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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo, determinar la influencia
de la Gerencia Estratégica en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del
Comando de Educacion del Ejército del Peru.

Respecto a los aspectos metodologicos del trabajo, el tipo de investigacion fue

el descriptivo y el nivel aplicado.

La poblacion estuvo compuesta por los colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Perl, que ascienden a 2873 personas.

La muestra estuvo conformada por 339 colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Perq, a los cuales se les aplicd el instrumento que
constd de 24 preguntas, utilizando la escala de likert con alternativas de

respuesta multiple.

Se procedid a analizar los resultados, luego se realizé la contrastacion de
hipotesis, utilizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de
correlacion de spearman, debido a que las variables de estudio son

cualitativas.

Finalmente, se pudo determinar que la Gerencia Estratégica influye
significativamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

Palabras Claves: Gerencia, Gerencia Estratégica, Desempefio, Desempefio laboral,
Comando de Educacion.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the influence of the
Strategic Management on the Labor Performance of the Collaborators of the
Education Command of the Peruvian Army.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was

descriptive and the applied level.

The population was made up of collaborators from the Education Command of

the Peruvian Army, which amounts to 2,873 people.

The sample consisted of 339 collaborators from the Education Command of the
Peruvian Army, to whom the instrument that consisted of 24 questions was

applied, using the Likert scale with multiple response alternatives.

The results were analyzed, then hypothesis testing was carried out, using the
statistical test known as the spearman's correlation coefficient, since the study

variables are qualitative.
Finally, it was determined that the Strategic Management significantly

influences the Work Performance of the Employees of the Education Command

of the Peruvian Army.

Keywords: Management, Strategic Management, Performance, Job performance,

Education Command.
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INTRODUCCION

La gestion estratégica es importante para que las empresas cumplan sus
objetivos, para ello, la definicion de su mision, visidbn y metas son relevantes

para su conocimiento y cumplimiento.

En el presente trabajo se buscé determinar la influencia de la Gerencia
Estratégica en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del Comando de
Educacioén del Ejército del Pera.

La gestion es un factor importante para que la empresa sea competitiva y tenga

un posicionamiento adecuado en el mercado.

Por otro lado, el factor humano es determinante para el adecuado
funcionamiento de las instituciones, en este caso el Comando de Educacioén del

Ejército del Peru.

Es por esta razon, que la presente tesis, pretende determinar

El estudio fue elaborado en varios capitulos, estableciéndose asi en el primero
de ellos los fundamentos tedricos, donde se incluyen los antecedentes de la

investigacién, marco teorico, asi como el marco conceptual correspondiente.

El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, abarco la
descripcion de la realidad problemética, delimitacion de la investigacion y
planteamiento del problema, asi como los objetivos, hipétesis y las variables e

indicadores, luego concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.
En el tercer capitulo, se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la

misma el tipo y disefio, poblacion y muestra, asi como la técnica e instrumento

de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

11



En el cuarto capitulo, titulado presentaciéon y analisis de resultados, se
considero la presentacion de resultados, discusion de resultados y contrastar la

hipotesis.
Finalmente, en el quinto capitulo se menciona las conclusiones que se

arribaron durante el presente trabajo de investigacion, asi como también las

recomendaciones que corresponda.
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CAPITULO |

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco Historico

Gestidn estratégica

Desde el punto de vista de los negocios, si todas las empresas pudieran crecer
indefinidamente, el mercado total creceria hasta un tamafio infinito en una tierra
finita. Nunca ha sucedido, los competidores se desplazan perpetuamente entre

Ve

Sl.

Del mismo modo, esta idea también se aplica a la estrategia militar. Los mas
aptos sobreviven y prosperan hasta que desplazan a sus competidores o

superan Sus recursos.

Para tener una nocién sobre la historia de la estrategia se debe describir su

relacion con el término “competencia”.

A continuacion, se presentard un recorrido cronolégico de su evolucion tanto
desde la perspectiva biolégica como militar y también desde la perspectiva de
los negocios, que es el area donde mas ha evolucionado la gestion estratégica

en los ultimos tiempos.

En 1934, el profesor G.F. Gause, de la Universidad de Moscu, conocido como
"el padre de la biologia matematica”, publicé los resultados de una serie de
experimentos en los que colocé en una botella dos animales muy pequefios
(protozoos), del mismo género, con un suministro adecuado de alimentos. El
resultado fue: si los animales eran de diferentes especies, podrian sobrevivir y

persistir juntos. Si eran de la misma especie, no podrian. Esta observacion

13



condujo al principio de exclusion competitiva de Gause: no pueden coexistir

dos especies que se ganen la vida de la misma manera.

La competencia existia mucho antes de la estrategia. Cuando un par de
especies compiten por algin recurso esencial, tarde o temprano una desplaza
la otra. En ausencia de fuerzas de contrapeso que pudieran mantener un
equilibrio estable, al dar a cada especie una ventaja en su propio territorio, sélo

uno de cada par sobrevivié.

Durante millones de afios, se desarroll6 una compleja red de interaccion
competitiva. Hoy se han catalogado mas de un millon de especies distintas,
cada una con alguna ventaja Unica en la competencia por los recursos que

requiere.

Sin embargo, durante millones de afios, la competencia natural no implico
ninguna estrategia. Por casualidad y leyes de probabilidad, los competidores
encontraron las combinaciones de recursos que mejor se adecuaban a sus
caracteristicas. Esto no fue una estrategia sino una seleccion natural
darwiniana, basada en la adaptacion y la supervivencia del mas apto. El mismo
patron existe en todos los sistemas vivos, incluidos los negocios Yy

organizaciones.

En la competencia bioldgica, la probabilidad aleatoria es el factor principal y
omnipresente. El azar determina las mutaciones y variaciones que sobreviven y
prosperan de generacidén en generacion. Los que mejor se adaptan desplazan
al resto. Las caracteristicas fisicas y estructurales evolucionan para adaptarse

al entorno competitivo.

Es importante destacar que la imaginacion y la logica hacen posible la
estrategia. Sin ellos, el comportamiento y las tacticas son intuitivas o el
resultado de reflejos condicionados. Pero la imaginacion y la légica son solo

dos de los factores que determinan los cambios en el equilibrio competitivo.
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La estrategia también requiere la capacidad de comprender la compleja red
natural de competidores y su ecosistema. Como apoyo de esta labor existen

numerosas herramientas que facilitan la elaboracion de la estrategia.

La competencia estratégica comprime el tiempo y con ello se producen
cambios competitivos que pueden llevar generaciones a evolucionar en unos
pocos afos. La competencia estratégica no es nueva, por supuesto. Sus
elementos han sido reconocidos y utilizados desde que los humanos
combinaron inteligencia, imaginacién, recursos acumulados y un
comportamiento coordinado para hacer la guerra. Pero la competencia
estratégica en los negocios es un fenbmeno relativamente reciente. Es muy
posible que tenga un impacto tan profundo en la productividad empresarial

como la revolucion industrial tuvo en la productividad individual.

Por otro lado, con respecto al origen militar de la estrategia, una de las
primeras discusiones de estrategia conocidas se ofrece en el Antiguo
Testamento de la Biblia. Hace aproximadamente 3.500 afios, Moisés enfrent6
un gran desafio después de sacar a sus compafieros hebreos de la esclavitud
en Egipto. Moisés comenzo a delegar autoridad a otros lideres, cada uno de los

cuales supervisaba a un grupo de personas.

Esta delegacion jerarquica de autoridad cre6 una estructura de comando que
liber6 a Moisés para concentrarse en las decisiones mas importantes y lo
ayudoé a implementar sus estrategias. En ese momento Moisés asume el reto

de delegar, factor fundamental en la ejecucion de la estrategia.

En la antigua China, en el afio 500 A.C. el estratega y fildsofo Sun Tzu ofrecié
ideas sobre estrategias, que los lideres empresariales y militares siguen
estudiando cuidadosamente. El trabajo mas conocido de Sun Tzu es “El arte de
la guerra®. En este libro, Sun Tzu enfatiz6 los aspectos creativos y engafiosos

de la estrategia.
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Posteriormente, en el afio 70 A.C., surge quizas el ejemplo mas famoso de
estrategia en la antigiedad: El caballo de Troya. Segun la leyenda, los
soldados griegos querian encontrar una manera de entrar por las puertas de
Troya y atacar la ciudad desde adentro.

Idearon una estratagema que implicaba crear un caballo de madera gigante,
esconder soldados dentro del caballo y ofrecer el caballo a los troyanos como
regalo. Los troyanos fueron engafados y trajeron el caballo dentro de su
ciudad. Cuando llegd la noche, los soldados griegos ocultos abrieron las

puertas a su ejército, lo que condujo a una victoria griega.

En el afio 530 D.C., al Rey Arturo, con un enfoque de estrategia mucho méas
noble que el de los griegos se le atribuye la estrategia de grupo. El Rey Arturo
consideraba a sus caballeros como iguales, de hecho, se cree que la mesa
redonda era eficaz para que ninguna voz, incluida la suya, fuera vista como
mas importante que las demas. Otro importante aporte en la estrategia fue el
concepto de mision. El Rey Arturo hizo una busqueda vigorosa del Santo Grial

y esa mision central guio sus decisiones y estrategias.

En 1513, el politico Italiano Nicolas Maquiavelo, publica su obra El principe, un
tratado politico que fue innovador, por ser controversial a la luz de la doctrina
catdlica, y por su contenido “inmoral” que concibe aceptar que los objetivos de
los principes, como la gloria y la supervivencia, pueden justificar el uso de

medios inmorales para ser logrados.

Dos guerras libradas en suelo estadounidense proporcionan lecciones
importantes sobre la gestion estratégica. A finales de 1700, la Revolucién
Americana enfrentd a las colonias americanas contra la poderosa Gran
Bretafia. Los estadounidenses se basaron en técnicas no tradicionales, como la

focalizacion estratégica de los oficiales britanicos.
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Casi un siglo después, los estadounidenses se enfrentaron durante la Guerra
Civil. Después de cuatro afios de hostilidades, los estados confederados se
vieron obligados a rendirse. Los historiadores consideran que la Confederacion
tuvo mejores generales, pero la Unidn poseia mayores recursos, como fabricas
y lineas de ferrocarril. Es asi que a veces las buenas estrategias simplemente

no pueden superar a un adversario mas fuerte.

Por ultimo, desde la perspectiva de los negocios, las raices de la gestion
estratégica empresarial estan justamente en la estrategia militar. Por ejemplo,
una de las ideas de Sun Tzu, que tiene numerosas aplicaciones empresariales,

es que ganar una batalla sin pelear es la mejor manera de ganar.

El comportamiento de Apple en el negocio de las computadoras personales
ofrece un buen ejemplo de esta idea en accién. Muchos fabricantes de
computadoras como Toshiba, Acer y Lenovo compiten entre si, basandose
principalmente en el precio. Esto lleva a guerras de precios que socavan las

ganancias de los fabricantes de computadoras.

Por el contrario, Apple prefiere desarrollar caracteristicas Unicas para sus
computadoras, caracteristicas que han creado un conjunto de clientes

ferozmente leales.

De manera audaz, Apple cobra mucho mas por sus computadoras que sus
rivales por las suyas. A Apple ni siquiera le preocupa mucho si el software de
sus computadoras es compatible con el software utilizado por la mayoria de las
otras computadoras. En lugar de pelear una batalla con otras empresas, Apple
gana dentro del negocio de las computadoras, al crear su propio mercado Unico
y al atraer a un conjunto de clientes leales. Sun Tzu, probablemente admiraria

el enfoque de Apple y su gestion estratégica.

La estrategia fue concebida inicialmente como un arte (intuitivo) y sélo hasta el

siglo XX se elevo a caracter de ciencia, cuando la academia, incluidas las

17



universidades empezaron a verla como un campo de estudio y linea de

investigacion.

En 1912, la Universidad de Harvard se convirtio en la primera institucion de
educaciéon superior en ofrecer un curso centrado en como los ejecutivos de
negocios podrian llevar a sus organizaciones a un mayor éxito. A través de la
Fundacion Ford se promovieron los cursos de gestion estratégica en las demas

instituciones de educacion superior.

