 7%

Bajo Medio Adto
Dimensicon 2: Traduccion estrategica

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension
Orientacion estratégica. Segun los resultados en la tabla 5 y figura 2, nos muestra que el
(50%) de los 26 encuestados calificaron la dimensién Traduccion estratégica en un nivel Alto,
mientras que el (43.3%) calificaron en el nivel Medio y solo el (7.7 %) lo consideré como nivel

Bajo.
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Dimensién 3: Alineacidn estratégica
Tabla 10
Estadisticos descriptivos de la Dimensién 3: Alineacion estratégica

N Media Mediana DE Minimo Ma&aximo

Dimension 3:
_ » o 26 21.0 21.0 2.32 15 25
Alineacion estratégica

Nota. El andlisis se complemento con la estimacion de los limites superior (25) e inferior (15)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 11
Tabla de frecuencias de la dimension 3: Alineacién estratégica segun escalas

Dimension 3;

. . L . Frecuencias % del Total % Acumulado
Alineacion estratégica

Bajo 3 1.5% 11.5%
Medio 12 46.2 % 57.7 %
Alto 11 42.3% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que
adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 7

Frecuencias de la dimensién Alineacion estratégica segun escalas

125 4

1T0.0 o

.5 A
46 2P

oounts

42 396

5.0

2.5 A
11.5%%

o0 H

Bajo Medio Adto
Dimension 3: Alineacion estrategica

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la dimensién
Orientacion estratégica. Segun los resultados en la tabla 5 y figura 2, nos muestra que el
(46.2%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Traduccion estratégica en un nivel
Alto, mientras que el (42.3%) calificaron en el nivel Medio y solo el (11.5%) lo consideré como

nivel Bajo.
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Dimensioén 4: Intervencidn estratégica
Tabla 12

Estadisticos descriptivos de la Dimensién 4: Intervencion estratégica

N Media Mediana DE Minimo Méaximo

Dimension 4:

. L 21.0 21.0 2.08 15 25
Intervencion estratégica

Nota. El andlisis se complementé con la estimacion de los limites superior (25) e inferior (15)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 13

Tabla de frecuencias de la Dimensién 4: Intervencion estratégica segun escalas

Dimension 4:

., , . Frecuencias % del Total % Acumulado
Intervencioén estratégica
Bajo 2 7.7% 7.7%
Medio 19 73.1% 80.8 %
Alto 5 19.2% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 8

Frecuencias de la Dimensién 4: Intervencion estratégica segun escalas

10 A F3.1%

eounts

19.2%

F.T7%

Bajo Medio Adto
Dimension 4: Intervencion estrategica

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la dimensién
Intervencion estratégica. Segun los resultados en la tabla 10 y figura 5, nos muestra que el
(73.1%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Traduccion estratégica en un nivel
Alto, mientras que el (19.5%) calificaron en el nivel Medio y solo el (7.7%) lo consideré como

nivel Bajo.
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Resultados descriptivos de la segunda variable

La descripcion de los resultados de la variable Desempefio gerencial, se realizé segun
las categorias descritas en la tabla 12 y teniendo en cuenta los intervalos establecidos para
la variable y sus dimensiones.
Tabla 14
Medicion de la variable y dimensiones — Desempefio Gerencial

Medicién ) )
] ] ) Bajo Medio Alto
Variable/Dimensiones
Variable 2:
. ) (72 - 78) (79 - 85) (86 - 92)
Desempefio Gerencial
Dimensién 1:
o (18 - 20) (21 - 23) (24 - 25)
Planificacion del desempefio
Dimensién 2:
. . (16 - 19) (20 - 23) (24 - 25)
Evaluacion del desempefio
Dimensién 3:
. . (17 - 19) (20 - 22) (23 - 25)
Revision del desempefio
Dimensioén 4:
L ~ (17 - 19) (20 - 22) (23 - 25)
Aplicacion del desempefio
Vi D1 D2 D3 D4
Valor minimo 72 18 16 17 17
Valor Maximo 92 25 25 25 25
Rango 20 7 9 8 8
Intervalo 6,66667 2,33333 3,00000 2,66667 2,66667

(Barrezueta, 2021; Brenneisen, 2021)
Nota. En la tabla se puede apreciar los varemos en los tres niveles Bajo, Medio y Alto como

resultado de la suma del valor minimo mas el intervalo hasta llegar al valor maximo.

Variable 2: Desempefio Gerencial
Tabla 15

Estadisticos descriptivos de la variable 2: Desempefio Gerencial

N Media Mediana DE Minimo  Maximo

Variable 2:

Desempefio gerencial

26 84.1 85.0 5.21 72 92

Nota. El analisis se complementd con la estimacion de los limites superior (92) e inferior (72)

para el calculo de las escalas de la variable.
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Tabla 16
Tabla de frecuencias de la variable 2: Desempefio gerencial segun escalas

Variable 2:

. . L. Frecuencias % del Total % Acumulado
Orientacion estratégica
Bajo 3 11.5% 11.5%
Medio 12 46.2 % 57.7%
Alto 11 42.3 % 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 9
Frecuencias de la variable Desempefio gerencial segun escalas

16.2%

counts

42 3%

11.5%

Bajo Medio Alto
Wariable 2 - Desempeno gerencial

Nota. La figura muestra la representacion visual del calculo de los valores de la variable 2.
Desempefio gerencial. Segln los resultados en la tabla 14 y figura 6, nos muestra que el
(42.3%) de los 26 encuestados calificaron la variable Desempefio gerencial en un nivel Alto,
mientras que el (42.3%) calificaron en el nivel Medio y solo el (11.5%) lo consideré como nivel

Bajo.

Dimensién 1: Planificacion del desempefio
Tabla 17
Estadisticos descriptivos de la Dimensién 1: Planificacion del desempefio

N Media Mediana DE Minimo  Maximo

Dimensién 1:
. 26 21.2 21.0 1.43 18 25
Planificacion del desempefio
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Nota. El andlisis se complemento con la estimacién de los limites superior (25) e inferior (18)

para el calculo de las escalas de la variable.

Tabla 18
Tabla de frecuencias de la variable 2: Planificacion del desempefio segun escalas

Dimension 1: ]
o Frecuencias % del Total % Acumulado
Planificacién del desempefio

Baja 8 30.8 % 30.8%
Media 17 65.4 % 96.2 %
Alta 1 3.8% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que
adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 10

Frecuencias de la dimension Planificacion del desempefio segun escalas

counts

55.4%6

20.8%

= 8% 1

o -
Bajo Meaedico Adto
Dimension 1: Planificacion del desempeno

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimensién
Planificacion del desempefio. Segun los resultados en la tabla 16 y figura 7, nos muestra que
el (3.8%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Planificacién del desempefio en un
nivel Alto, mientras que el (65.4%) calificaron en el nivel Medio y solo el (30.8%) lo considerd
como nivel Bajo.

Dimensién 2: Evaluacion del desempefio

Tabla 19

Estadisticos descriptivos de la Dimensién 2: Evaluacion del desempefio

N Media Mediana DE Minimo Maximo

Dimensién 2:
. 26 21.3 215 2.15 16 25
Evaluacion del desempefio

Nota. El andlisis se complemento con la estimacién de los limites superior (25) e inferior (16)

para el calculo de las escalas de la variable.
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Tabla 20
Tabla de frecuencias de la variable 2: Evaluacioén del desempefio segun escalas

Dimension 2: ]
» . Frecuencias % del Total % Acumulado
Evaluacion del desempefio

Bajo 4 15.4 % 15.4 %
Medio 19 73.1% 88.5 %
Alto 3 11.5% 100.0 %

Nota. Se establecid tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 11
Frecuencias de la dimension Evaluacién del desempefio segin escalas

counts

F3.1%%

| 15.14%%6 | 11.5%6
o -

Bajo Medio Ao
Dimension 2: Evaluacidon del desempeno (=

Nota. La figura muestra la representacion visual del céalculo de los valores de la dimensién
Evaluacion del desempefio. Segun los resultados en la tabla 18 y figura 8, nos muestra que
el (11.5%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Planificacion del desempefio en un
nivel Alto, mientras que el (73.1%) calificaron en el nivel Medio y solo el (11.4%) lo considerd
como nivel Bajo.

Dimensién 3: Revision del desempeiio

Tabla 21

Estadisticos descriptivos de la Dimension 3: Revision del desempefio

N Media Mediana DE Minimo  Maximo

Dimension 3:

. - 20.8 21.0 1.85 17 25
Revision del desempefio

Nota. El andlisis se complemento con la estimacion de los limites superior (25) e inferior (17)

para el calculo de las escalas de la variable.
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Tabla 22
Tabla de frecuencias de la Dimension 3: Revision del desempefio segun escalas

Dimension 3:

L N Frecuencias % del Total % Acumulado
Revision del desempefio
Bajo 7 26.9% 26.9%
Medio 16 61.5% 88.5%
Alto 3 11.5% 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 12

Frecuencias de la dimensién 3: Revisién del desempefio segln escalas
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Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension
Evaluacién del desempefio. Segun los resultados en la tabla 20 y figura 8, nos muestra que
el (11.5%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Revision del desempefio en un
nivel Alto, mientras que el (61.5%) calificaron en el nivel Medio y solo el (26.9%) lo consideré

como nivel Bajo.