También en 1962, el profesor de Harvard Alfred Chandler publicé, Estrategia y
estructura: capitulos en la historia de la empresa industrial. Este libro describe
cémo la estrategia y la estructura organizativa deben ser coherentes entre si
para garantizar un desempefio exitoso, una leccion que Moisés parece haber

aprendido durante el éxodo de los hebreos desde Egipto.

Un evento determinante sucedid en 1980, la publicacion de la Estrategia
competitiva: Técnicas para analizar industrias y competidores por el profesor de
Harvard, Michael Porter. Este libro ofrece conceptos como la ventaja
competitiva, y el analisis de cinco fuerzas como las estrategias genéricas de
evaluacion del entorno externo y la seleccion de estrategias de nivel

empresarial.

Actualmente, la gestion estratégica empresarial sigue estando vigente y su
enfoque ha mudado al valor agregado en mercados altamente competitivos y
de innovacion; asi como la aparicibn de metodologias como el Balanced
Scorecard y herramientas tecnoldgicas que facilitan el cumplimiento y

desarrollo exitoso de la estrategia (Roncancio, 2020).

Desempeiio laboral
El desempeiio laboral desde sus inicios ha sido una variable importante desde
que nacieron las organizaciones con la finalidad de satisfacer necesidades. Y

es asi que a inicios del siglo XX, Frank B. Gilbreth, uno de los principales
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seguidores de la corriente de la administracién cientifica, enfatizé6 en la
necesidad de aplicar la ciencia estadistica a la administracion de negocios,
resaltando los beneficios que esta aplicacion traeria recalcando su importancia
sobre todo para tener un manejo sobre las variables clave que nos ayudaran en
el cumplimiento de los objetivos deseados, entre estas variables se encuentran
las ventas, los niveles de produccion, inclusive la asistencia del personal y la
calidad; estas variables toman importancia hoy en dia debido a que son

consideradas para realizar la medicion de la satisfaccién del cliente.

Inclusive desde la época de la administracion cientifica se reconoce la
necesidad de crear estandares, que nos ayuden a definir cantidades de
produccion fijadas por hora, jornada y semana, que sean usados con la
finalidad de tener un objetivo 0 meta estandarizados que ayuden a ejercer un

control.

Se concluye en tal sentido que los estandares de la produccion no pueden
tener variacion, los que cambian son los resultados dependiendo del

desempefo de cada trabajador.

El autor Stephen Robbins en el 2004 dijo lo siguiente: “Un trabajador tiene una
cuota o estandar de produccién por jornada; sin embargo, por mdltiples
factores, su produccion varia cada dia. Entre estos elementos se identifican las
causas del buen o mal desempefio del trabajador, como falta de capacitacion,
problemas con la materia prima o simplemente indisciplina. Las empresas
requieren medir y utilizar todas las herramientas estadisticas y matematicas

para controlar los insumos, procesos, productos y efectos”.
Posteriormente, a la corriente cientifica que desarrollaron de Taylor y Gilbreth,

se dio el desarrollo de herramientas matematicas Utiles, que ayudaban a

planear y a controlar variables.
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Segun Robbins, debido a las continuas variaciones en el ambiente de la
empresa, como el cambio de tecnologia, cambio de cultural y cambio de
informacion que se hacen cada vez mas presentes en las organizaciones,
tienen como consecuencia que sea mas dificultoso para las entidades estar en
competencia y ganar a los respectivos competidores semejantes, esto tiene
como consecuencia que las entidades se encuentren buscando
constantemente variables en las empresas que logren una contribucion para
tener una mejora en la productividad, por lo tanto algunos especialistas
aseguran que el control del capital humano tiene un impacto en el rendimiento
de los trabajadores, este podria beneficiarlos con una ventaja competitiva que

los haria tener mayor eficacia y eficiencia.

En las compainiias, el creciente interés por la productividad y el desempefio de
los colaboradores se ha desarrollado de tal manera que hoy en dia el capital
humano es apreciado como un punto central para lograr los objetivos trazados

por la empresa.

Los puntos mas importantes en la pesquisa administrativa se basan en los
niveles de competencia, el liderazgo, las estrategias y por supuesto la
productividad se ha identificado ademas la influencia que el clima
organizacional puede ejercer sobre esta variable y cualquier otro resultado

empresarial.

En el afio 1987, Gigch destaco la importancia de utilizar modelos que podrian
ser desde un check list hasta una estructura basada en principios matematicos,

esto nos permite adelantarnos a los hechos y plantear contingencias.
El clima organizacional permite describir el grupo de variables que definen a

una empresa o alguna de sus partes, en base de lo que pera las percepciones

y a lo que logran experimentar los integrantes segun lo define el autor Gibson.
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Para poder determinar el nivel del clima organizacional es importante
considerar no so6lo un anico factor de la productividad, sino que por el contrario
se puede tener diferentes factores que finalmente logran influir en el
desempeio de los trabajadores, considerando los recursos necesarios para
lograr resultados esperados.

L. Byars, toma en consideracion 4 factores que describe como vitales en la
productividad: tecnologia, eficiencia de la tecnologia, eficiencia de los recursos
humanos y eficacia de la administracion.

Segun Robbins, un factor que ejerce influencia son las actitudes de los sujetos
para enfrentar su ambiente, este se manifiesta a través de su conducta, esta
mencionada conducta puede pronunciarse mediante evaluaciones que pueden
ser favorables o desfavorables al describir los objetos, las personas o los

eventos.

Las actitudes producen resultados que finalmente seran evaluados por
indicadores como satisfaccion laboral y productividad, considerando la
productividad como la forma de medir el desempefio de los colaboradores de
una empresa, teniendo en cuenta los esfuerzos, conocimientos, habilidades,

rasgos y comportamientos (Goicochea, 2018).

1.2. Marco Tebérico

1.2.1. Gestion estratégica
El proceso de gestibn estratégica es un método por el cual los gerentes
conciben e implementan una estrategia que puede conducir a una ventaja

competitiva sostenible.
Es una forma sistemética o emergente de realizar la planificacién estratégica a

través de la evaluacion inicial, el andlisis exhaustivo, la formulacién de la

estrategia, su implementacion y evaluacion.
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La gestion estratégica también puede definirse como un conjunto de decisiones

gue realiza un gerente y que determina el desempefio de la empresa.

Para muchos, no es mas que el arte de administrar empleados de una manera

gue maximice la capacidad de alcanzar los objetivos comerciales.

La gestion estratégica ofrece muchos beneficios que incluyen la identificacion,

priorizacion y exploraciéon de oportunidades.

Por ejemplo: Los productos, los mercados y las incursiones mas recientes en
las lineas de negocios solo son posibles si las empresas se entregan a la

planificacion estratégica.

Después de esto, la gestion estratégica permite a las empresas tener una
vision objetiva de las actividades que realizan. Ademas, de hacer un analisis de

costo-beneficio para determinar si la empresa es rentable.

Con esto, no nos referimos solo a los beneficios financieros, sino también a la
evaluacion de la rentabilidad que tiene que ver con evaluar si el negocio esta
estratégicamente alineado con tus objetivos y prioridades.

El punto clave a destacar aqui es que la gestion estratégica permite a una
empresa orientarse a su mercado y a sus consumidores, asegurandose que

estés utilizando la gestion estratégica correcta.

Se ha demostrado en muchos estudios que las empresas que participan en la

gestion estratégica son mas rentables y exitosas que aquellas que no.
Cuando las empresas participan en una planificacion prospectiva y una

evaluacion cuidadosa de sus prioridades, tienen control sobre el futuro. Esto es

necesario en el cambiante panorama empresarial del siglo XXI.
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Se ha estimado que mas de 100,000 empresas fracasan en los Estados Unidos
cada afo y la mayoria de estos fracasos tienen que ver con la falta de enfoque

y direccion estratégica.

Ademas, las empresas de alto rendimiento tienden a tomar decisiones mas
informadas porque han considerado las consecuencias a corto y largo plazo.

Por lo tanto, han orientado sus estrategias con esos propositos.

Por el contrario, las empresas que no se involucran en una planificacion
estratégica significativa a menudo estan estancadas por problemas internos y

falta de enfoque que conduce al fracaso.

Ademas de estos beneficios, las empresas que participan en la gestion
estratégica son mas conscientes de las amenazas externas, una mejor
comprension de las fortalezas y debilidades de la competencia y una mayor

productividad de los empleados.

También tienen menor resistencia al cambio y una comprensién clara del

vinculo entre rendimiento y recompensas.

El aspecto clave de la gestidn estratégica es que las capacidades de resolucion

y prevencion de problemas de las empresas se mejoran a través de ella.

Esta es esencial, ya que ayuda a las empresas a sistematizar y actualizar el
cambio, comunicando mejor la necesidad de cambiar a sus empleados.
Finalmente, la gestion estratégica ayuda a llevar orden y disciplina a las

actividades de la empresa en sus procesos internos y actividades externas.

Hay muchos componentes del proceso que se extienden a lo largo de la

gestidn estratégica. Con frecuencia, este proceso tiene 5 fases comunes:

1-Evaluacion inicial
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2-Analisis de la situacion
3-Formulacién de estrategia
4-lmplementacion de la estrategia

5-Monitoreo de estrategia

Para una comprensién mas clara, se explicara las 5 etapas del proceso de

gestion estratégica:

1. Gestidn estratégica: Evaluacion inicial
El punto de partida de este proceso es la evaluacion inicial de la empresa. En
esta fase, los gerentes deben identificar claramente la visiobn y mision de la

compaidia.

La vision empresarial debe responder a la pregunta: ¢ En qué quieres convertir

esta empresa?

Sin visualizar el futuro, los gerentes no sabrian a donde quieren ir y qué tienen
gue lograr. La vision es el objetivo final de la empresa y la direccion de sus

empleados.

Ademads, la misién describe los negocios de la compafiia.
Infforma a las partes interesadas de la organizacion sobre los productos,
clientes, mercados, valores, preocupacion por la imagen publica y los

empleados de la organizacion.

La declaracion de mision sirve de guia para los gerentes en la toma de

decisiones diarias apropiadas.

2.  Andlisis de la situacion
El entorno organizacional consta de factores externos e internos. Este debe ser
escaneado para determinar el desarrollo y las predicciones de los factores que

influirdn en el éxito.
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Este paso ayuda a los gerentes a decidir el futuro de la organizacion. El
escaneo debe identificar las amenazas y oportunidades existentes en el

entorno.

Mientras se formula la estrategia, es necesario aprovechar las oportunidades y
minimizar las amenazas. Una amenaza para una organizacion puede ser una

oportunidad para otra.

Algunas de las herramientas que se pueden utilizar son: Analisis DAFO,
factores criticos de éxito, 5 fuerzas de Porter, matriz del perfil del competidor,
evaluacibn comparativa, Ratios financieros, prondstico de escenarios,

segmentacion del mercado, analisis de la cadena de valor, etc.

El analisis interno del entorno es el primer paso del analisis

Las organizaciones deben observar el ambiente organizacional interno.

Esto incluye:

-La interaccién de los empleados con otros empleados, empleados con la
gerencia, gerente con otros gerentes y de la gerencia con los accionistas.

-El acceso a los recursos naturales.

-Conocimiento de la marca, la estructura organizativa, el personal principal y el

potencial operativo.

El andlisis del entorno interno ayuda a identificar las fortalezas y debilidades de
una organizacién. Los debates, entrevistas, y encuestas se pueden utilizar para

evaluar el entorno interno.
A medida que las empresas se vuelven mas competitivas y hay cambios

rapidos en el entorno externo, esta informacion agrega elementos cruciales a la

efectividad de los planes a largo plazo.
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Como el entorno es dinamico, se vuelve esencial identificar los movimientos y
acciones de los competidores. Las organizaciones también tienen que

actualizar las competencias basicas.

Por ejemplo: El analisis puede indicar que un prondstico original de los precios
de las materias primas que estan involucradas en el producto ya no no son

iguales.

Esto podria implicar un escaneo, pronéstico y analisis mas enfocados para

crear una prediccion mas confiable sobre los costos.

Mientras que, en el andlisis externo, se deben estudiar y analizar tres entornos
relacionados:

-Entorno inmediato / industrial

-Ambiente nacional

-Entorno socioecondmico mas amplio

Examinar el entorno de la industria necesita una evaluacién de la estructura
competitiva de la misma, incluida la posicion competitiva de la empresa y sus
principales rivales.