4.2.4 Dimensioén 4: Aplicacion del desempefio
Tabla 23

Estadisticos descriptivos de la Dimension 4: Aplicacion del desempefio

N Media Mediana DE Minimo  Maximo

Dimensioén 4:

Aplicacién del desempefio 208 21.0 Lo 17 25

Nota. El andlisis se complemento con la estimacion de los limites superior (25) e inferior (17)

para el calculo de las escalas de la variable.
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Tabla 24
Tabla de frecuencias de la Dimension 4: Aplicacion del desempefio segun escalas

Dimensioén 4:

L Frecuencias % del Total % Acumulado
Aplicacién del desempefio
Bajo 4 15.4 % 15.4 %
Medio 18 69.2 % 84.6 %
Alto 4 15.4 % 100.0 %

Nota. Se estableci6 tres niveles para la escala: Bajo, Medio y Alto los cuales muestran la
distribucién de los valores absolutos (cantidades o frecuencias) y relativos (porcentajes) que

adopta la variable Liderazgo estratégico.

Figura 13
Frecuencias de la Dimension 4: Aplicacion del desempefio segun escalas
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Dimension 4: Aplicacion del desemperno (2

Nota. La figura muestra la representacion visual del célculo de los valores de la dimension
Evaluacién del desempefio. Segun los resultados en la tabla 22 y figura 9, nos muestra que
el (15.4%) de los 26 encuestados calificaron la dimension Aplicacion del desempefio en un
nivel Alto, mientras que el (69.2%) calificaron en el nivel Medio y solo el (15.4%) lo consideré
como nivel Bajo.

Analisis inferencial

Existen varios procedimientos estadisticos para determinar la normalidad de la poblacién,
entre los que destacan tenemos: Anderson-Darling, Ryan-Joiner, Shapiro-Wilk y Kolmogoérov
Smirnov. (Levin et al., 2014). Constituye un paso importante en el analisis el de establecer
gue procedimiento estadistico emplearemos para determinar si los datos de la muestra
provienen de una poblacion normal o no normal. (Robbins, 2015).

Las hipotesis a contrastar en esta parte son:

- HO: Los datos siguen una distribucion normal.

- H1: Los datos no siguen una distribuciéon normal.
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Tabla 25
Prueba de normalidad con Shapiro-Wilk

Descriptivas _ Variable 1: o Varizjlble 2:
Liderazgo estratégico Desempefio gerencial

N 26 26
Perdidos 0 0

Media 84.3 84.1
Mediana 85.0 85.0
Desviacion estandar 7.54 5.21
Minimo 60 72
Maximo 98 92

W de Shapiro-Wilk 0.903 0.959

Valor p de Shapiro-Wilk 0.018 0.374

La prueba estadistica del test de Shapiro-Wilk se emplea para evaluar la normalidad de una
distribucién de datos cuando el tamafo de la muestra es menor a 50, y sirve para determinar

si los datos provienen de una poblacién que sigue una distribucién normal. Novales (2010).

Al procesar los datos con el Shapiro Wilk, arrojo lo siguiente:

Valor W (0.903): Este valor indica la estadistica del test. Un valor de W cercano a 1 sugiere
gue los datos son mas compatibles con una distribucion normal, mientras que valores mas
bajos indican desviaciones de la normalidad. Un W de 0.903 sugiere que hay cierta desviacion
respecto a la normalidad, aunque no es extremadamente baja.

Valor p (0.018): Este valor se utiliza para determinar la significancia estadistica del resultado
del test. Generalmente, se establece un nivel de significancia (a), comunmente 0.05. Si el
valor p es menor que a, se rechaza la hipétesis nula (que en este caso seria que los datos
siguen una distribucion normal). Dado que tu valor p es 0.018, que es menor que 0.05, puedes
concluir que hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula y afirmar que los datos

no siguen una distribucién normal.

Con relacién a los parrafos anteriores, y teniendo en la prueba de Shapiro Wilk un valor para
W de 0.903 y un valor p de 0.018, se concluye que los datos probablemente no son normales
y presentan desviaciones significativas respecto a esta distribucion ideal, por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
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Prueba de hipétesis
Las hipétesis se verificaron mediante el coeficiente de correlacién de Tau b de Kendall por
tratarse de variables nominales o categoéricas y ordinales, ya que se puede establecer un

orden entre los niveles: Alto, Medio y Bajo.

Tabla 25

Resumen de los resultados de la prueba de hipotesis

Hipbtesis p vglorc_) nive_l de Coeficiente Decisién
significancia TABU DE KENDALL

General 0,001 0,632 Aceptar

Derivada 1 0,001 0,641 Aceptar

Derivada 2 0,001 0,599 Aceptar

Derivada 3 0,001 0,550 Aceptar

Derivada 4 0,045 0,305 Aceptar
Tabla 26

Valores de Interpretacién del coeficiente de correlacion de Tau B de Kendall

Coeficiente Interpretacion
De 0,00a0.19 Muy baja correlacion
De 0,20 a 0.39 Baja Correlacion
De 0,40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0,60 a2 0.79 Buena correlacion
De 0,80 a 1.00 Muy buena correlacion

Su valor varia entre 0 a 1, donde los valores cercanos a 1 indican una correlacion fuerte
entre las variables, mientras que los valores cercanos a 0 indican que no hay correlacion entre
ellas. Matta (2018).

4.3.1 Hipotesis general

La hipotesis general sometida a prueba fue la siguiente:

e Existe relacién significativa entre Liderazgo Estratégico y el Desempefio Gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

A continuacion, se presentan las hipotesis estadisticas:

e Hipétesis nula: Ho Las variables no estan relacionadas.

e Hipotesis derivada: Hy Las variables si estan relacionadas.
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Tabla 27
Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipétesis general

V1: Liderazgo V2: Desempefio

estratégico gerencial
Kendall's Tau B —
Variable 1:
Liderazgo estratégico valor p T
N J—

_ Kendall's Tau B 0.632 —
Variable 2; . valor p <.001 —
Desempefio gerencial

N 26 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, ** p < .001
La tabla 25 muestra que el valor de Tau de Kendall en la correlacion alcanzé un coeficiente
de 0,632, que de acuerdo con Matta (2018) representa una Buena correlaciéon entre las
variables de la investigacién. Ademas, se observa un valor de significancia de p= 0.001, el
cual es menor que 0.05. por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alternativa, el cual sugiere que existe una correlacion positiva.

Figura 14

Diagrama de dispersién correspondiente a la prueba de la hipétesis general

Variabk 1: Liderazgo estratégico

Variable 2: Desempeno gerencial
Nota. Se visualiza el nivel de la correlacion positiva entre las variables Liderazgo estratégico
y Desempefio gerencial. El patrén resultante del analisis muestra una linea recta positiva,
mientras mejor es el liderazgo estratégico mejor sera el desempefio gerencial.
4.3.2 Hipotesis especifica 1
La hipétesis especifica sometida a prueba fue la siguiente:
e Existe relacién entre Orientacion estratégica y el Desempefio Gerencial de los Alumnos
del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.
A continuacion, se presentan las hip6tesis estadisticas:
e Hipbtesis nula: Ho Las variables no estan relacionadas.

e Hipotesis alternativa: Hi Las variables si estan relacionadas.
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Tabla 28
Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hip6tesis especifica 1

Matriz de Correlaciones

D1: Orientacion  V2: Desempefio

estratégica gerencial
) » Kendall's Tau B —
Dimension 1: |
Orientacion estratégica valor p o
) Kendall's Tau B 0.641 —
Variable 2; . valor p <.001 —
Desempefio gerencial 06

Nota. * p < .05, ** p < .01, ** p <.001

La tabla 26 muestra que el valor de Tau de Kendall en la correlacién alcanz6 un coeficiente
de 0,641, que de acuerdo con Matta (2018) representa una Buena correlacién entre las
variables de la investigacién. Ademas, se observa un valor de significancia de p= 0.001, el
cual es menor que 0.05. por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa, el cual sugiere que existe una correlacion positiva.

Figura 15
Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hip6tesis especifica 1

Dimension 1: Origntacion estratégica

1S .o 17.sS z2o.o 22 s =2sSs.O

Variable 2: Desemperio gerencial
Nota. Se visualiza el nivel de la correlacién positiva entre la dimension Orientacion estratégica
y la variable Desempefio gerencial. El patron resultante del analisis muestra una linea recta

positiva, mientras mejor es la orientacion estratégica mejor sera el desempefio gerencial.