Ademas, es esencial una evaluacion de la naturaleza, el escenario, la dinamica

y la historia de la industria.

El analisis del entorno nacional necesita una evaluacion de si el marco legal
ayuda a lograr una ventaja competitiva en el entorno globalizado. Analisis de

macro ambiente en la gestion estratégica incluye:

-La exploracién de factores macroecondémicos, sociales, gubernamentales,
legales, tecnologicos e internacionales que pueden influir en el medio
ambiente.

-El andlisis del entorno externo de la organizaciéon revela oportunidades y

amenazas para una organizacion.
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Los gerentes estratégicos no solo deben reconocer el estado actual del medio
ambiente y su industria, sino que también deben poder predecir sus estados

futuros.

3.  Formulacién de estrategia

La formulacién de la estrategia se refiere al proceso de elegir el curso de
accion mas apropiado para alcanzar las metas y objetivos de la organizacion.
Este paso de la gestion estratégica implica basicamente seis pasos principales.
Aunque estos pasos no siguen un orden cronoldgico rigido, son muy racionales

y se pueden seguir facilmente en este orden.

|. Gestiona estratégica: Establecer los objetivos de las organizaciones

El componente clave de cualquier declaracién de estrategia es establecer los
objetivos a largo plazo.

Se sabe que la gestion estratégica es un medio para la realizacion de los
objetivos de la organizacion. Los objetivos determinar donde quieres estar,
mientras que la estrategia destaca el proceso de llegar alli.

La estrategia incluye tanto la fijacion de objetivos como el medio que se
utilizara para alcanzarlos.

Al fijar los objetivos de la organizacion, es esencial que los factores que
influyen en la seleccion de objetivos se analicen antes de la seleccion de los
mismos. Una vez que se han determinado e identificado los factores que

influyen, es facil tomar decisiones estratégicas.

Il. Evaluacion del entorno organizacional:

El siguiente paso es evaluar el entorno econémico e industrial general en el
gue opera la organizacion.

Esto incluye una revision de la posicion competitiva. Es fundamental realizar
una revision cualitativa y cuantitativa de la linea de productos existente de tu

empresa.
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El propdsito de dicha revision es asegurar que se puedan revelar los factores
importantes para el éxito competitivo en el mercado. Asi, la gerencia puede
identificar sus propias fortalezas y debilidades, asi como las de sus
competidores.

Después de identificar sus fortalezas y debilidades, se debe realizar un
seguimiento de los movimientos y acciones de los competidores para descubrir

posibles oportunidades de amenazas para su mercado o fuentes de suministro.

[ll. Establecimiento de objetivos cuantitativos:

En este paso, una organizacion debe fijar practicamente los valores objetivos
cuantitativos para algunos de la organizacion.

La idea detras de esto es comparar con los clientes a largo plazo, a fin de
evaluar la contribucion que podrian realizar diversas zonas de productos o

departamentos operativos.

IV. Respaldar en contexto con los planes divisionales:
Aqui se identifican las contribuciones hechas por cada departamento, division o
categoria de producto dentro de la organizacién. Y en consecuencia, se realiza
una gestion estratégica para cada subunidad.

Esto requiere un analisis cuidadoso de las tendencias macroeconémicas.

V. Andlisis de rendimiento:

El analisis de rendimiento incluye descubrir y analizar la distancia entre el

rendimiento planificado o el deseado.
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La organizacion debe realizar una evaluacién critica del desempefio pasado de
la organizacion, la condicidén actual y las condiciones futuras deseadas. Esta
evaluacion critica identifica el grado de separacion que persiste entre la

realidad y las aspiraciones a largo plazo.

La empresa hace un intento de estimar su probable condicion futura si las

tendencias actuales persisten.

VI. Eleccidn de la estrategia:
Este es el ultimo paso en la formulacion de la estrategia. El mejor curso de
accion se elige realmente después de considerar los objetivos, fortalezas
organizacionales, el potencial y las limitaciones, asi como las oportunidades

externas.

4.  Implementacion de la gestion estratégica
La implementacion de la estrategia es pasar de la planificacion a la accion para

lograr metas y objetivos estratégicos.

Algunos también la definen como la manera en que una organizacion debe
desarrollar, utilizar y fusionar la estructura organizativa, los sistemas de control
y el conocimiento para seguir estrategias que conduzcan a una ventaja

competitiva y un mejor desempeno.

La estructura organizativa asigna tareas y roles de desarrollo de valor especial
a los empleados y establece como estas tareas y roles pueden armonizar para

maximizar la eficiencia, la calidad y la satisfaccion del cliente.

Pero, la estructura organizacional no es suficiente en si misma para motivar a
los empleados.

También se requiere un sistema de control organizacional. Este sistema de
control equipa a los gerentes con incentivos motivadores para los empleados,

asi como comentarios sobre los ellos y su desempefio.
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Pasos principales para implementar una gestion estratégica:

-Desarrollar una organizacion con potencial para llevar a cabo una estrategia
con éxito

-Desembolso de abundantes recursos para actividades esenciales de la
estrategia.

-Crear politicas que fomenten la estrategia.

-Emplear las mejores politicas y programas para la mejora constante.

-Vincular la estructura de recompensas al logro de resultados.

-Hacer uso del liderazgo estratégico.

Las estrategias excelentemente formuladas fracasaran si no se implementan

adecuadamente.

Ademas, es esencial tener en cuenta que este paso no es posible a menos que
haya estabilidad entre la estrategia y cada dimensién organizativa, como la
estructura organizativa y recompensas, el proceso de asignacion de recursos,
etc.

La implementacion de la estrategia representa una amenaza para muchos
gerentes y empleados.

En este paso, se forman nuevos grupos (tanto formales como informales)
cuyos valores, actitudes, creencias e inquietudes pueden no llevarse bien. Con
el cambio en los roles de poder y estatus, los gerentes y empleados pueden

emplear un comportamiento de confrontacion.

5.  Monitoreo de la gestion estratégica
La evaluacion de la estrategia es tan importante como la formulacién de la
misma, porque demuestra la eficiencia y eficacia de los planes para lograr los

resultados deseados.
Los gerentes también pueden evaluar la efectividad de la estrategia actual en

un mundo dinamico como el de hoy con innovaciones socioecondémicas,

politicas y tecnoldgicas.
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La evaluacion estratégica es la fase final de la gestion estratégica.
La importancia de la evaluacion de la estrategia radica en su capacidad para
coordinar la tarea realizada por los gerentes, grupos y departamentos a través

del control del desempefio.

El proceso de evaluacion de la estrategia consiste en los siguientes pasos:

I. Como fijar el punto de referencia del rendimiento:

Mientras se fija el punto de referencia, los estrategas encuentran preguntas
como: qué puntos de referencia establecer, como establecerlos y expresarlos.
Para determinar la referencia que se establecera, es esencial descubrir los
requisitos especiales para realizar la tarea principal. El indicador de rendimiento
gue mejor identifica y expresa los requisitos especiales podria determinarse

para ser utilizado para la evaluacion.

La empresa puede utilizar criterios cuantitativos y cualitativos para una
evaluacion integral del desempefio.

Los criterios cuantitativos incluyen:

-La determinacion de la ganancia neta

-El retorno de la inversion (ROI)

-La ganancia por accién

-El costo de produccion

-La tasa de rotacion de empleados, etc.

Entre los factores cualitativos se encuentran la evaluacion subjetiva de factores
tales como:

-Habilidades y competencias

-Potencial de toma de riesgos

-Flexibilidad, etc.

Il. Medicién de rendimiento:
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El rendimiento estandar es un punto de referencia con el que se compara el
rendimiento real. El sistema de informes y comunicaciéon son esenciales.
Ademas, si se cuenta con los medios apropiados para medir el desempefio y si
los estandares se establecen de la manera correcta, la evaluacion de la

estrategia se vuelve mas facil.

Pero varios factores, como la contribucion de los gerentes, son dificiles de
medir. Del mismo modo, el rendimiento divisional es a veces dificil de medir en

comparacién con el rendimiento individual.

Por lo tanto, se deben crear objetivos variables contra los cuales se pueda

medir el desempefnio.

La medicion debe realizarse en el momento adecuado. De lo contrario, la
evaluacion no cumplird su propoésito. Para medir el rendimiento, los estados
financieros como: balance, cuenta de pérdidas y ganancias deben prepararse
anualmente.
[ll. Analisis de la varianza:

Al medir el rendimiento real y compararlo con el rendimiento estandar, puede
haber variaciones que deben analizarse.

Los estrategas deben mencionar el grado de limites de tolerancia entre los

cuales puede aceptarse la variacion del desempefio.

La desviacion positiva indica un mejor rendimiento y la desviacion negativa es
motivo de preocupacién porque indica un déficit.
Por lo tanto, en este caso, los estrategas deben descubrir las causas de la

desviacién y deben tomar medidas correctivas para superarla.
IV. Tomar medidas correctivas:

Una vez que se identifica la desviacion en el rendimiento, es esencial planificar

una accién correctiva.
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Si el desempefio es consistentemente menor que el desempeio deseado, los
estrategas deben llevar a cabo un analisis detallado de los factores

responsables de dicho desempefio.

Si descubren que el potencial organizacional no coincide con los requisitos de

desemperio, entonces los estandares deben reducirse.

Otra accion correctiva rara y drastica es reformular la estrategia.

Reformular los planes de acuerdo con la nueva tendencia de asignhacion de
recursos, significa ir al punto inicial del proceso de gestidn estratégica
(Neetwork, 2019).

El Balanced Scorecard puede ser definido bajo tres aristas concretas:

- Es un sistema de medicion.
- Es un sistema administrativo.

- Es una filosofia administrativa.

Todo ello, relacionado a un proceso estratégico y la definicion del marco
estratégico (la estrategia establece el vinculo entre la organizacién o empresay
el medio o entorno que lo rodea).

Dicho marco estratégico contempla la estrategia global de la organizacion, es
decir, lo qué va a hacer en el futuro para conseguir unos objetivos estratégicos,
creando valor para los accionistas y clientes o usuarios, y teniendo en

consideracion otras partes interesadas (personas, sociedad y stakeholders).

Luego, es importante graficar en un Mapa Estratégico para visualizar el
despliegue de la estrategia mediante una cadena de relaciones causa — efecto,
conectando los resultados perseguidos en la estrategia con los inductores que
lo haran posibles. (Kaplan, ME, 2012, p.32).
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Luego aparece un nuevo concepto y publicacion, el Cuadro de Mando Integral
0 Balanced Scorecard (BSC), de los autores Kaplan y Norton, quienes sefalan
que en las empresas “se debe balancear y equilibrar el paquete de mediciones”
y con ello debe traducirse o comunicarse la mision y estrategia de una

organizacion o empresa, ademas subrayan “lo que mides es lo que tienes.”

En dicho Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral (CMI) se trabaja con

cuatro grandes perspectivas (apoyadas por indicadores) y que son:

a) Perspectiva financiera.
b) Perspectiva de los clientes.
c) Perspectiva de los procesos internos.

d) Perspectivas de innovacion y crecimiento del personal

Desempeiio laboral

Cuando hablamos de desempefio laboral nos estamos refiriendo a la calidad
del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacion.
Aqui entran en juego desde sus competencias profesionales hasta sus
habilidades interpersonales, y que incide directamente en los resultados de la
organizacion.

En definitiva, se trata de cémo se comporta y cOmo hace su trabajo un
empleado y de como impacta eso en el negocio, tanto de manera positiva como
negativa. Es precisamente por eso por lo que resulta fundamental medirlo. Ya
no solo porque un mal desempefio puede perjudicar a la empresa, sino porque
uno bueno es capaz de aumentar la motivaciéon y acercarnos a nuestro objetivo
final.

En cualquier caso, cabe comentar que los resultados no lo son todo, sino que
hay que tener en cuenta que estos solo son la consecuencia parcial de un
desempeifio laboral. De hecho, inciden otros muchos factores. Esto se plasma

de manera muy evidente en el caso de los comerciales. Por ejemplo, aunque
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un comercial haga bien su trabajo es mas que probable que sus ventas caigan

fruto de una crisis econémica general.

Cuando se trata de cémo evaluar el desempefio laboral de un empleado, estos
son los aspectos que deben tenerse en cuenta:

-Productividad y calidad
- Un empleado se debe guiar por unos objetivos concretos y cumplirlos en el
plazo establecido.