4.3.3 Hipotesis especifica 2

La hipétesis general sometida a prueba fue la siguiente:

e Existe relacién entre Traduccion estratégica y el Desempefio Gerencial de los Alumnos
del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

A continuacion, se presentan las hipotesis estadisticas:

e Hipétesis nula: Ho Las variables no estan relacionadas.

e Hipotesis alternativa: Hi Las variables si estan relacionadas.
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Tabla 29
Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipotesis especifica 2

Matriz de Correlaciones

D2: Traduccion V2: Desempefio

estratégica gerencial
Dimensién 2: Kendall's Tau B —
Traduccién estratégica valor p —
N J—
Variable 2: Kendall's Tau B 0.599 —
Desempefio gerencial valor p <.001 —
N 26 —

Nota. * p < .05, * p < .01, ** p <.001

La tabla 27 muestra que el valor de Tau de Kendall en la correlacién alcanz6 un coeficiente
de 0,599, que de acuerdo con Matta (2018) representa una Buena correlacién entre las
variables de la investigacién. Ademas, se observa un valor de significancia de p= 0.001, el
cual es menor que 0.05. por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, el cual sugiere que existe una correlacion positiva.

Figura 16

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hip6tesis especifica 2

Dimension 4: Traduccin estratégica
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Variable 2: Desemperio gerencial

Nota. Se visualiza el nivel de la correlacién positiva entre la dimensién Traduccién estratégica
y la variable Desempefio gerencial. El patron resultante del analisis muestra una linea recta

positiva, mientras mejor es la traduccién estratégica mejor sera el desempefio gerencial.

4.3.4 Hipotesis alternativa 3

La hipotesis general sometida a prueba fue la siguiente:

e Existe relacion entre Alineacion estratégica y el Desempefio Gerencial de los Alumnos del
Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

A continuacion, se presentan las hipétesis estadisticas:

e Hipodtesis nula: Ho Las variables no estan relacionadas.

e Hipotesis alternativa: Hi Las variables si estan relacionadas.
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Tabla 30
Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipotesis especifica 3

Matriz de Correlaciones

D3: Alineacién V2: Desempefio

estratégica gerencial
. - Kendall's Tau B —
Dimension 3:
Alineacion estratégica valor p —
N —
Variable 2: Kendall's Tau B 0.550 —
Desempefio gerencial valor p < 001 .
N 26 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, ** p < .001

La tabla 28 muestra que el valor de Tau de Kendall en la correlacién alcanz6 un coeficiente
de 0,550, que de acuerdo con Matta (2018) representa una Moderada correlacién entre las
variables de la investigacion. Ademas, se observa un valor de significancia de p= 0.001, el
cual es menor que 0.05. por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alternativa, el cual sugiere que existe una correlacion positiva.

Figura 17
Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipétesis especifica 3

Dimension 3 Alneation estalégha

wariable 2Z: Desempero gerencial
Nota. Se visualiza el nivel de la correlacion positiva entre la dimension Alineacion estratégica
y la variable Desempefio gerencial. El patron resultante del andlisis muestra una linea recta

positiva, mientras mejor es la alienacion estratégica mejor sera el desempefio gerencial.

4.3.5 Hipotesis especifica 4

La hipétesis especifica sometida a prueba fue la siguiente:

o Existe relacion entre Intervencion estratégica y el Desempefio Gerencial de los Alumnos
del Programa de Alto Mando del Ejército 2023.

A continuacion, se presentan las hipoétesis estadisticas:

e Hipbtesis nula: Ho Las variables no estan relacionadas.

e Hipotesis alternativa: H, Las variables si estan relacionadas.
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Tabla 31
Tabla de contingencia correspondiente a la prueba de hipotesis especifica 4

Matriz de Correlaciones

D4: Intervencion

estratégica V2: Desempefio gerencial

) » Kendall's

Dimension 4: Tau B -

Intervencion |

estratégica valor p o
N J—
Kendall's

Variable 2: Tau B 0.305 -

Desempefio

gerencial valor p 0.045 —
N 26 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, ** p < .001
La tabla 29 muestra que el valor de Tau de Kendall en la correlacion alcanzé un coeficiente

de 0,305, que de acuerdo con Matta (2018) representa una Baja correlacién entre las
variables de la investigacion. Ademas, se observa un valor de significancia de p= 0.045, y
como es menor 0.05. por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y por consiguiente se acepta
la hipétesis alternativa, el cual sugiere que existe una correlacion positiva.

Figura 18

Diagrama de dispersion correspondiente a la prueba de hipotesis especifica 4

Dimensi & Inencion eseégea
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Variable 2: Desempeno gerencial

Nota. Se visualiza el nivel de la correlacién positiva entre la dimension Intervencién
estratégica y la variable Desempefio gerencial. El patrdn resultante del analisis muestra que
los datos estan relativamente pegados a linea recta.

Capitulo V: Discusién de Resultados

Para el presente estudio de investigacion se planteé como objetivo general el de
determinar la relacion existente entre el Liderazgo Estratégico y el Desempefio Gerencial de
los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejercito 2023; teniendo como poblacion y
muestra a 26 oficiales del Ejército del grado de coronel los mismos que concluyeron el
mencionado programa de manera satisfactoria el afio 2023 y actualmente se encuentran

laborando en las distintas dependencias del Ejército, aceptamos la hip6tesis alternativa
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general, determinando que existe relacidon entre el Liderazgo estratégico y el Desempefio
gerencial, ya que se obtuvo un p valor de 0,001, el mismo que es inferior a 0,05. Asi mismo,
establece que la correlacion alcanzo un coeficiente de 0,632 de valor de Tau de Kendall, de
acuerdo con Matta (2018), representa una Buena correlacion entre la variable Liderazgo
Estratégico y Desempefio Gerencial. Estos resultados guardan relacién con la investigaciéon
realizada por Diaz (2022), que tuvo como objetivo general el de determinar la relacion existen
entre el liderazgo estratégico y gestion de los aprendizajes en una IE de Cutervo. Después
de trabajar los datos en el SPSS V.26 y el Rho de Spearman, concluyo existe correlacion
entre las dimensiones de Liderazgo estratégico con Gestion del aprendizaje, infiriendo que
siempre que se tenga objetivos claros con estrategias viables mejorara significativamente la
gestion del lider.

Consecuentes con Bautista (2024) en su investigacion donde trato de encontrar si
existe una relacion entre el Liderazgo estratégico y la Cultura organizacion en la Diresa
Ayacucho, y después de realizar el procedimiento estadisticos encontré que existe una
relacién altamente significativa, y, que es importante potenciar las habilidades de liderazgo
estratégico al interior de las organizaciones para asi poder realizar una mejor gestion. Al
respecto el estudio corrobora nuestra hipétesis por lo que se puede inferir que las
organizaciones que estén comprometidas con el cambio deben de estimular el liderazgo
estratégico para que de esta manera optimicen la gestion con un buen desempefio gerencial
en la administracion.

Estos resultados también guardan relacion con el estudio de Gonzales (2023) en su
estudio Liderazgo estratégico en los cuerpos de bomberos, donde tuvo como objetivo el de
analizar el contexto actual del cuerpo de bomberos, llegando a concluir que los que tienen
gue ocupar puestos de responsabilidad estratégica deben ser aquello que tengan habilidades
de liderazgo estratégico con conocimiento especificos en gestionar organizaciones. Con esto
se puede determinar que existe una preocupacién constante en potenciar las habilidades del
Liderazgo Estratégico en los lideres que dirigen las organizaciones para que de esta manera

las organizaciones sean mas competitivas y perduren en el tiempo.

Respecto a la metodologia, Alvarado (2016) realizo un estudio aplicando el
coeficiente de correlacién de Pearson en donde se plantedé como objetivo general: establecer
la relacion que existe entre el liderazgo estratégico y el trabajo en equipo en los docentes de
la Universidad Nacional del Callao, los datos fueron procesados en Excel y SPSS version
22, a cuyos resultados se trabajo aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson,
encontrandose en la prueba de hip6tesis general, un Sig.= 0,004, valor que nos indica que es
menor a 0,05; y, como tal, se rechaza la hip6tesis nula, lo cual nos indica que existe una

relacion directa entre el liderazgo estratégico y el trabajo en equipo en los docentes de la
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Universidad Nacional del Callao, demostrando que el liderazgo y trabajo en equipo estan
intimamente relacionados. Al respecto se puede insinuar que el liderazgo tiene bastante
injerencia en trabajo administrativo que realizan los gerentes en las organizaciones ya que a
pesar que aplico otro método le salié el resultado antes mencionado validando su hipétesis
planteada y rechazando la hip6tesis nula, siendo consecuentes con (Garrido, 2011) en donde
manifiesta que el Liderazgo se enfoca desde un trabajo multidisciplinario, en donde los
miembros o participantes cumplen la misma vision de logro.

De manera general, los resultados obtenidos en la presente investigacién demuestran
la importancia que tiene la practica del Liderazgo estratégico y su relacién con el Desempefio
gerencial. Como lo fundamenté (Benjamin et al.; 2021), en donde ha evidenciado, que el
liderazgo estratégico tiene un efecto positivo en varios aspectos de la competitividad de las
organizaciones. El liderazgo estratégico puede marcar el rumbo, las pautas y las metas de
las organizaciones. Fiedler (1960), establece que no existe un estilo de liderazgo ideal, sino
gue el estilo més eficaz para cualquier circunstancia especifica es aquel que se alinea con la
situacion.

Al establecer la relacién existente entre la dimensién Orientacion estratégica con la
variable Desempefio gerencial en los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023;
a partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa 1, ya que se obtuvo
un valor de p = 0,001, valor inferior a 0,05. Asi mismo, se alcanzé una medicion de coeficiente
de 0,641 de la prueba de Tau de Kendall que, de acuerdo con Matta (2018) representa una
Buena correlacion, entre la dimension Orientacién estratégica y la variable Desempefio
gerencial. Esto guarda linea con el porcentaje de frecuencias de 46.2% tanto para el nivel
medio, asi como para el nivel alto y, de acuerdo a los indicadores se evidencia la claridad de
la visién y mision la definicidbn de objetivos y la evaluacién del entorno. Estos resultados
guardan relacién con los manifestado por (Rowe, 2001), El liderazgo estratégico se refiere a
la ideologia de la organizacion, la identidad, la mision, la visibn y es vista desde el
macroentorno para diferenciar sus competencias basicas. Por otro lado Stoner, (1996) sefiala
tres tipos de gerentes los de Primera Linea, que son responsables del trabajo de los
empleados de operaciones y representan el primer nivel; los de nivel medio que son
responsables de otros gerentes y los de la alta gerencia que responsables de la
administracion general de la organizacion, destacando que los tres tipos son importantes
dentro de una organizacion, por el simple hecho que los tres llevan a cabo la tarea de
administrar y la diferencia radica en el alcance de sus actividades.

Al establecer la relacion existente entre la dimensién Traduccién estratégica con la
variable Desempefio gerencial en los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023;
a partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa 2, ya que se obtuvo

un valor de p = 0,001, valor inferior a 0,05. Asi mismo, se alcanz6 una medicion de coeficiente



71

de 0,599 de la prueba de Tau de Kendall que, de acuerdo con Matta (2018) representa una
Moderada buena correlacion, entre la dimensién Traduccién estratégica y la variable
Desempefio gerencial. Esto guarda linea con el porcentaje de frecuencias de 73.1% para el
nivel medio y, de acuerdo a los indicadores se evidencia la claridad de la comunicacion de la
estrategia, el desarrollo de planes y la asignacion de recursos.

Estos resultaos con consecuentes con lo expresado por (William y Clements, 1999),
gue manifiestan que las empresas deberian comprometerse mas en sistemas que incluyan
al liderazgo estratégico como politica institucional, ya que la tendencia del entorno actual tiene
mayor complejidad, incertidumbre y turbulencia. De igual forma (Bass, 2007), manifiesta que
un liderazgo estratégico sélido pone de manifiesto las pautas, directrices, significados,
propésitos y metas de las organizaciones. A lo cual se puede agregar que el buen
desenvolvimiento y éxito de la organizacién, se va a ver influenciado directamente por el
desempefio de sus gerentes, aun cuando, las organizaciones no cuenten con los recursos
deseados, podran lograr el cumplimiento de sus objetivos, siempre y cuando cuenten con
gerentes capaces y con un buen desempefio Pernia (2008).

Al establecer la relacion existente entre la dimensién Alineacién estratégica con la
variable Desempefio gerencial en los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023;
a partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipoétesis alternativa 3, ya que se obtuvo
un valor de p = 0,001, valor inferior a 0,05. Asi mismo, se alcanzé una medicion de coeficiente
de 0,550 de la prueba de Tau de Kendall que, de acuerdo con Matta (2018) representa una
Moderada correlacion, entre la dimensién Alineacion estratégica y la variable Desempefio
gerencial. Esto guarda linea con el porcentaje de frecuencias de 46.2% para el nivel medio
mientras que en el nivel alto alcanzo un 42.3% y, de acuerdo a los indicadores se evidencia
la consistencia en la toma de decisiones la coherencia en los procesos y el compromiso
personal.

Al respecto estos resultados guardan relacién con lo manifestado por Beatty y Hughes
(2005), en la que exponen que para obtener un sélido liderazgo estratégico es fundamental
obtener tres habilidades: la primera que es Sistémica en donde las organizaciones son
sistemas interdependientes e interconectadas, cuando los lideres toman decisiones en una
parte de la organizacion estas tienen un impacto en otras partes de la misma, una segunda
habilidad es el Futuro centrado, en donde el lider estratégico debe de trabajar con planes
de largo alcance, integrando metas de corto plazo con enfoques de largo plazo y, por ultimo
una tercera habilidad bien a ser la de Orientados a cambiar, en la que un lider estratégico es
frecuentemente un factor de cambio en las organizaciones.

Al establecer la relacién existente entre la dimensién Intervencion estratégica con la
variable Desempefio gerencial en los alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2023;

a partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa 4, ya que se obtuvo
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un valor de p = 0,001, valor inferior a 0,05. Asi mismo, se alcanzé una medicién de coeficiente
de 0,305 de la prueba de Tau de Kendall que, de acuerdo con Matta (2018) representa una
Baja correlacion, entre la dimension Intervencion estratégica y la variable Desempefio
gerencial. Esto guarda linea con el porcentaje de frecuencias de 69.2% para el nivel medio
mientras que en el nivel alto alcanzo solo un 14.5%, si bien la correlacion esta en el margen
de Positiva débil esto no invalida la hipétesis alternativa 4 y, de acuerdo a los indicadores se
evidencia la adaptabilidad y flexibilidad el monitoreo y evaluacion, asi como el impacto de las
iniciativas estratégicas.

Al respecto, estos resultados guardan relacion con lo manifestado por Huaman (2024)
en su estudio Liderazgo estratégico y su incidencia en el manejo de conflictos, estableciendo
gue existe una correlacion positiva considerable y que los directivos deben de abordar los
problemas de manera proactiva buscando soluciones viables antes que los conflictos
impacten de manera negativa. Por otro lado, la relacion que existe entre planeacion
estratégica, liderazgo y la competitividad es trascendental en el impacto hacia la satisfaccion
laboral de los empleados en las organizaciones (Duserick et al., 2007). La contradiccion es
gue un liderazgo estratégico efectivo desemboca en buen desempefio gerencial con alta
satisfaccion laboral con un relativo incremento en la productividad y competitividad de la

organizacion (Duserick at al., 2007)
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Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones

6. 1. Conclusiones

Con respecto al objetivo general, se determin6 que existe relacion significativa entre
Liderazgo estratégico y el Desempenfio gerencial de los alumnos del Programa del Alto Mando
del Ejército 2023. Esto se sustenta con el coeficiente de correlacion de Tau de Kendall en la
que alcanzo un valor de 0.632, donde dicha correlacion resulto ser Positiva Media, esto
demuestra que si los alumnos del PAME 2023, desarrollan un liderazgo estratégico tendran
un mejor desempefio gerencial en los puesto que le son asignados en las distintas
dependencias del Ejercito del Peru, lo cual contribuiran al logro de los objetivos de la
organizacion.

Con respecto al objetivo especifico 1, se determind que existe relacion significativa
entre la dimension Orientacion estratégica y el Desempefio gerencial de los alumnos del
Programa del Alto Mando del Ejército 2023. Esto se sustenta con el coeficiente de correlacion
de Tau de Kendall en la que alcanzo un valor de 0.641, donde dicha correlaciéon resulto ser
Positiva Media, esto demuestra que si los alumnos del PAME 2023, desarrollan con claridad
la vision, mision, definen los objetivos a largo plazo y evallan el entorno externo tendran un
mejor desempefio gerencial en los puesto que le serdn asignados en las distintas
dependencias del Ejercito del Peru, lo cual contribuiran de manera significativa para que la
organizacion cumpla con los roles asignados constitucionalmente.

Con respecto al objetivo especifico 2, se determind que existe relacion significativa
entre la dimension Traduccion estratégica y el Desempefio gerencial de los alumnos del
Programa del Alto Mando del Ejército 2023. Esto se sustenta con el coeficiente de correlacién
de Tau de Kendall en la que alcanzo un valor de 0.599, donde dicha correlacién resulto ser
Positiva Media, esto demuestra que si los alumnos del PAME 2023, se comprometen en
comunicar la estrategia mediante el desarrollo de planes de accion, asi como gestionan y
asignan los recursos necesarios tendran un mejor desempefio gerencial en los puesto que le
seran asignados en las distintas dependencias del Ejercito del Perd, lo cual contribuiran de
manera significativa para que la organizacion cumpla con los roles asignados
constitucionalmente.

Con respecto al objetivo especifico 3, se determind que existe relacion significativa
entre la dimension Alineacién estratégica y el Desempefio gerencial de los alumnos del
Programa del Alto Mando del Ejército 2023. Esto se sustenta con el coeficiente de correlacion
de Tau de Kendall en la que alcanzo un valor de 0.550, donde dicha correlacién resulto ser
Positiva Media, esto demuestra que si los alumnos del PAME 2023, se capacitan para estar
preparados en la toma de decisiones, teniendo coherencia en los procesos y procedimientos,

efectuando un compromiso personal y comprometiendo a los demas integrantes, tendran un
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mejor desempefio gerencial en los puesto que le seran asignados en las distintas
dependencias del Ejercito del Peru, lo cual contribuirdn de manera significativa para que la
organizacion cumpla con los roles asignados constitucionalmente.