Es lo que se llama productividad. Una base que siempre podemos controlar
mediante una plantilla productiva y facilitando las herramientas ideales para
gue el desemperio del trabajador sea lo mas eficaz posible. Porque ademas de

la productividad, también debe existir calidad.

-Eficiencia - Mas alla de la productividad y la calidad, la eficiencia se encarga
de englobar ambos aspectos en un todo.

De esta forma, la eficiencia consiste basicamente en el hecho de que un
empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo los objetivos marcados y que
tanto la empresa como el cliente quede satisfecho con el resultado.

-Presencia en el entorno laboral

- Tu empleado es eficiente, productivo y su trabajo es de calidad, pero... squé
tal van sus aspiraciones y ambiciones? ¢Mantiene una buena relacién con el
resto del equipo o su ego divide a la organizacion? Estos aspectos de caracter
mas emocional deben ser igualmente tenidos en cuenta cuando se trata de
evaluar el desempefio laboral.

-Actitud: la actitud también es fundamental en el desempefio laboral, de hecho,
incide en la productividad y en el clima laboral.

-Esfuerzo: el desempefio laboral también puede medirse en estos términos.
-Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de miembros del

equipo es clave para los resultados de negocio.
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Un buen desempefio laboral suele estar marcado por una serie de
caracteristicas intrinsecas a la persona, en este caso positivas, entre las que

encontramos:

-Ser aplicado: como deciamos, la actitud, el esfuerzo, la disposicion de la
persona es fundamental a la hora de encontrar soluciones. La productividad, el

interés y compromiso con la compaiiia inciden en los resultados.

-Tener capacidad de aprendizaje: directamente relacionado con lo anterior.

-Ser integro: las empresas quieren empleados en los que puedan confiar. Esto
quiere decir que, precisamente como trabajadores de la compafiia, tomaran las

decisiones més integras y las que beneficien el interés general.

-Ser adaptable y flexible: para continuar siendo productivo cuando se

produzcan cambios en la organizacion.

-Tener buenas habilidades interpersonales: para relacionarse bien en equipo y
con el resto de departamentos.

Una vez determinados qué parametros queremos evaluar, podemos optar por
los siguientes sistemas de medicién o sistemas de evaluacion:

-Evaluacion del desempenio laboral de un supervisor: en este caso, el maximo
responsable del departamento y la empresa deben realizar una evaluacién de
desemperio laboral del empleado. Un ejercicio recomendable de llevar a cabo

tras los primeros seis meses de incorporacion del trabajador.

-Autoevaluacion: tras la evaluacion por parte de los superiores, el veredicto
puede desembocar en una propia autoevaluacion en la que el empleado sea
consciente de sus virtudes y limitaciones apostando por la reflexion como

principal motor de cambio durante el siguiente periodo.
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-Evaluacion de desempefio laboral de los compafieros: como parte de un
equipo de trabajo humano, los compafieros pueden ser también los mejores
testigos a la hora de cdmo evaluar el desempefio laboral de un empleado que

trabaja en la misma organizacion.

-Evaluacion del desempefio laboral por parte del cliente: ¢Esta el cliente
contento con el resultado de su pedido? Trata de realizar encuestas de
satisfaccion a la hora de comprobar que el receptor principal esté contento con
el trabajo final y, por ende, con el desempefio del empleado involucrado en el

proyecto.

Pero, ¢por qué medirlo? Como deciamos, el desempefio laboral afecta
directamente a la productividad de la empresa, pero no solo eso, sino que

medirlo permite:

-Detectar errores y fortalezas: tanto en la ejecucion de las tareas como en la

adecuacion al puesto del empleado.

-Detectar sesgos y agentes externos: una evaluacién del desempefio, en
ocasiones, sirve para detectar si existe algo que esté afectando al rendimiento
del empleado y que no tiene que ver con la empresa. Es decir, agentes
familiares, cuestiones de salud, econémicas, entre otros.

-Implementar planes de incentivos: que fomenten la motivacion de los equipos.
Si premiamos un buen desempefio laboral, los empleados se esforzaran por
llegar a los objetivos. Y recordemos que la actitud también se premia, no solo

los nimeros.
-Establecer planes de formacion: para aquellos empleados que lo necesiten o

para aquellos que estan a muy poco de escalar de posicion. Es una manera de

promocionar el talento interno.
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-Establecer planes de carrera: directamente relacionado con el punto anterior
(Bizneo, 2019).

1.4 Investigaciones

A continuacién, se muestran investigaciones relacionadas a las variables de

investigacion:

En primer lugar, se mencionara al antecedente titulado “PROPUESTA PARA
LA PROMOCION DE UNA CULTURA DE EXCELENCIA OPERACIONAL EN
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DEL COMANDO DE EDUCACION
Y DOCTRINA DEL EJERCITO DEL PERU” presentado ante la Universidad del

Pacifico el afio 2017 por André Laranja y Salvador Cabrejos.

La presente investigacion tiene por objetivo establecer una propuesta de
gestiébn de recursos humanos basada en la promocién de una cultura de
excelencia operacional en el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército,
2016.

Esta investigacién de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, no deja de lado
otro tipo de investigacibn complementaria que es la proyectiva- holistica,
basada en planes o propuestas de mejora. La muestra para medir el ambiente
organizacional del COEDE, lo conformaron 146 militares de esta organizacion,
aplicandose un cuestionario que utiliza el método DENISON (o la encuesta
Denison), con validez y confiabilidad respectiva. Se proceso la informacién a
través del SPSS23 presentandose la descripcion de la variable a través de

medidas de frecuencia.

Los resultados demostraron un nivel de regularidad y eficiencia de la cultura
organizacional en el COEDE, no obstante, es importante proponer mejoras y el
fortalecimiento de las relaciones humanas en la institucion basadas en la
excelencia operacional, que contribuird a optimizar la gestion institucional,

atendiendo a las fortalezas del recurso humano para que tomen estos
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conocimientos sobre cudles son las mejores practicas y herramientas de
gestion y los beneficios concretos que se obtendran al incorporar estos planes
de accion en el COEDE (Laranja y Cabrejos, 2017).

Luego, se hace referencia a la investigacion relacionada "Modelo de gestion
para los fondos de vivienda de las fuerzas armadas y policia nacional
aplicando el Balanced Scorecard” presentada ante la Universidad Ricardo

Palma el afio 2016 por Marco Antonio Guzman Flores.

El objetivo del presente trabajo de investigacion es proponer un modelo gestion
basado en la teoria del Balanced Scorecard para los Fondos de Vivienda de las
Fuerzas Armadas y Policia Nacional a fin de mejorar la eficiencia de estas

instituciones y tener un impacto positivo en el personal de aportantes.

En el desarrollo del trabajo, inicialmente se expone el contexto en el cual estan
actualmente los Fondos de Vivienda de las FFAA y PNP a fin de precisar los
problemas y en funcion a ello plantear los objetivos que permitan remontar la
situacion actual; luego se dan a conocer las teorias que sustentan el trabajo
teniendo en consideracion las variables identificadas asi como también
puntualizar algunos términos usados y plantear las hipotesis las cuales se
despejaran al final del trabajo; también se da a conocer la metodologia
empleada para construir el modelo de gestién; luego se realiza un analisis del
entorno que rodea a los Fondos de Vivienda, se muestra la informacién
obtenida de los Directores Ejecutivos de los Fondos de Vivienda actuales, asi
como también se muestra los resultados de una encuesta aplicada a personal
aportante, esto con la finalidad de determinar las oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades de las actuales instituciones, para luego proponer un
modelo de gestion basado en el Balanced Scorecard asi como su viabilidad
mediante una evaluacion economica y validacion por expertos conocedores de
la teoria, quienes han proporcionado sus opiniones respecto a las hipotesis
planteadas, determindndose que han sido despejadas; finalmente se exponen

algunas conclusiones y recomendaciones.
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Finalmente, se concluye que en lo que va de su gestion los Fondos de Vivienda
de las FFAA y PNP han podido satisfacer aproximadamente a un 30.51% de

sus aportantes, teniendo una gran brecha que cubrir.

Por los resultados obtenidos, se muestra que la aplicacion del Balanced
Scorecard en los Fondos de Vivienda de las FFAA y PNP es beneficioso,

permitiendo gestionar con eficiencia a cada Institucion.

El desarrollo del presente trabajo muestra que la aplicacién del BSC en los
Fondos de Vivienda de las FFAA y PNP refleja la alineacién de los objetivos
estratégicos con indicadores de desempefio, metas y planes de accion que
haran posible la generacion de estrategias en forma integral y garantizar que

los esfuerzos de las organizaciones se encuentran en linea con las mismas.

La aplicacion del BSC permitird impulsar y concretar mayor cantidad de
proyectos y asi poder ofertar mayor cantidad de productos (créditos,
préstamos, entrega de lotes) hasta en un 48.8%.

El incremento de la oferta por parte de los los Fondos de Vivienda de las FFAA
y PNP contribuird a que los aportantes tengan mayor satisfaccion y por lo tanto

una mejor percepcion.

Los procesos criticos identificados en las que se debera poner esfuerzo para
mejorar son: el saneamiento y obtencion de terrenos, otorgamiento de créditos
hipotecarios, el de construccion, lo relacionado al marco normativo, la atencién

a los reclamos y la atencion y orientacion a los aportantes.

Las tareas donde los Fondos de Vivienda debe poner atencion con relacion a
su personal son: poner énfasis en mejorar las competencias, investigar
alternativas de créditos existentes en el mercado actual, investigar e incorporar
las nuevas tendencias con respecto a los procesos de construccion,

implementar sistemas de informacion, mantener alineados y motivado al
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personal, elevar el clima y cultura organizacional y orientar al personal hacia el

cliente.

En cuanto a la parte financiera y presupuestal, se debe poner énfasis en la
asignacion de los recursos mediante el monitoreo y asi como también poner

esfuerzo en cuanto a su recuperacion del personal moroso.

La evaluacion econdmica ha demostrado que la implementacién del BSC en un
Fondo de Vivienda tiene un impacto positivo, de aplicarse en los demas Fondos

de Vivienda, la réplica seria la misma.

La opinion por parte de personal con experiencia en el campo de la
administracion (doctores) validan el modelo propuesto.

Las hipotesis planteadas en el presente trabajo han sido despejadas (Guzman,
2016).

Posteriormente, también se considera al antecedente “PROPUESTA DE
LINEAMIENTOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE OFICIALES
DEL EJERCITO DEL PERU” presentado el afio 2016 por José Caballero,
Alfredo Cuba y Jorge Gonzales ante la Universidad del Pacifico.

Este trabajo de investigacién tiene como objetivo elaborar una propuesta de
lineamientos para la evaluacion del desempefo de oficiales del Ejército del
Pert, para lo cual se ha analizado el actual sistema de evaluacion del
desempefo, se han identificado los aspectos positivos del mismo y de otras
fuerzas armadas en el entorno nacional y regional, y se ha determinado la
viabilidad de la propuesta, con el propésito de establecer las bases de un
sistema que responda a los objetivos establecidos en la normatividad y que
sirva de base para una evaluacion justa y veraz que redunde en promociones y

designaciones basadas en la meritocracia.
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Se ha encontrado que el sistema de evaluacion de oficiales en el Ejército del
Perd no ha variado sustancialmente desde la creacion del instituto en el afo

1921 hasta la fecha, en cuanto a quién evalla y la finalidad de esta evaluacion.

Por ello, luego de realizar un diagndstico detallado, se analizaron los sistemas
de evaluacion del desemperio de oficiales de las fuerzas armadas en el entorno

nacional:

Fuerza Aérea del Pert y Marina de Guerra del Perq, y se encontraron muchas
similitudes con el anacrénico sistema de evaluacion del desempefio, asi como
de los sistemas de evaluacion del desempefio de los ejércitos de algunos
paises representativos en la regién, tales como Brasil, Chile y Colombia,
estableciendo caracteristicas y particularidades de cada uno de ellos, las
cuales podrian ser aplicables a la realidad institucional, pues aunque también
existen algunas similitudes propias de toda organizacion militar, en cuanto a la
evaluacion en funcidbn de aspectos conductuales, principios y valores
institucionales, aplican herramientas informéticas que dan agilidad y mejor

utilidad al sistema.