Con respecto al objetivo especifico 4, se determind que existe relacion entre la
dimensién Intervencion estratégica y el Desempefio gerencial de los alumnos del Programa
del Alto Mando del Ejército 2023. Esto se sustenta con el coeficiente de correlaciéon de Tau
de Kendall en la que alcanzo un valor de 0.305, donde dicha correlacién resulto ser Positiva
Débil, con esto se demuestra cuando exista cambios en la estrategia redundara en mejorar

el desemperfio gerencial en provecho de la institucion.

6.2. Recomendaciones

A la Escuela Superior de Guerra del Ejército — Escuela de Posgrado, se le recomienda
promover la investigacion orientando al desempefio que tiene los oficiales egresados de los
diferentes programas que la escuela viene dictando, con la finalidad de hacer una
retroalimentacién, asi como un seguimiento a las competencias adquiridas por los egresados
con el propdsito de determinar cudles son las falencias a las mallas curriculares si es que los
hubiera manteniendo un proceso de mejora continua.

Al comando del ejército se le recomienda programar y desarrollar actividades
académicas para capacitar en los temas de liderazgo estratégico y desempefio gerencial a
los oficiales que no han tenido la oportunidad de llevar programas académicos de la instituciéon
gue no de todo el sobre temas de liderazgo estratégico y trabajo en equipo.

Los oficiales egresados del PAME, desde el lugar donde se encuentra trabajando se
les recomienda promover e incentivar la capacitacion de los demas oficiales en temas que
tenga que ver con el Liderazgo estratégico y Desempefo gerencial.

Se recomienda a la Escuela Superior del Ejercito que en la maestria de ciencias
militares promover asignaturas para capacitar a los oficiales para que estos estén preparados
para tener la flexibilidad de adaptarse a los cambios repentinos que se presenten, realizando
un monitoreo y evaluacion permanente de la estrategia y analizando el impacto que se tuviera
de las iniciativas estratégicas para que de esta manera puedan desarrollar un mejor
desempefio gerencial en los puesto que le seran asignados en las distintas dependencias del
Ejercito del Peru, lo cual contribuirdn de manera significativa para que la organizaciéon cumpla
con los roles asignados constitucionalmente.

Se recomienda a la Jefatura de Educacion y doctrina del Ejército, modificar las
mallas curriculares de las escuelas de armas y servicios para considerar una asignatura
de liderazgo estratégico a los alumnos de los programas bésicos y avanzados de las
armas, ya que esta manera se va a mejorar la gestién de la institucion en los diferentes

niveles de comando.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: LIDERAZGO ESTRATEGICO Y DESEMPENO GERENCIAL DE LOS ALUMNOS DEL PROGRAMA DE ALTO MANDO DEL EJERCITO 2023
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PREGUNTAS DE

INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Hipotesis general Orientacion = Claridad de la vision y mision
Problema Gengral . * Existe relacion _significativa ostratégica = Definicién de objetivos a largo plazo
e ¢En qué medida el liderazgo Objetivo general entre Liderazgo Estratégico y 9 = Evaluacién del entorno externo
estratégico se relaciona con el | = Determinar la relacion entre el Desempefio Gerencial de —— -
desempefio gerencial en los liderazgo estratégico y el | los Alumnos del Programa de Traduccion * Comunicacion de |a estrategia
alumnos del Programa del Alto desempefio gerencial en los Alto Mando del Ejército. Variable 1: estratégica . De§arr0!l9 de planes de accion
Mando del Ejército 2023? alumnos del Programa del | = No existe relaciébn  entre ' = Asignacion de recursos
Alto Mando del Ejército 2023. |  Liderazgo Estratégico y el | ijerarqgo = Consistencia en la toma de decisiones

Problemas especificos

¢En qué medida la
Orientacién estratégica se
relaciona con el Desempefio
Gerencial de los Alumnos del
Programa de Alto Mando del
Ejército 2023?

¢En qué medida la traduccion
estratégica se relaciona con el
Desemperfio Gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto
Mando del Ejército 20237

¢En qué medida la alineacion
estratégica se relaciona con el
Desempefio Gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto
Mando del Ejército 20237

¢En qué medida la
Intervencion estratégica se
relaciona con el Desempefio
Gerencial de los Alumnos del
Programa de Alto Mando del
Ejército 2023?

Objetivos especificos

= Determinar la relacién entre
Orientacion estratégica y el
Desemperio Gerencial de los
Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército 2023.

= Establecer la relacion entre
Traduccion estratégica y el
Desemperfio Gerencial de los
Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército 2023.

= Determinar la relacion entre
Alineacién estratégica y el
Desemperfio Gerencial de los
Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército 2023.

= Determinar la relacién entre
Intervencién estratégica y el
Desempefio Gerencial de
los Alumnos del Programa
de Alto Mando del Ejército
2023.

Desempefio Gerencial de los
Alumnos del Programa de Alto
Mando del Ejército.

Hipodtesis especificas

Existe relacion significativa
entre Orientacion estratégica y
el Desempefio Gerencial de
los Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército

Existe relacion significativa
entre Traduccion estratégica y
el Desempefio Gerencial de
los Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército

Existe relacion significativa
entre Alineacion estratégica y
el Desempefio Gerencial de
los Alumnos del Programa de
Alto Mando del Ejército

Existe relacion significativa
entre Intervencion estratégica
y el Desempefio Gerencial de
los Alumnos del Programa
de Alto Mando del Ejército.

Estratégico

Alineacion
estratégica

= Coherencia de los
procedimientos

= Compromiso del personal

procesos

y

Intervencion
estratégica

= Adaptabilidad y flexibilidad

= Monitoreo y evaluacién de la estrategia

® Impacto de las iniciativas estratégicas

Variable 2:

Desempefio
Gerencial

Planificacion del
desempefio

= Establecimiento de objetivos
= Estrategias definidas
® Planificacién detallada

Evaluacion del

= Retroalimentacién continua
= Evaluacion periddica

desempefio - >
= Cumplimiento de objetivos
s = |dentificacién de mejoras
Revision del = Anlisis d itad
desempefio nalisis de resultados

= Ajustes estratégicos

Aplicacion del
desempefio

= Asignacion de responsabilidades
= Crecimiento y desarrollo profesional
= Reconocimiento y recompensas
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INSTRUMENTO CUESTIONARIO
EJERCITO DEL PERU

Escala de medicion de la variable 1: Liderazgo Estratégico

Estimado/a participante:

El presente instrumento forma parte de una investigacion llevada a cabo por estudiantes
de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — Escuela de Post Grado que cursan la
maestria de Estratégica y Geopolitica; los datos recopilados seran anénimos vy tratados
de forma confidencial para fines netamente académica. Por lo tanto, en forma voluntaria;
Si () NO () doy mi consentimiento para participar en la investigacion titulada “Liderazgo
Estratégico y Desempefio Gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del
Ejército 2023”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion
se publiquen manteniendo mi anonimato.

Objetivo del Instrumento.

Este instrumento tiende como objetivo el de acopiar datos para dimensionar la variable
1, Liderazgo Estratégico, datos que seran correlacionados con la variable 2: Desempefio
gerencial, para determinar la existencia o no de correlacion.

INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO:

Esta encuesta sera auto administrada, por lo que se pide que indique el nivel de la
frecuencia en la escala de Likert que realmente se compromete en cada enunciado.

De vez en .
Rara vez Algunas veces Con frecuencia | Muy frecuente
cuando
1 2 3 4 5
Algu
Rara De vez ngs Con Muy
N° items en frecuen | frecue
vez vece :
cuando S cia nte
Dimension 1: Orientacion estratégica
1 | Tengo una vision clara como sera el desarrollo de la
institucion
2 | Busco oportunidades que potencien el funcionamiento de la
planificacion estratégica
3 Evallo proyectos innovadores para alcanzar los objetivos

trazados

Evaltlo resultados en la institucién.
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5 | Tengo claro las oportunidades que ofrece el entorno
externo, para buscar beneficios a la institucion
Dimension 2: Traduccion estratégica

6 | Comunico proyectos a largo plazo.

7 | Trabajo en equipo con los demas.

8 | Planifico la forma de trabajo en la institucion.

9 |Introduzco innovacion al trabajo

10 Emple_o eficiente de,Io_s recursos person_ales, materiales,
financieros y tecnologicos para el cumplimiento de metas
Dimension 3: Alineacion estratégica

11 |Busco consenso para el planeamiento estratégico.

12 | Tomo decisiones en base a un andlisis de la situacion

13 | Comunico su rol a cada miembro.

14 | Celebramos el cumplimiento de logros

15 Impulso Ia_cultura de los valores, generando confianza en
los subordinados
Dimension 4: Intervencion estratégica

16 | Gestiono democraticamente la institucion.

17 | Delego el poder entre los miembros.

18 |Impulso la evaluacién continua de los procesos
19 | Busco laidentidad en la institucion.

20 | Armonizo objetivos personales e institucionales.

Basado en MANSILLA, J. Lima, 2002.
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INSTRUMENTO CUESTIONARIO
Escala de Medicion de la Variable 2: Desempefio Gerencial

Estimado/a participante:

El presente instrumento forma parte de una investigacion llevada a cabo por estudiantes
de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — Escuela de Post Grado que cursan la
maestria de Estratégica y Geopolitica; los datos recopilados seran anénimos y tratados
de forma confidencial para fines netamente académica. Por lo tanto, en forma voluntaria;
Si () NO () doy mi consentimiento para participar en la investigacion titulada “Liderazgo
Estratégico y Desempefio Gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del
Ejército 2023”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion
se publiquen manteniendo mi anonimato.

Objetivo del Instrumento.

Este instrumento tiende como objetivo el de acopiar datos para dimensionar la variable
1, Liderazgo Estratégico, datos que seran correlacionados con la variable 2: Desempefio
gerencial, para determinar la existencia o no de correlacion.

INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO:

Esta encuesta sera auto administrada, por lo que se pide que indique el nivel de la
frecuencia en la escala de Likert que realmente se compromete en cada enunciado.

Totalmente en
desacuerdo (TD)

En desacuerdo
(ED)

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo
veces (NN)

De acuerdo (DA)

Totalmente de
acuerdo (TA)

1 2 3 4 5

N° items TD | ED | NN | DA TA

Dimension 1. Planificacion del desempefio

El ejecutivo comprende plenamente y es muy consciente
de la visién y misién de la organizacion.

El ejecutivo comprende plenamente y es muy consciente
de los objetivos y estrategias de la organizacion.

El ejecutivo tiene la capacidad de gestionar la
3 organizacion, planificando, organizando, dirigiendo y
controlando.

El ejecutivo sabe muy bien como gestionar la
4 organizacion para completar el objetivo de la
organizacion.

La informacion es utilizable y puede ser confiable en
5 entornos cambiantes, y la organizacion puede utilizarla
como guia.

Dimension 2: Evaluacion del desempefio

6 La organizacion tiene tiempos de evaluacion claros.




La organizacion ha establecido metas y objetivos
cuantitativos para comparar los estandares laborales del
personal.

La organizacion redne una variedad de fuentes de
informacion para utilizar en la evaluacion de los
empleados, como supervisores, clientes y opiniones de
colegas.

La organizacién ha establecido unas delegaciones de
trabajo y responsabilidades para que cada empleado se
desemperie como se indica.

10

La organizacion utiliza la participacion grupal como
herramienta para lograr las metas y objetivos de la
organizacion.

Dimension 3: Revision del desempefio

11

La organizacion vuelve a verificar constantemente el
comportamiento laboral del empleado.

12

El ejecutivo proporciona retroalimentacion de la
evaluacion del trabajo a cada empleado.

13

La asignacion de recursos es suficiente para que el
empleado realice su trabajo.

14

El ejecutivo informa sobre la evaluacion del desempefio
laboral de cada empleado, incluyendo retroalimentacion
sobre si su mision fue cumplida o si su desempefio fue
inadecuado.

15

Los lideres de la empresa comunican claramente las
razones detras de los ajustes estratégicos a todos los
empleados.

Dimension 4: Aplicacién del desempefio

16

El ejecutivo separa el desempefio de las tareas para cada
empleado.

17

El ejecutivo utiliza la evaluacion del puesto como fuente
de informacion para resolver el desempefio laboral del
empleado.

18

Se ha establecido un nuevo conjunto de estdndares
organizacionales, de acuerdo con el desempefio anterior
de la organizacion.

19

El ejecutivo ha establecido una meta desafiante para que
los empleados la alcancen y alcance reconocimiento.

20

El ejecutivo ha aportado una guia para que cada
empleado mejore su desempefio y obtenga recompensas.

Basado de Na-nan et al. (2018) con una confiabilidad de 0.845.

86



ANEXO 3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

87



JUICIO DE EXPERTOS
LIDERAZGO ESTRATEGICO
JUEZ1
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JUICIO DE EXPERTOS
DESEMPENO GERENCIAL
JUEZ1
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ANEXO 4

CONFIABILIDAD DE LOS
INSTRUMENTOS
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Resultado del Coeficiente de Confiabilidad: Liderazgo Estratégico

Resumen de los datos recolectados de la encuesta administrada a los participantes del
Programa de Alto Mando del Ejercito 2023.

v G Tusapps X | M secomparti6unformular X | [B) Cusdro " 2. DESEMPERC X CuadroN° 2. DESEMPENC % | [B] Cuadro N° 1. LIDERAZGO ¢ X Liderazgo Estratégico (Res %X + - O X
€ € @ % docsgoogle.com/spreadsheets/d/1kW1LpMjyX4XS3n1FmCYA0350G4-OYIO-izfeA-gbT0/editTresourcekey=8igid=2105001171#gid=2105001171 % 0 &
R MyLOFT - My librar.. 0w Administrador de c..

Liderazgo Estratégico (Respuestas) + & & N 8§ O-

2 C ti &
&, Compartir ~
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda w

¢
=
>

==]

U]

Q 6c @S 00%- § %4 0w Peet v -[10)+ B I civprA- OB E Y B N

Al v

A B c D

1 Marca temporal .|
22/8/2024 0:03:12
3 23/8/2024 11:14:28
4 23/8/2024 11:15:49
5 23/8/2024 11:18:04
23/8/2024 11:18:25
23/8/2024 11:34:26
8 23/8/2024 11:34:37
§ 23/8/2024 11:36:53
10 23/8/2024 113731
1 23/8/2024 11:52:23
12 23182024 12:01:07
3 2318/2024 12:05:12
4 23/8/2024 12:26:45

K L M N 0 P Q R s T u
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ALFA DE CRONBACH

El Alfa de Cronbach es una medida utilizada para evaluar la consistencia interna de
un conjunto de items en un cuestionario o prueba, lo que indica qué tan bien se correlacionan
entre si las preguntas que se supone miden el mismo constructo.

Es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala,
es decir, para evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados.
Cronbach, L. (1951).

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), "el coeficiente Alfa de Cronbach es una
medida de consistencia interna que permite evaluar si los items de una escala miden lo mismo
y, por lo tanto, se puede sumar sus puntuaciones para formar una escala o indice" (p. 330).

Bojérquez, LOpez, Hernandez, & Jiménez (2013) comenta sobre el coeficiente lo
siguiente: Este coeficiente desarrollado por J. L. Cronbach requiere una sola administracién del
instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no
es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicion,
simplemente se aplica la medicién y se calcula el coeficiente.
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Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del instrumento de variable: “Liderazgo
Estratégico”

Cuadro 1:
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Validos 10 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 10 100.0

Fuente: Cronbach, L. (1951)

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

Cuadro 2:
Resultados de la Estadistica de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach
basada en los N de elementos
Cronbach o
elementos tipificados
0.952 0.952 10

Fuente: Cronbach, L. (1951)

LIDERAZGO ESTRATEGICO
E1 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 5 T4
E2 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 90
E3 4 L} 5 L} 5 L} 5 5 5 L} 5 5 5 L} 5 4 5 5 5 5 98
E4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 72
E5 8 4 3 4 =} 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 84
E6 4| 4| 4 4 51 3| 4| 4|4 |4 4|s5|a|s5 |5 |s5]3]|4]|5]|s 85
E7 4| 4| 4 4 4 | 3| 4| 4|3 |24 4|43 | 4|3]3]|a]|4]z2 7
E8 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 95
E9 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 85
E10 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 2 4 3 67
Varianza 049 (02 (029 029 |061(049( 08 049 (049|069 049 024 (016|056 045|049 (041 | 1,2 | 024 (0,69
Sumatoria de Varianzas 9,77
Varianza de la suma de los items 102,09
. RANGO CONFIABILIDAD
K Z g - a:  Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 55 4 manosHIERNECIRBIERIRTE
a4 = | - j K 200k Numero de items del instrumento 0548059 conflabilidad baje
= F ) ko : : : 0.60 a 0.65 Confiable
1'\ = l S ] s1 9,77 E’:‘« S Sumatoria de las varianzas de los items. ——— T T———
I ST | 10209 | S Varianza total del instrumento, 0.7200.99 | Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
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En los cuadros 1 y 2, se observa que el calculo de la prueba del coeficiente Alfa de
Cronbach resulto 0,952, dicho resultado se ubica en el rango de 0.72 a 0.99; indicando que el
instrumento tiene un nivel de excelente confiabilidad para ser aplicado en la muestra

investigada.

Resultado del Coeficiente de Confiabilidad: Desempefio Gerencial

Resumen de los datos recolectados de la encuesta administrada a los participantes del
Programa de Alto Mando del Ejercito 2023.

v G Tusapps X M Se comparti6 un formular. X E Cuadro N° 2. DESEMPENC % Cuadro N° 2. DESEMPENC X E Cuadro N° 1. LIDERAZGO - X
< C @ % docs.google.com/spreadsheets/d/10Af9d3GIr2Wd31FWmYGCsPt1jucekKED2SzFIcfGiT0/edit?resourcekey=8igid="1162323868#gid=1162323868
R MyLOFT - My Librar. o= Administrador de C...