Asimismo, se exploro la teoria de gestion del desempefio en instituciones
castrenses, encontrandose escasos trabajos de investigacion, lo que confirma

las limitaciones previstas de la presente investigacion.

Se realizo el trabajo de campo, a través de la aplicacion de dos instrumentos
consistentes en una entrevista estructurada a algunos expertos en manejo de
recursos humanos de los tres institutos armados, y una encuesta a una
muestra representativa de oficiales del Ejército del Perd, las mismas que
sirvieron para poder realizar el disefio de una propuesta de lineamientos para la
evaluacion del desempefio de oficiales del Ejército del Perl, consensuado en
las tres categorias de oficiales, para ser propuesto al comando del Ejército del

Perd.
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La propuesta recoge los aspectos positivos del sistema actual, analiza y toma
en cuenta los modelos de fuerzas armadas nacionales y regionales mas
representativas, y considera las opiniones de expertos y de los usuarios finales.
Es viable proponer lineamientos para la evaluacion de desempeifio de oficiales
del Ejército del Pert, que incremente la eficiencia y eficacia de la gestion de
recursos humanos, porque existe opinién favorable y declaratoria de interés

institucional.

En cuanto al aspecto presupuestal, el presente proyecto no genera gastos
onerosos, pues dentro del presupuesto asignado al Comando de Personal del
Ejército existen genéricas de gasto que consideran el desarrollo y

mantenimiento de softwares.

Por otro lado, la Direccién de Telemética del Ejército cuenta con el personal
técnico idoneo para desarrollar el software de mejora del informe de eficiencia
del modelo en apoyo al sistema de evaluacion del desempefio.

Con respecto a los cambios procedimentales necesarios, el Comando de
Educaciéon y Doctrina del Ejército, sera la dependencia responsable de la
formulaciéon de la reglamentacion correspondiente, para lo cual cuenta con el
personal idoneo y el presupuesto asignado para su funcionamiento, sin

ocasionar gastos adicionales a la institucion.

Finalmente, como resultado de la investigacion, se ha elaborado una propuesta
de lineamientos para la evaluacion del desempefio de los oficiales del Ejército
del Peru, consensuado en las tres categorias militares del personal de oficiales

del Ejército del Peru.

El actual sistema de evaluacion del desemperfio es ineficiente, pues mantiene
un modelo anacroénico basado en la elaboracion de una herramienta de
evaluacion (informe de eficiencia) que no permite una evaluacién del

desempenio real y objetiva.
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El actual sistema de evaluacién del desempefio, asi como los de otras fuerzas
armadas en el entorno nacional y regional, contienen aspectos positivos que se
pueden emplear para disefiar un modelo de evaluacion del desempefio

moderno y eficiente.

Es viable proponer lineamientos para la evaluacion del desempefio de oficiales.
Es pertinente emplear el sistema de evaluacion 360° en el nuevo modelo de
evaluacion del desempefio, siempre y cuando se haga diferenciacion de
coeficientes para los evaluadores y los pares y subordinados evalien solo

ciertos aspectos.

Se debe emplear tecnologia de informacién y comunicaciones que permita la
evaluacion del desempefio de manera automatizada, presentar resultados
inmediatos, el analisis posterior y la explotacién de la informacién, en beneficio
del evaluado y del instituto.

La propuesta permitira evaluar el desempefio de manera real y objetiva,
determinar las brechas entre la exigencia académica y conductual de los
campos ocupacionales y el desempefio de los evaluados, asi como optimizar
los procesos de cambios de empleo y designacion a programas académicos y

cargos de responsabilidad (Caballero et al., 2016).

Por otro lado, se encuentra la investigacion “PROPUESTA DE MODELO
INTEGRADO DE SISTEMA DE INFORMACION PARA LA GESTION DE
UNIDADES BASICAS DE ENFERMERIA EN EL MARCO IE-GIP.
APLICACION AL SISTEMA SANITARIO DEL EJERCITO ESPANOL”
presentada el afilo 2004 por Gonzalo Grau Gadea ante la Universidad

Politécnica de Valencia.
La investigacion se centra en el Sistema de Informacion Sanitario para la

Fuerzas Armadas que se fundamenta en la consideracion de la asistencia

sanitaria como un todo, identificando un sistema en el que su cualidad principal
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viene dada por la interdependencia de las partes que lo integran y el orden en

gue subyace tal interdependencia.

Este enfoque de la prestacion asistencial lleva a plantear el hecho de que el
flujo de un paciente por el sistema sanitario genera una gran cantidad de
informacion de su proceso asistencial, que tendrd que estar estructurada y

sistematizada, de forma que pueda ser accesible de forma rapida y facil.

La consecucion de este objetivo requiere la puesta en marcha de un nuevo
sistema de organizacidon sanitaria. Para la confeccion del nuevo modelo
integrado se parte de los conceptos propios de Integracibn Empresarial,
revisando primero las diversas metodologias existentes sobre Integracion
Empresarial, para posteriormente revisar los diversos modelos existentes de

Integracion en los Sistemas Sanitarios.

El modelo que se presenta esta centrado en el primer nivel asistencial, el de las
Unidades de Enfermeria, el mas proximo al individuo, con el soporte del Mapa
de Procesos y del Mapa de Datos de la Unidad de Enfermeria que posibilitan el
disefio de un sistema de informacién que pueda facilmente interconectar los

distintos niveles asistenciales responsables de la asistencia sanitaria.

En la propuesta, una vez definido el concepto de Proceso Asistencial, se
procede dentro de una organizacion sanitaria, a identificar y clasificar los

procesos en tres niveles (Estratégicos, Claves y de Soporte).

Por otra parte, el modelo de datos debe responder al flujo o intercambio de
informacion que se produce entre los distintos procesos implicados en la
asistencia de un proceso clinico. A la hora de definir este modelo, se ha tenido
presente que el resultado global de la atencion asistencial realizada a un

paciente, conformara el Historial Electronico de Salud (HES).
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El trabajo de campo que sustenta la presente tesis se ha realizado durante el
afio 2002 mediante entrevistas, y analisis posterior de los procesos y
documentos utilizados, en doce Unidades de Enfermeria del entorno de los

Hospitales Generales Basicos de la Defensa de Cartagena y Valencia.

A partir de las deficiencias detectadas en el funcionamiento actual del sistema,
se ha elaborado la propuesta del nuevo sistema, construyendo el modelo de
procesos, de datos y de gestion para las Unidades de Enfermeria del Ejército.

En concreto, se aporta una propuesta concreta de desarrollo detallado en dos
niveles de procesos clave para las Unidades y desarrollo de un modelo de
datos que sirva de base para la elaboracion del Historial Electronico de Salud

(HES), més alla de una mera Historia Clinica Electrénica.

El modelo propuesto solventa los citados problemas detectados en el analisis
del funcionamiento de las enfermerias que se ha realizado, y es facilmente
generalizable al primer nivel asistencial de cualquier sistema sanitario (Grau,
2004).

Luego, se revisara el antecedente titulado “MODELO DE NEGOCIOS PARA
LA DIVISION ARMAMENTO MENOR DE LAS FABRICAS Y MAESTRANZAS
DEL EJERCITO” presentado el afio 2008 ante la Universidad de Chile por

Rafael Alejandro Mesa Feres.

El objetivo de la presente tesis es realizar un plan de negocios para la Division
Armamento Menor de las Fabricas y Maestranzas del Ejército, a fin de obtener

un adecuado empleo de los recursos y mejorar las utilidades de la misma.

La razon de este trabajo se justifica en los deficientes resultados econémicos
obtenidos en los Ultimos cinco afios de operacion de la Division, y la necesidad
de generar una solucibn que permita mejorar los procesos de gestién y

direccién de ésta.
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Para lo anterior se realizaron proposiciones en los procesos productivos con el
propdsito mejorar sus tiempos y eficiencia y el sistema logistico, buscando una
metodologia mas moderna y agil. Ademas se hacen mejoras en los procesos

administrativos que permitan una mejor comercializacion de los productos.

La metodologia empleada para el trabajo fue la de desarrollo de plan de
negocios y procesos logisticos, utilizando en el analisis de opciones el proceso

jerarquico analitico.

En el desarrollo se realiza un analisis interno y externo para poder llegar a
obtener una matriz FODA de la cual se obtienen objetivos estratégicos,
posteriormente se realiza un completo analisis del sistema logistico basado en
la evaluacion de procesos. Ademés de lo anterior se emplea la jerarquizacion
de objetivos para definir la estrategia a emplear en la proposicion del presente
trabajo.

La tesis esta dividida en ocho capitulos:

El primero hace una descripcidbn metodolégica del trabajo e introduce en el

tema y la situacién actual de la Division Armamento menor de FAMAE.

El segundo realiza un andlisis completo del entorno externo de la industria,
considerando las singularidades de la misma en el mundo.

El tercero describe y analiza el ambiente interno de la Division Armamento
Menor y dimensiona la realidad del problema, especialmente derivado de la

falta de gestion interna y estancamiento de la cultura organizacional.
El cuarto realiza la comparacion de la situacién interna y externa a través del

empleo del analisis FODA, del cual se derivan objetivos estratégicos que son

capaces de alinearse con los objetivos estratégicos planteados por FAMAE.
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El quinto capitulo es el disefio de un proceso de planificacion y control de la
produccion el cual aplana la organizacion y propone mecanismos de control de

la produccion.

El sexto capitulo hace observaciones sobre los procesos logisticos apuntados

hacia mecanismos de outsourcing y mejora de procesos internos.

El capitulo séptimo presenta las mejoras de los procesos administrativos y
hace proposiciones para mejorar el sistema y organizacion de la

comercializaciéon de la Division.

Las conclusiones y proposiciones apuntan a la mejora de los procesos a través
del cambio de la organizacion hacia un sistema mas plano y menos
jerarquizado y también a mejorar los canales de comunicacién, ademas es
necesaria la implementacion de un sistema informéatico que soporte los
cambios de la organizacion y coopere en la gestion general de la Division
(Mesa, 2008).

Finalmente, el dltimo antecedente al que se hara referencia se titula “ESTUDIO
SOBRE LA INTEGRACION DE LAS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION Y
ADIESTRAMIENTO DEL EJERCITO DE TIERRA EN SU SISTEMA DE
GESTION DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES” presentado el afio

2019 ante la Universidad de Céadiz por Manuel Blanco Pereira.

Esta investigacion versa sobre el estudio de la posible integracion de las
actividades de Instruccion y Adiestramiento (I/A), en el sistema de gestidon
preventiva del Ejército de Tierra. Se pretende con ella un beneficio de la
seguridad y salud de sus miembros durante la ejecucion de estas actividades,

gue redunde en un aumento de la operatividad de sus Unidades.

La estructura de la investigacion ha conllevado que se inicie, procurando

localizar indicios que permitan encontrar informacién relevante, desde los
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origenes del ordenamiento juridico espafiol sobre el término seguridad y salud
en las Fuerzas Armadas (FAS), hasta la publicacion e implantacion de la

normativa vigente en prevencion de riesgos laborales (PRL) que les afecta.

El seguimiento de una adecuada sistematica para este estudio, exige realizar
una busqueda en las fuentes del Derecho. Por un lado, las fuentes primarias,
donde se recopild6 toda la normativa significativa, relacionada con la
investigacion. Y por otro, las fuentes secundarias, que abarcan las escasas
publicaciones cientificas que versan sobre el tema de la investigacion. Ello ha
permitido descubrir la precariedad de los existentes antecedentes, y el estado

actual del tema propuesto.

Asi, se ha considerado oportuno para entender como el ordenamiento juridico
actual en materia de seguridad y salud en el trabajo ha afectado al ambito
castrense, realizar una busqueda en los antecedentes normativos desde
épocas anteriores hasta la actualidad, que nos permita observar su evolucion y
afectacion al personal militar. Para ello, se han marcado distintas reformas

normativas destacadas por su importancia en la PRL.

La primera referencia existente es una norma originadora de la legislacion
social espafiola, que marcé un punto de inflexion en la sociedad espafiola del
siglo XIX. Considerada por muchos como la primera Ley espafola de
accidentes de trabajo y, norma iniciadora de la legislacién social, fue aprobada
el 25 de junio de 1873 y conocida como la «Ley Benot», debido a su promotor,
a la sazon del ministro de Fomento Eduardo Benot Rodriguez, sobre el trabajo
en los talleres y la instruccién en las escuelas de los nifios obreros de ambos

SeXxos.

Esta Ley reflejaba una carencia de medidas de seguridad y salud laboral en la
sociedad que requirio de la intervencién positiva del Estado para su solucion. A
su vez, amparaba la proteccién de los menores que trabajaban en condiciones

deplorables y abusivas en la industria del momento. Obviamente, lejos
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guedaba, la preocupacién gubernativa y legislativa sobre la prevencion de los

accidentes profesionales del personal castrense.

Una vez expuesta la evolucion del ordenamiento juridico en materia preventiva
relacionado con el estudio, se ha procedido a recopilar todo el material
publicado que guarde relacion con el planteamiento del problema. El primer
criterio de busqueda ha sido la localizacion de libros, articulos de revistas
juridicas, tesis y otros trabajos de investigacion que versaran sobre objetivos e
hipotesis similares a la investigacion. Sin embargo, los resultados en la
busqueda, determinaron la escasez y carencias de trabajos de investigacion

parecidos o similares al propuesto.

Finalizado el proceso de busqueda, se evidencia de los resultados obtenidos
de las fuentes primarias, durante el reciente periodo comprendido entre los
siglos XIX y XX que, en la normativa publicada sobre la seguridad y salud en el
trabajo en Espafia, no se ha hecho alusion alguna al personal militar y que en
el siglo XXI, como consecuencia de la STJUE de 12 de enero de 2006, se ha
adaptado la actual legislacion preventiva a este personal, pero excluyéndose

las actividades de I/A y Operativas.

Esta exclusion suscita el estudio de su posible incorporacién en la normativa
comun preventiva, como tema novedoso que pretende estudiar y analizar la
posibilidad de integrar las tareas en las que se subdividen las actividades de
I/A, o al menos algunas de ellas, en el sistema de gestion de PRL del Ejército

de Tierra.

Asimismo, se constata que, una vez revisadas las fuentes secundarias
publicadas sobre el tema propuesto, salvo error u omisién, no hay
publicaciones que traten, en profundidad, el tema de investigacion especifico
gue se pretende realizar, por lo que procede conocer el estado actual de la

materia.
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El Ejército de Tierra, demoré6 mas de cuatro afios la implantacion de la
aplicacion del RDPRLFAS a todo el personal excluido de la normativa comun
preventiva. A consecuencia, por un lado, del desarrollo previo normativo que
tuvo que acometer el Ministerio de Defensa, y, por otro, de la dificultad de
definir las actividades no estrictamente militares en materia de seguridad y

salud laboral.

El objetivo general de la investigacion, ha sido elaborar un estudio exhaustivo y
minucioso sobre la exclusion de la normativa de PRL de las actividades de I/A,
gue realiza en el desempefio de sus funciones el personal militar perteneciente
al Ejército de Tierra. El estudio pretendera ayudar a definir aquellas tareas que

pueden integrarse en su sistema de gestion preventiva.

Se concluye que a lo largo del periodo comprendido entre los siglos XIX y XX,
la preocupacién del legislador por velar por la seguridad e higiene en el trabajo,
siempre se ha dirigido al personal de caracter civil. No existe ninguna mencion

o resefia en el ordenamiento juridico de este periodo al personal militar.

La legislacion publicada en el dltimo cuarto del siglo XX, en su mayoria vigente
en la actualidad, no contemplé derecho alguno al personal militar en el ambito
de la PRL.

A su vez, se observa que, entre los principios rectores de la politica social y
econdémica promulgados en el art. 40.2 de la CE, se destaca el siguiente: «Los
poderes publicos, velaran por la seguridad e higiene en el trabajo», y sin
embargo se obvia al personal militar, ya que la legislaciéon preventiva que
cumplimenta y desarrolla esta obligacion, la LPRL, no lo incluyé en su ambito

de aplicacion.

En otras palabras, parece que no ha existido interés o preocupacion por garantizar la

seguridad y salud de este personal mediante una normativa reguladora (Blanco, 2019).
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1.5 Marco conceptual

Balanced Scorecard: De la conjuncion de las dos mentes de Norton y Kaplan
surgio el concepto de Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral, que fue
seleccionado por los editores de la revista Harward Business Review como uno
de las ideas mas influyentes en el campo de la gestion de los ultimos 75 afios y
gue es el modelo utilizado por el 60% de las organizaciones de todo el mundo

para poner en marcha su estrategia.

El sistema gerencial de Norton y Kaplan de 1992 tiene su origen en la
percepcion que obtienen ambos autores al realizar labores de consultoria en
una empresa del sector eléctrico al realizar evaluaciones del desempefo. La
conclusién a la que llegan es que la valoracion de los logros de la organizacién
va mas alla de los numeros financieros que normalmente solo visualizan los

gerentes para conocer el estado en el que se encuentra su empresa.

Desde esta afirmacion, se dan cuenta de que se estan perdiendo de vista
muchos intangibles que forman parte de la organizacion, que contribuyen a su
éxito y al establecimiento de ventajas competitivas frente a otras empresas, y
gue se gestionan e invierten en ellos en el dia a dia para la consecucion de los

objetivos a corto, medio y largo plazo.

Desgranan su modelo de gestion en cuatro perspectivas interrelacionadas
entre si: Financiera, de Clientes, de Procesos y de Aprendizaje e Innovacion. El
BSC permite observar cdmo desde algo tan intangible como las capacidades,
habilidades, conocimientos o formas de trabajar, se puede impulsar que los
clientes vean satisfechas sus necesidades y expectativas y los resultados

financieros acaben llegando.
Cada perspectiva cuenta con sus objetivos especificos interrelacionados entre

si por relaciones causa-efecto que son “medidos” dentro de las posibilidades de

la intangibilidad de las materias a evaluar a través de indicadores o KPIs. Por
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ello, el BSC surge como una herramienta por y para la consecuciéon de la

estrategia (Norton y Kaplan, 2009).

Coede: Es el Comando de Educacion y Doctrina del Ejército que tiene como
mision la instruccion y entrenamiento del personal militar, oficiales, técnicos y

suboficiales y personal tropa, asi mismo, producir doctrina militar terrestre.

Desempefio laboral: Cuando hablamos de desempeiio laboral nos estamos
refiriendo a la calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro
de la organizacidbn. Aqui entran en juego desde sus competencias
profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente

en los resultados de la organizacion (Bizneo, 2020).

Ejército del Per: Organo componente del Ministerio de Defensa, que tiene
por misién defender a la Nacién y los intereses nacionales de cualquier
amenaza 0 agresion empleando el poder militar terrestre, participar en el
desarrollo econémico y social, control del orden interno, acciones de defensa
civil y politica exterior de acuerdo a ley, de manera permanente y eficaz; con el
fin de contribuir a garantizar la independencia, soberania, integridad territorial y

bienestar general de la poblacion (Ejercito del Pera, 2020).

Estrategia: Se define estrategia como el puente que hay entre las politicas o
los objetivos mas altos y las tacticas o acciones concretas para llegar a la

meta.

En ese contexto es importante mencionar que la palabra estrategia nace de los
términos griegos "stratos” (ejército) “agein” (guia), lo que significa guia del
ejército, es decir la estrategia surge de una concepcion meramente militar que
se fue generalizando a través de los afios otros campos del conocimiento como

la administracion y los negocios.
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El Diccionario de Macquarie en el afio de 1993 respondia la pregunta ¢Qué es
la Estrategia? asi: “La ciencia o el arte de combinar y emplear los medios de
guerra en la planificacion y direccion de grandes movimientos y operaciones

militares”.

En el campo de la Administracion y los negocios, se ha definido estrategia
como un marco para tomar decisiones sobre como jugara el juego de los
negocios. Estas decisiones, que ocurren diariamente en toda la organizacion,
incluyen todo, desde inversiones de capital hasta prioridades operativas, desde
marketing hasta contrataciones, enfoques de ventas, esfuerzos de marca y
como cada individuo baraja su lista de tareas pendientes cada mafana
(Roncancio, 2019).

Evaluacion de desempefio: La evaluacién del desempefio es la herramienta
gue permite solucionar una de las tareas mas importantes del departamento de

Recursos Humanos: medir el talento y el rendimiento de la plantilla.

Elegir un modelo de evaluacién del desempefio eficaz y acorde a las
necesidades de nuestra empresa permite detectar errores y necesidades en la
gestion del capital humano, estimular el potencial de los empleados, mejorar su
productividad y encontrar a los lideres del mafiana.

Gestidn estratégica: La gestidon estratégica es un proceso que se relaciona
con la identificacion y descripcion de estrategias que los gerentes pueden usar

para lograr un mejor rendimiento y ventaja competitiva para la empresa.

Se dice que una organizacion tiene una ventaja competitiva si su rentabilidad

es superior al promedio de todas las empresas de su industria.

El gerente debe tener conocimiento del entorno organizacional general y
competitivo para tomar las decisiones correctas. Ya que la gestidn estratégica
no es mas que la planificacion tanto para contingencias previsibles, como

inviables.
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Es aplicable tanto a las organizaciones pequefias como a las grandes, ya que
incluso las organizaciones mas pequefias enfrentan competencia. Y al formular
e implementar estrategias apropiadas, pueden lograr una ventaja sostenible
(Neetwork, 2019).

Indicadores de gestiéon: Un indicador de gestidn es la expresion cuantitativa
del comportamiento y desempefio de un proceso, cuya magnitud, al ser
comparada con algun nivel de referencia, puede estar sefialando una
desviacion sobre la cual se toman acciones correctivas o preventivas segun el

caso.

Para trabajar con los indicadores debe establecerse todo un sistema que vaya
desde la correcta comprension del hecho o de las caracteristicas hasta la de
toma de decisiones acertadas para mantener, mejorar e innovar el proceso del

cual dan cuenta (Realityweb, 2020).

Rendimiento: El rendimiento es la ganancia o utilidad total que se obtiene de
una inversion, proceso, trabajo u operacion financiera, al ver que se obtiene en
proporcion, mas capital del que se invirti6 para comprar algo, por ende,
llevando a un beneficio.

Los intereses pueden representar un rendimiento para las instituciones
financieras al momento de invertir en algo, siendo un buen ejemplo para

describir una de las causas por las cuales los bancos usan los intereses.
Por otro lado, el rendimiento se ve como un porcentaje de ganancia con
respecto al gasto de inversion, y es una de las tasas mas importantes para

decidir si seguir invirtiendo en un proyecto o no.

El rendimiento siempre se toma en cuenta para poder decidir si llevar a cabo un

proyecto de inversion o no (Konfio, 2018).

55



Ventaja competitiva: Una empresa posee una ventaja competitiva cuando
tiene una ventaja Unica y sostenible respecto a sus competidores, y dicha
ventaja le permite obtener mejores resultados y, por tanto, tener una posicion

competitiva superior en el mercado.

Existen multitud de fuentes para generar este tipo de ventajas, como por
ejemplo la ubicacién de nuestra empresa, la calidad, innovaciones en los
productos que fabricamos, el servicio que ofrecemos o0 menores costes de

produccion entre otras (Espinosa, 2017).
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CAPITULO I
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcién de larealidad problematica

En las ultimas dos décadas, la sociedad ha presentado grandes y continuos
cambios de paradigmas, del mismo modo se ha mostrado un acelerado
desarrollo en la tecnologia. Las empresas y sus colaboradores se ven
impulsados a desarrollar procesos gerenciales cada vez mas eficaces y

eficientes, que propicien una mejor gestion empresarial.

La gerencia estratégica aparece como una ayuda para integrar a toda la
organizacion ya formular objetivos y estrategias a largo plazo que permitan
posicionar a la empresa de manera mAas competitiva, mejorando su

rendimiento.

Aparece entonces el interés por conocer la gestion estratégica de las
organizaciones para la adecuada toma de decisiones, que podra diferenciar

unas empresas de otras y las hard mas competitivas.

En el Comando de Educacion del Ejército, se ha visto por parte del personal,
ausentismo en las diferentes capacitaciones que brinda el Comando, muchas
veces por falta de una adecuada planificacion, cruces de horarios, falta de

motivacion, falta de compromiso, recarga laboral, entre otros aspectos.