Cuadro N° 2. DESEMPENO GERENCIAL. (Respuestas) # o &

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda

Q &6 ¢ & F 100% - $ % O 00

1 Marca temporal .
2 24/8/2024 10:37:48
3 24/8/2024 10:41:42
4 24/8/2024 10:42:02
5 24/8/2024 10:47:35
24/8/2024 10:50:44
24/8/2024 1111738
24/812024 11:25:26
24/8/2024 1129:45
1o 24/8/2024 11:30.27
1" 24/8/2024 12:05:54
12 24/8/2024 12:41:00
13 24/8/2024 135519
24/8/2024 17:44:02
24/8/2024 19:46:45
25/8/2024 0:36:26
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Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del instrumento de variable:

Desempefio Gerencial.

DESEMPENO GERENCIAL

&, Compartir ~ <

T u

P13 | Pla | P15 | Pt6 | P17 | P | P19 | P |

5

T S TR TR T
Wb B O 0 O e

ENCUESTADOS P1 | P2

P10

P11

P12

P13

P14

P15 | P16 | P17

P18 | P19 | P20 | TOTAL

E1

23

E2

E3

70

E4

ES

100

E6

||| w | o |

76

E7

95

E8

87

E9

87

e |lom|om|ea|lo|w|w|o;o| &

E10

mlon | |||l w| ;| &

|| w ;||| w|o;m|o;

L I O I N I I B I I
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|l | ea|lom|lw|lo|a|lea]|o>o| &
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|l | ||| |w]| ;|
| s ||| s|lon|on| &= on|en
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100

Varianza 0,24 | 0,61

1,01

0,81

045 | 0,25 | 0,469| 0,44

0,56

0,45

0,16

021

044 021 | 041

Sumateria de Varianzas

8,10

Varianza de la suma de los items

101,21

(IS

K 20
81 9,10
ST | 101,21

ki Namero de items del instrumento

L) . 2 :
Z:__l 5/ Sumatoria de las varianzas de los items.

S Varianza total del instrumento.

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

RANGO CONFIABILIDAD
0.53,4 menos Conflabilidad nula
T
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
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Cuadro 3: Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 10 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 10 100.0

Fuente: Cronbach, L. (1951)

a. La eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Cuadro 4: Resultados de la estadistica de fiabilidad

Alfa de
Alfa de Cronbach N de
basada en los
Cronbach elementos
elementos
tipificados
0.958 0.958 10

Fuente: Cronbach, L. (1951)

En los cuadros 3 y 4, se observa que el célculo de la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach
resulto 0,958, dicho resultado se ubica en el rango de 0.72 a 0.99 y segun Conbrach (1951) el
instrumento que se ubica en este rango tiene un nivel de excelente confiabilidad para ser

aplicado en la muestra investigada.
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Ministerio de Defensa| Ejército del Perd

“Aho del Bicentenario y Consolidacién de la Independencia”

Lima, 10 de setiembre de 2024,
Oficio N> 001/ESGE - EPG/PAME

Sefior General de Brigadao
Cesar Antonio BRIOLOD SCAMARONE
Zecretario de lo Comandancio General del Ejército. —San Borjg

Asunto:  Solicita autorzacidn de occeso a las instalaciones v levantamiento de
infomacion.

Ref. . Reglomento para la obtencién del grado acodémico de Maestro en
Esfrategio v Geopolitica.
Reglomenta de Investigacion de la EEGE-EPG.

Tengo el agrado de difigirme a usted, para manifestarde que, enrelacian
a los documentos de la referencia, se solicita respetucsamente se digne disponer
o quien comresponda, brindar las facilidades para el levantamiento de informacian
ol Cr EF José Santos DIAT ALARCON v al Crl EP Luis Antonio OSORIO TERROMES, que
actuclmente se encuentra como alumnos del Programa de Alto Mondo del
Eercito (Maestria en Estrategia y Geopolifica). Realizando la investigacidn fitulada:
LIDERAZGD ESTRATEGICO Y DESEMPENC GERENCIAL DE LOS ALUMNOS DEL
PROGRAMA DE ALTO MANDO DEL EJERCITO 2023,

Agradeciendo de ante mano por los faciidades presfadaos, Hago
propicic la oporunidod para expresore los senfimientos de mi especial
consideracion y deferente estima.

Cios guarde g usfed.

JUAM EENNETH VALVERDE VIRHUET
| Gerernl de Brgata
Cornciorsie i Uscusly Supenor de Gutita
Escusia da Peaiginde

Distribucion
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m Ministeno de Defensa

"Cecenio de knigualdod de Oporfuridodes pora mujenss v homibres™
“Afio del Bioemtenanio, de lo consolidocidn de ruestro I-cep-en:lt".clzl r di= o commermonocitn de los
hercicos botolos de Junin y Spocwcho

Zam Borja. 15 de satfiembre de 2024
Oficio M® 420/3-CGEFN-01.2,/02.00

Sernor Seneral de Bigada
Juan Kennath WALVYERDE VIRHUER
Director de la Ezscusla Supsericor cle Guemeu dEl Eemm:u.

Asunio : comunica autorzacion de {:cc;[m alas’ |m'rc||;:::-::nnes *,-' Iemmnmlenm
de informacion. S r Pl

--.._,- 5 i -

Oficio 8, 001 /EZGE - ERG/PAME &éhll_:l setiembre ﬂgl Do

Por especial encurgcr e sefior; Geneml -.'::Ie ~E12r:|fc| Cn:hrr}:::ncl-:::n're
Saneral dal fercito, tengo 2 I'IDFlI::l' de cl|ng|rn1-a a u51en:| ptlru saidario cordigments
W O kg ver comunicarle con relu-::u}n al dogumenter dela referenmu que-el Crl EP José
zantos DIAL ALARCON ¥ oo EP. Luis Arm:-nu:: -.DEDEII:] TER EDHES 52 encusntran
autorizados para realizar el E-'-.-"-.':II'IT-EII'I'IIEHTD e |nf|::m‘1-:tcncun soncerbients o U frabaio
de investigacian titsiada: LIDEH‘.HIGD ESTRATEEICG ¥ DE, EEHFEﬂD GERENCIAL DE

LOS ALUMNOS DEL F‘RD'E'-M I'.'I-EPL]_I{I HAHDG DEI_EJEH.'I'.:I'I'[:I' 2023,

Ref.

18

&

Hugc- pn:n]'.:-lclu 1a n:-pn:-ﬁunu:lu{:l p—'c:rq Exprezans. s senfimientas de M

DISTRIBUCICON: -
~ EECE - EPG Lnlean
— | Archivo... SRR ) I

EREC N
22 o224

HAv. Poseo del Bosque 5/M —5an Bona
Central Telefdnica 3171700
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ANEXO 6

BASE DE DATOS
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Matriz de datos Janovi, construido mediante la aplicacion de los instrumentos de investigacion

jamovi - Untitled

Variables Datos Analisis
3 8% =+ BE dh Gt
Exploracién Pruebas T ANOVA Regresion Frecuencias Factor Médulos
dl D.. wlD.. alD.. allD.. | all Va.. | &Vva®| &D.* &Di® & D2 &Di..® wlDi.. alDi.. JlD. allDi.. |u Var.. & va? &D2 & D.* &Di.* &Di.* -

1 22 22 22 21 87 Alto Alto Alto Alto Medio 22 22 22 21 87 Alto Medio Medic Medio Medio - Resultados

2 20 21 18 20 80 Medio = Medio Medio Medio 20 21 19 20 80 Medio Bajo Medic  Bajo Medio

3 21 21 21 20 83 Medio Medio Medio Medio Medio 22 22 21 25 90 Alto Medio Medio = Medio Alto

4 18 20 22 20 80 Medio | Bajo Medio | Alto Medio 20 20 22 20 82 Medio Bajo Medic = Medio Medio Descriptivas

5 20 19 19 19 77 Medio Medio Medio Medio Medio 20 25 19 19 83 Medio Bajo Alto Bajo Bajo

6 22 22 22 21 87 Alto Alto Alto Alto Medio 22 22 25 21 90 Alto Medio Medio  Alto Medio Descriptivas

7 22 16 21 23 82 Medio | Alto Bajo Medio Alto 22 16 21 23 82 Medio Medio Bajo Medio Alto N

8 22 21 21 21 85 Medio | Alto Medio | Medio Medio 22 21 21 21 85 Medio Medio Medio Medio Medio