La capacitacion es un pilar en el desarrollo personal y organizacional en el
Comando de Educacién del ejército del Perd, necesario para desarrollar
técnicas y tacticas que propicien una cultura organizacional adecuada y

alcance la Institucion un nivel competitivo local e internacional.
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Bajo este contexto, se hace necesario determinar la influencia de la Gerencia
Estratégica en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

2.1.2. Definicién del Problema Principal y Especificos

2.1.2.1 Problema General

¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Desempefio
Laboral de los Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército

del Pera?

2.1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de
Calidad de Trabajo de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera?

b. ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de
Cumplimiento del Plan del Trabajo de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera?

c. ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de
Disciplina Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera?

d. ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de
Cumplimiento de Normas de los Colaboradores del Comando

de Educacion del Ejército del Peru?

e. ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de

Organizacion de los Colaboradores del Comando de Educacion
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del Ejército del Peru?

f.  ¢En qué medida la Gerencia Estratégica influye en el Nivel de
Solucién de Problemas de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

El trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la influencia
de la Gerencia Estratégica en el Desempefio Laboral de los

Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo General:

Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

2.2.2.2. Objetivos Especificos

a. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Calidad de Trabajo de los Colaboradores

del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

b. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Cumplimiento del Plan de Trabajo de los
Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército

del Perq.
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c. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Disciplina Laboral de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

d. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Cumplimiento de Normas de los
Colaboradores del Comando de Educacién del Ejército

del Perq.

e. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Organizacién de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

f. Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Solucion de Problemas de los
Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército

del Perq.

2.2.3 Delimitacién de la investigacion

La investigacion con fines metodolégicos tiene delimitados los

siguientes aspectos:

a) Delimitacion Espacial

La investigacion se desarrollé en los ambientes del Comando de
Educacién del Ejército del Peru.
b) Delimitacién temporal

El periodo que abarcé el presente estudio fue de agosto a diciembre
del afio 2020.

c) Delimitacidon social
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Se trabajé a nivel de los de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera.

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio
El estudio se justifica porque pretende aportar nuevas estrategias a partir del
analisis de la gerencia estratégica del Comando de Educaciéon del Ejército,
beneficiando el desempefio laboral de los colaboradores, oficiales, sub-

oficiales, técnicos y administrativos.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos teoricos
Segun Kaplan y Norton (2012), EI Modelo de Balanced Scorecard o Cuadro
de mando Integral. Una de las cualidades de este modelo es su relacion con la

planificacion estratégica.

La diferencia estructural del Cuadro de Mando con el Balanced Scorecard,
cuadro de mando integral, es que el primero parte de la base de estructura de
gestién por funciones o por caracteristicas fundamentales de los indicadores,
mientras que el segundo se basa en una estructura por perspectiva que se

definen y responden a la relacidén de la organizacion con sus grupos de interés.

El Cuadro de Mando tiene una concepcion de adentro hacia fuera y el Cuadro
de Mando Integral tiene una concepcion de afuera hacia adentro. Al partir de su
relacion con los grupos de interés para definir la arquitectura de perspectivas,
el Cuadro de Mando Integral parte de lo externo hacia lo interno, para luego
definir como la empresa responde a las expectativas, requerimientos y

demandas de esos grupos de interés.

El Cuadro de Mando por su parte, inicia la estructura de gestion sobre la base
de un conjunto de funciones o caracteristicas de los indicadores, y luego los
relaciona con procesos para responder al grupo de interés fundamental y en
algunos casos reflejando su respuesta a la sociedad a través del balance o la

responsabilidad empresarial.
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Construccion del Proceso de Cuadro de Mando Integral Primero la estrategia y
su marco de accion: La arquitectura del Cuadro de Mando Integral se define
sobre un conjunto de perspectivas, que se relacionan de manera l6gica en una
causa y efecto. Dentro de las perspectivas de negocio se colocan los objetivos
estratégicos mas criticos derivados del analisis estratégico, previamente

elaborado con metodologias como el DOFA.

Luego se dibuja las relaciones causa y efecto entre los objetivos de las
perspectivas, de abajo hacia arriba, que manifiestan las relaciones causales
(intensiones causales) y muestran como cada uno contribuye hacia los

resultados estratégicos finales.

Este conjunto de objetivos distribuidos en perspectivas, enlazados en relaciéon
causa efecto y encadenados verticalmente en los llamados temas estratégicos,
es lo que se denomina Mapa Estratégico o Mapa de Estrategia. 53 Podemos
identificar los siete componentes del Balanced Scorecard: Perspectivas: las

cuatro perspectivas tipicas; financieras, clientes, procesos y aprendizaje.

Las empresas pueden definir un esquema de perspectivas propio, sin embargo
este es el mas comun. Objetivos Estratégicos: distribuidos dentro de las

perspectivas (elipses o recuadro final).

Mapa Estratégico: Relacion de causa y efectos de los objetivos entre
perspectivas.

Temas Estratégicos: podemos visualizar el tema de innovacién que define el
crecimiento y el tema de eficiencia operativa que favorece el uso optico de

recursos.
Indicadores: elementos para seguimiento, evaluacién y control. Metas: nivel de

desempefo requerido. Iniciativas: reflejan las acciones, proyectos o programas

gue impulsaran el logro de la estrategia.
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Por tal motivo, se ha planteado las siguientes hip6tesis que se muestran a

continuacion:

2.3.2 Hipotesis Principal y Especificas

2.3.2.1 Hipotesis Principal

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el

Desempefio Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

2.3.2.2 Hipotesis Especificas

a.

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
de Calidad de Trabajo de los Colaboradores del Comando de

Educacioén del Ejército del Peru.

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
de Cumplimiento del Plan de Trabajo de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
de Disciplina Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
Cumplimiento de Normas de los Colaboradores del Comando

de Educacion del Ejército del Pera.

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
de Organizacion de los Colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Pera.
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f. La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel
de Solucion de Problemas de los Colaboradores del Comando

de Educacion del Ejército del Peru.

2.3.3 Variables e Indicadores
Clasificacion de Variables
a. Gerencia Estratégica (variable independiente).

b. Desempefio Laboral (variable dependiente).

Cuadro N°1
Variables e Indicadores
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Financiera |Xi: Fuente de ingresos.
, X2: Servicio al cliente.
Cliente : . - .
X: GERENCIA Xs: Satisfaccion del cliente.
ESTRATEGICA
(variable Procesos L,
independiente) Internos Xa: Optimizacion de los procesos
- Xs: Desarrollo del capital humano.
Aprendizaje y ) .
L Xe: Desarrollo del capital
Crecimiento o
organizacional.
Y1: Nivel de calidad de
- trabajo.
Capacidad personal Y2: Nivel de cumplimiento
del plan de trabajo.
Y: DESEMPENO Ys: Nivel de disciplina
LABORAL - laboral.
(variable Responsabilidad Y4: Nivel de cumplimiento
dependiente) de normas.
. Ys: Nivel de organizacion.
Capacu_jad de Ys: Nivel de solucion de
equipo
problemas.
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CAPITULO Il

METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacion y Muestra

Poblacion: La poblacién estuvo constituida por los colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Peru.

Cuadro 2. Personal del Comando de Educacion del Ejército

Personal Cantidad Porcentaje
Oficiales 1033 35.96%
Técnicos y suboficiales 990 34.46%
Empleados civiles 817 28.43%
CAS 33 1.15%

Total 2873 100.00%

Fuente: Ejército del Pera (2020).

Muestra: Para determinar la muestra Optima a investigar se utilizé la
siguiente férmula, la cual se aplica para el caso de poblaciones finitas

menores a 100,000, representada por el siguiente estadistico:

N*Ejp*q
{6 = 2 2
dPF[N 1)+ 22 * p*y

donde:
p : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta
(Se asume p = 50%)

g : Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)

d : Margen de error 5% seleccionado por el investigador
N : Poblacion (2873)

n= Tamario de la muestra

Z=  Distribucién Estandar
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n = 339 personas

Se procedi6 a encuestar a 339 colaboradores del Comando de

Educacioén del Ejército del Peru.

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion
3.2.1. Tipo

El tipo fue el Explicativo.

3.2.2. Nivel

El nivel de la investigacion fue el aplicado.

3.2.3 Método y Disefio
3.2.3.1 Método

El método utilizado fue el Ex Post Facto.

3.2.3.2 Disefio

M = Oy (f) Ox1

Donde:

M = Muestra.

O = Observacion.

f = En funcién de.

X1 = Gerencia Estratégica.
Y = Desempefio Laboral.

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas

La principal técnica que se utilizé en el presente estudio fue la encuesta.
Instrumentos

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé el cuestionario, que,

por intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas,
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se tomaron a la muestra sefalada.

3.4Procesamiento de Datos

Se aplicaron instrumentos de recoleccion de datos como encuestas o
entrevistas para recoger informacién sobre las variables de estudio y una
vez obtenida la informacion se creara una base de datos con la ayuda de la

herramienta o paquete estadistico SPSS version 27.

Se crearon tablas, graficos con interpretacion de frecuencias, porcentajes,
entre otros. Luego, se procedera a realizar la estadistica inferencial.
Para la contrastacion de la Hipoétesis se utilizé la prueba conocida como

correlacion de spearman.

Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad del instrumento dirigido a los 339 colaboradores del Comando
de Educacién del Ejército del Perd, es considerada como consistencia
interna de la prueba, alfa de Cronbach (0=0,859) la cual es considerada
como buena (segun Hernandez Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacion a los 24 items centrales de
la encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable,
valida y aplicable. El cuadro 2 muestra los resultados del coeficiente de

confiabilidad alfa de Cronbach.

Cuadro N°2
Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento

Resumen del proceso

N %
Validados| 339 100,0

Casos |Excluidos 0 0
Total 339 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach |elementos
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Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach |elementos
0,859 24

CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados de las encuestas realizadas 339 colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Pert - Diciembre 2020.

La misma tiene por finalidad influencia de la Gerencia Estratégica en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perd.

Tabla 1
Fuente de Ingresos

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 28 8.26%
De Acuerdo 38 11.21%
Indeciso 69 20.35%
En desacuerdo 136 40.12%
Muy en desacuerdo 68 20.06%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Per( - Diciembre 2020
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Figura
Fuente de Ingresos
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Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perti - Diciembre
2020

Como se aprecia en la Tabla 1, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pert - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuada la fuente de ingresos por parte del comando de
educacion del ejército del Perd; 136 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
40.12%, 69 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.35%, 68 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 20.06%, 38 colaboradores que se encuentran de
acuerdo, lo que representa el 11.21% y 28 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 8.26%.
Es decir, el 60.18% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada la fuente de ingresos por parte
del comando de educacion del ejército del Peru.

Tabla 2

Mejora Fuente de Ingresos

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 112 33.04%
De Acuerdo 87 25.66%
Indeciso 35 10.32%
En desacuerdo 67 19.76%
Muy en desacuerdo 38 11.21%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 2
Mejora Fuente de Ingresos
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Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacidn del Ejército del Pert - Diciembre

2020

Como se aprecia en la Tabla 2, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar la fuente de ingresos por parte del
comando de educacidn del ejército del Per(; 112 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 33.04%, 87 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
25.66%, 67 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 19.76%, 38
colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 11.21% y 35 colaboradores
que estan indecisos, lo que representa el 10.32%.

Es decir, el 58.70% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar la fuente de ingresos por
parte del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 3
Nivel de Servicio al Cliente

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 65 19.17%
De Acuerdo 87 25.66%
Indeciso 61 17.99%
En desacuerdo 87 25.66%
Muy en desacuerdo 39 11.50%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 3
Nivel de Servicio al Cliente
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Como se aprecia en la Tabla 3, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de servicio al cliente por parte del
comando de educacidn del ejército del Per(; 87 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 25.66%, 87 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 25.66%, 65
colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 19.17%, 61
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 17.99% y 39 colaboradores que sefialaron estar
muy en desacuerdo, lo que representa el 11.50%.
Es decir, el 44.84% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de servicio al cliente por
parte del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 4

Mejorar de Nivel de Servicio al Cliente

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 95 28.02%
De Acuerdo 85 25.07%
Indeciso 65 19.17%
En desacuerdo 73 21.53%
Muy en desacuerdo 21 6.19%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 4
Mejorar de Nivel de Servicio al Cliente
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2020

Como se aprecia en la Tabla 4, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de servicio al cliente por parte
del comando de educacion del ejército del Peru; 95 colaboradores que indicaron que se encuentran muy
de acuerdo, lo que representa el 28.02%, 85 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 25.07%, 73 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 21.53%, 65
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 19.17% y 21 colaboradores que sefialaron estar
muy en desacuerdo, lo que representa el 6.19%.