9 25 24 25 24 98 Alto  Alto Ao Alte  Alo 22 23 2 21 88 Alto  Medio Medioc Medic  Medio Dimension 4: Aplicacion del desempefio %
10 21 21 21 2 85 Medio  Medio Medioc Medio Medio 22 2 2 21 86 Alte  Medio Medic Medic  Medic Dimension 4: Aplicacién del desempefio (2) 2
11 24 23 25 23 95 Alto Alto Alto Alto Alto 22 22 23 24 91 Alto Medio Medio  Alto Alto
12 22 22 22 21 87 Alto Alto Alto Alto Medio 22 22 22 21 87 Alto Medio Medio = Medio Medio A
13 21 23 19 22 85 Medio Medio Alto Medio Medio 21 23 19 22 85 Medio Medio Medio Bajo Medio
14 20 20 20 20 80 Medic Medio Medio Medio Medio 20 20 20 20 80 Medio Bajc Medic Medioc  Medio Frecuencias
15 21 21 18 21 81 Medio Medio Medio Bajo Medio 21 21 18 21 81 Medio Medio Medio Bajo Medio
16 24 24 25 25 98 Alto Alto Alto Alto Alto 21 25 24 21 91 Alto Medio = Alto Alto Medio Frequencias de Dimensién 4: Aplicacion del desemp
17 20 23 21 18 82 Medio Medio Alto Medio Bajo 20 20 19 18 77 Bajo Bajo Medio  Bajo Bajo Dimension 4: Aplicacion del desempeio  Frecuer
18 15 15 15 15 60 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo 19 17 19 17 72 Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
19 24 25 22 20 91 Alto Alto Alto Alto Medio 25 25 22 20 92 Alto Alto Alto Medio Medio 1;
20 21 21 21 20 83 Medio Medio Medio Medio Medio 21 21 22 23 87 Alto Medio Medio = Medio Alto 19
21 21 20 20 21 82 Medio Medio Medio Medio Medio 21 20 20 19 80 Medio Medio Medio Medio Bajo 20
22 22 22 22 21 87 Alto Alto Alto Alto Medio 22 22 22 21 87 Alto Medio Medio = Medio Medio 21 1
23 19 19 17 20 75 Medio Medio Medio Bajo Medio 18 19 17 20 74 Bajo Bajo Bajo Bajo Medio 22
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Matriz de datos Excel de la Variable 1: Liderazgo Estratégico construido mediante la aplicacién de los instrumentos de investigacion

Variable 1: Lierazgo Estratégico
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Matriz de datos Excel de la Variable 2: Desempefio Gerencial construido mediante la aplicacién de los instrumentos de investigacion

Variable 1: Desempeiio Gerencial

Total
V1

87

80
90

82

83

90
82

85
88

86

91

87

85
80
81

91

77
72
92

87

80
87

74
85
85

79

Total
D4

21
20
25
20
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21
23
21
21
21
24
21
22

20
21
21
18
17

20
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20
21

20
21

Total
D3

22

19
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22
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25
21

21
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20
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19
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17
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22
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Total
D2

22
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21
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17
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20
22
19
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Total
D1

22
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20
20
22
22
22
22
22
22
22
21

20
21

21

20
19
25
21

21

22
18
23
21

19

Dimension :
Aplicacién del Desempefio

iten 20

iten 19

iten 18

iten 17

iten 16

Dimension 3:
Revisién del Desempefio

iten 15

iten 14

iten 13

iten 12

iten 11

Dimension 2:
Evaluacién del Desempefio

iten 10

iten 9

iten 8

iten 7

iten 6

Dimension 1:
Planificacién del Desempefio

iten 5

iten 4

iten 3

iten 2

iten 1

Ofciales
Encuestados

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
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ANEXO 7

COMPROMISO ETICO



Declaracion de compromiso ético
El presente trabajo de investigacion titulado: Liderazgo Estratégico vy
Desempeno Gerencial de los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército
2023,

Se ha realizado en estricto apego a la metodologia de la investigacion v a
alas normas éticas para investigacion en Estrategia v Geopolitica promulgadas
por el departamento de Gestion de la Investigacion de la Escusla Superior de
Guerra del Ejército — Escuela de Postgrado.

En vista de lo anterior.

Yo, Bach. José Santo DIAZ ALARCOM, identificade con Documento
Macional de ldentidad W2 27718549, quien curza la Maestria en Estrategia v
Geopolitica de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — Escuela de Postgrado
(ESGE — EPG), declaro bajo juraments que he desamollado esta investigacion
siguiendo las instrucciones brindadas por el Departamento de Gestion de la
Investigacion, desde la elaboracion del marco referencial v recoleccion de la
informacion, hasta el analisis de datos v elaboracion del informe final.

En tal sentido la informacion contenida en =l presente documento es
producto de mi trabajo personal, apegandome a la legislacion sobre propiedad
intelectual, sin haber incurrido en falsificacion de la informacion o cualguier tipo
de fraude, por lo cual me someto al marco legal vy normativo vigente relacionado
a dicha responsabilidad, asi como a las normas disciplinarias establecidas en la
ESGE — EPG.

Chaorrillos, 05 de setiembre del 2024.
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ANEXO 8

HOJA DE DATOS PERSONALES



HOJA DE DATOS PERSONALES
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GRADO: CORONEL

NOMBRES: José Santos

APELLIDOS: Diaz Alarcon

EMAIL.: jandresdo@hotmail.com y jsdiaza@esge.edu.pe

DIRECCION: Av. Edmundo Aguilar Pastor N° 451 - Surco

CELULAR: 996138729

FIRMA:
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HOJA DE DATOS PERSONALES

GRADO: CORONEL

NOMBRES: Luis Antonio

APELLIDOS: OSORIO TERRONES

EMAIL: luisinfante_2012@hotmail.com y losoriot@esge.edu.pe

DIRECCION: Urb. Matellini Mza B, Block 12, Dpto N° 401 — Chorrillos

CELULAR: 972620 752

FIRMA:
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ANEXO 9

APORTE DE LA INVESTIGACION
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LIDERAZGO ESTRATEGICO Y DESEMPENO GERENCIAL DE LOS ALUMNOS
DEL PROGRAMA DE ALTO MANDO DEL EJERCITO 2023

Objetivo general

Identificar la relacion significativa entre el liderazgo estratégico y el desempefio de los
alumnos del Programa del Alto Mando del Ejército 2023.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion significativa existe entre la orientacion estratégica y el desempefio de
los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2024.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién significativa existe entre la traduccién estratégica y el desempefio de
los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2024.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion significativa existe entre la alineacion estratégica y el desempefio de
los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2024.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién significativa existe entre la Intervencion estratégica y el desempefio de

los Alumnos del Programa de Alto Mando del Ejército 2024.

Justificacion de la investigacién

Los aportes de la presente investigacion estan dados en base las siguientes
justificaciones:

Justificacion tedrica

Esta investigacion tiene un valor notable, en vista que se trabajo aplicando el método cientifico
para determinar la relacién entre Liderazgo estratégico y Desempefio gerencial lo que
permitié probar hipétesis y arribar a conclusiones y hacer recomendaciones moderadas por
factores contingentes como la estructura organizativa, la cultura corporativa y la complejidad
del entorno. Fiedler (1967) afirma que, de acuerdo a estos estilos de liderazgo, el lider sera
eficaz cuando lidere en situaciones que favorezcan o estén en armonia con su estilo de

direccion especifico.

Para este estudio se tuvo en cuenta la teoria de la contingencia, ya que nos dice que
organizacion es Unica y por consiguiente es necesario tener diferentes enfoques para la
gerencia administrativa, ya que no existe una solucién perfecta y por lo tanto la solucién a los
problemas gerenciales se deben dar teniendo en cuenta las caracteristicas de cada

organizacion (Washington, 2013).
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Justificacion practica

Los resultados que se arribe con el presente estudio servirdn para hacer recomendaciones al
comando del Ejército con el propdsito de ser un efecto multiplicador a todos los oficiales que
ocupen puestos de responsabilidad administrativa, contribuyendo para ejercer una gestion
eficiente. siendo consecuentes con ello el liderazgo estratégico es una habilidad que puede
aprenderse y mejorarse con la practica tanto en la vida diaria, asi como en capacitaciones

con programas académicos.

Justificacion metodoldgica
El presente estudio utiliza diversos instrumentos de investigacion validos y confiables en todo
el ambito del Ejército del Perl, aplicando el procedimiento correlacional descriptivo del

método cientifico.

Justificacion social

Con el presente estudio se pretende mejorar la calidad de gestidn en la organizacién en
beneficio de nuestros clientes que son la poblacion en general. La administracién de una
organizacion tiene multiples funciones como el de representar a la sociedad frente a terceros
y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organizacion, direccion

y control a fin de lograr objetivos establecidos. (Sisk y Sverdlik,1979).

Justificacion institucional

Esta investigacion es importante porque va a permitir al Ejército del Perd contar con personal
capacitando que les permita realizar una buena gestiéon tanto en la parte administrativa como
en el parte operativo, lo que se va a reflejar en eficiente desempefio gerencial de los lideres.
Hoy en dia, el liderazgo estratégico tiene bastante relevancia ya que el lider es el que de una
u otra manera marca el rumbo de la organizacion y por lo tanto debe de estar capacitado para
tomar las decisiones mas acertadas. (Beatty & Hughes, 2005) para obtener un sélido
liderazgo estratégico es fundamental obtener tres habilidades: una Sistémica, ya que las
decisiones de los lideres tienen impacto en otras organizaciones; otra de Futuro centrado,
con agendas de largo alcance, integrando metas de corto y largo plazo; y, por ultimo,

Orientados a cambiar, ya que las organizaciones son frecuentemente factores de cambio.
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ANEXO 9

REPORTE DE SIMILITUD DE TURNITIN
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