Es decir, el 53.10% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de servicio al
cliente por parte del comando de educacion del ejército del Peru.

Tabla 5
Nivel de Satisfaccion

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 36 10.62%
De Acuerdo 68 20.06%
Indeciso 71 20.94%
En desacuerdo 134 39.53%
Muy en desacuerdo 30 8.85%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 5
Nivel de Satisfaccion
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Como se aprecia en la Tabla 5, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de satisfaccion del cliente por parte del
comando de educacidn del ejército del Per(; 134 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 39.53%, 71 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.94%, 68
colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 20.06%, 36 colaboradores que indicaron
que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 10.62% y 30 colaboradores que sefialaron estar
muy en desacuerdo, lo que representa el 8.85%.
Es decir, el 48.38% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de satisfaccion del
cliente por parte del comando de educacion del ejército del Peru.

Tabla 6

Mejorar de Nivel de Satisfacciéon

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 79 23.30%
De Acuerdo 92 27.14%
Indeciso 65 19.17%
En desacuerdo 94 27.73%
Muy en desacuerdo 9 2.65%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Per0 - Diciembre 2020
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Figura 6
Mejorar de Nivel de Satisfaccion
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Como se aprecia en la Tabla 6, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de satisfaccion del cliente por
parte del comando de educacién del ejército del Per(; 94 colaboradores refieren que estan en desacuerdo,
lo que representa el 27.73%, 92 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 27.14%,
79 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 23.30%, 65
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 19.17% y 9 colaboradores que sefialaron estar muy
en desacuerdo, lo que representa el 2.65%.
Es decir, el 50.44% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de satisfaccion del
cliente por parte del comando de educacion del ejército del Perd.
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Tabla 7
Nivel de Optimizacién

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 21 6.19%
De Acuerdo 36 10.62%
Indeciso 68 20.06%
En desacuerdo 139 41.00%
Muy en desacuerdo 75 22.12%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Perd - Diciembre 2020

Figura 7
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Como se aprecia en la Tabla 7, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de optimizacion de los procesos por
parte del comando de educacién del ejército del Pert; 139 colaboradores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 41.00%, 75 colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que
representa el 22.12%, 68 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.06%, 36
colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 10.62% y 21 colaboradores que
indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 6.19%.

Es decir, el 63.13% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de optimizacién de los
procesos por parte del comando de educacién del ejército del Perd.

Tabla 8
Mejorar de Nivel Optimizacion

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 78 23.01%
De Acuerdo 94 27.73%
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Indeciso 55 16.22%

En desacuerdo 79 23.30%
Muy en desacuerdo 33 9.73%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Per( - Diciembre 2020

Figura 8
Mejorar de Nivel Optimizacion
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Como se aprecia en la Tabla 8, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perd - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de optimizacién de los
procesos por parte del comando de educacién del ejército del Per(; 94 colaboradores que se encuentran de
acuerdo, lo que representa el 27.73%, 79 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 23.30%, 78 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que
representa el 23.01%, 55 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 16.22% y 33
colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 9.73%.

Es decir, el 50.74% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de optimizacion de
los procesos por parte del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 9
Nivel de Desarrollo de Capital Humano

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 36 10.62%
De Acuerdo 94 27.73%
Indeciso 70 20.65%
En desacuerdo 112 33.04%
Muy en desacuerdo 27 7.96%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Pert - Diciembre 2020

Figura 9
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Nivel de Desarrollo de Capital Humano
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Como se aprecia en la Tabla 9, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339

colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pert - Diciembre 2020, de los colaboradores

encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo del capital humano por

parte del comando de educacion del ejército del Pert ; 112 colaboradores refieren que estan en

desacuerdo, lo que representa el 33.04%, 94 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que

representa el 27.73%, 70 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.65%, 36

colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 10.62% y 27
colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 7.96%.

Es decir, el 41.00% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo del capital

humano por parte del comando de educacion del ejército del Perd.
Tabla

Mejora de Nivel de Desarrollo de Capital Humano

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 84 24.78%
De Acuerdo 109 32.15%
Indeciso 80 23.60%
En desacuerdo 47 13.86%
Muy en desacuerdo 19 5.60%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del

Ejército del Per0 - Diciembre 2020

7

10



Figura 10
Mejora de Nivel de Desarrollo de Capital Humano
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Como se aprecia en la Tabla 10, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del capital
humano por parte del comando de educacién del ejército del Per(; 109 colaboradores que se encuentran
de acuerdo, lo que representa el 32.15%, 84 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 24.78%, 80 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 23.60%,
47 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 13.86% y 19 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 5.60%.

Es decir, el 56.93% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del
capital humano por parte del comando de educacion del ejército del Per0.

Tabla 11
Nivel de Desarrollo de Capital Organizacional

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 32 9.44%
De Acuerdo 37 10.91%
Indeciso 72 21.24%
En desacuerdo 128 37.76%
Muy en desacuerdo 70 20.65%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 11
Nivel de Desarrollo de Capital Organizacional

NIVEL DE DESARROLLO DE CAPITAL ORGANIZACIONAL

37.76%

21.24% 20.65%

10.91% '

Muy de Acuerdo H De Acuerdo ®Indeciso M En desacuerdo ™ Muy en desacuerdo

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacidn del Ejército del Perti - Diciembre

2020

Como se aprecia en la Tabla 11, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo del capital organizacional
por parte del comando de educacién del ejército del Perti ; 128 colaboradores refieren que estan en
desacuerdo, lo que representa el 37.76%, 72 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el
21.24%, 70 colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 20.65%, 37
colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 10.91% y 32 colaboradores que
indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 9.44%.

Es decir, el 58.41% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo del capital
organizacional por parte del comando de educacidn del ejército del Per.

Tabla 12
Mejora de Nivel de Desarrollo de Capital Organizacional

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 68 20.06%
De Acuerdo 85 25.07%
Indeciso 84 24.78%
En desacuerdo 64 18.88%
Muy en desacuerdo 38 11.21%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Peru - Diciembre 2020

79



Figura 12
Mejora de Nivel de Desarrollo de Capital Organizacional
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Como se aprecia en la Tabla 12, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del capital
organizacional por parte del comando de educacion del ejército del Perd; 85 colaboradores que se
encuentran de acuerdo, lo que representa el 25.07%, 84 colaboradores que estan indecisos, lo que
representa el 24.78%, 68 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que
representa el 20.06%, 64 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 18.88% y
38 colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 11.21%.

Es decir, el 45.13% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del
capital organizacional por parte del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 13
Nivel de Calidad de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 54 15.93%
De Acuerdo 79 23.30%
Indeciso 68 20.06%
En desacuerdo 93 27.43%
Muy en desacuerdo 45 13.27%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 13
Nivel de Calidad de Trabajo
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Como se aprecia en la Tabla 13, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel calidad de trabajo del personal del
comando de educacidn del ejército del Per( ; 93 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 27.43%, 79 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el 23.30%, 68
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.06%, 54 colaboradores que indicaron que se
encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 15.93% y 45 colaboradores que sefialaron estar muy en
desacuerdo, lo que representa el 13.27%.
Es decir, el 40.71% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel calidad de trabajo del
personal del comando de educacién del ejército del Perd.

Tabla 14

Mejora de Nivel de Calidad de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 62 18.29%
De Acuerdo 108 31.86%
Indeciso 65 19.17%
En desacuerdo 68 20.06%
Muy en desacuerdo 36 10.62%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 14
Mejora de Nivel de Calidad de Trabajo
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Como se aprecia en la Tabla 14, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel calidad de trabajo del personal
del comando de educacion del ejército del Perd; 108 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 31.86%, 68 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 20.06%, 65
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 19.17%, 62 colaboradores que indicaron que se
encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 18.29% y 36 colaboradores que sefialaron estar muy en
desacuerdo, lo que representa el 10.62%.

Es decir, el 50.15% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel calidad de trabajo
del personal del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 15
Nivel de Cumplimiento del Plan de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 48 14.16%
De Acuerdo 88 25.96%
Indeciso 78 23.01%
En desacuerdo 79 23.30%
Muy en desacuerdo 46 13.57%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 15
Nivel de Cumplimiento del Plan de Trabajo
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Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perti - Diciembre
2020

Como se aprecia en la Tabla 15, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel cumplimiento del plan de trabajo del
personal del comando de educacién del ejército del Peru ; 88 colaboradores que se encuentran de acuerdo,
lo que representa el 25.96%, 79 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
23.30%, 78 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 23.01%, 48 colaboradores que
indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 14.16% y 46 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 13.57%.
Es decir, el 40.12% esté de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel cumplimiento del plan de
trabajo del personal del comando de educacion del ejército del Perd.
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Tabla 16
Mejora de Nivel de Cumplimiento del Plan de Trabajo

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 79 23.30%
De Acuerdo 82 24.19%
Indeciso 61 17.99%
En desacuerdo 72 21.24%
Muy en desacuerdo 45 13.27%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Perd - Diciembre 2020
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2020

Como se aprecia en la Tabla 16, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel cumplimiento del plan de
trabajo del personal del comando de educacion del ejército del Peru; 82 colaboradores que se encuentran
de acuerdo, lo que representa el 24.19%, 79 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 23.30%, 72 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que
representa el 21.24%, 61 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 17.99% y 45
colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 13.27%.

Es decir, el 47.49% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel cumplimiento del
plan de trabajo del personal del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 17
Nivel de Disciplina Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 58 17.11%
De Acuerdo 99 29.20%
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Indeciso 68 20.06%

En desacuerdo 76 22.42%
Muy en desacuerdo 38 11.21%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Per( - Diciembre 2020

Figura 17
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Como se aprecia en la Tabla 17, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perd - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de disciplina laboral del comando de
educacion del ejército del Per( ; 99 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que representa el
29.20%, 76 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 22.42%, 68
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.06%, 58 colaboradores que indicaron que se
encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 17.11% y 38 colaboradores que sefialaron estar muy en
desacuerdo, lo que representa el 11.21%.

Es decir, el 46.31% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de disciplina laboral del
comando de educacién del ejército del Peru.

Tabla 18
Mejora de Nivel de Disciplina Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 48 14.16%
De Acuerdo 93 27.43%
Indeciso 80 23.60%
En desacuerdo 73 21.53%
Muy en desacuerdo 45 13.27%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Pert - Diciembre 2020

Figura 18
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Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Perti - Diciembre

2020
Como se aprecia en la Tabla 18, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pert - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de disciplina laboral del
comando de educacién del ejército del Per(; 93 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 27.43%, 80 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 23.60%, 73
colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 21.53%, 48 colaboradores que
indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 14.16% y 45 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 13.27%.
Es decir, el 41.59% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de disciplina
laboral del comando de educacion del ejército del Per.

Tabla 19
Nivel de Cumplimiento de Normas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 54 15.93%
De Acuerdo 95 28.02%
Indeciso 68 20.06%
En desacuerdo 79 23.30%
Muy en desacuerdo 43 12.68%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Per0 - Diciembre 2020
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Figura 19
Nivel de Cumplimiento de Normas
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Como se aprecia en la Tabla 19, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de cumplimiento de normas del
comando de educacidn del ejército del Per( ; 95 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 28.02%, 79 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 23.30%, 68
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.06%, 54 colaboradores que indicaron que se
encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 15.93% y 43 colaboradores que sefialaron estar muy en
desacuerdo, lo que representa el 12.68%.

Es decir, el 43.95% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de cumplimiento de normas
del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 20
Mejora de Nivel de Cumplimiento de Normas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 73 21.53%
De Acuerdo 94 27.73%
Indeciso 82 24.19%
En desacuerdo 68 20.06%
Muy en desacuerdo 22 6.49%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 20
Mejora de Nivel de Cumplimiento de Normas
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Como se aprecia en la Tabla 20, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de cumplimiento de normas
del comando de educacion del ejército del Peru; 94 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 27.73%, 82 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 24.19%, 73
colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 21.53%, 68
colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 20.06% y 22 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 6.49%.

Es decir, el 49.26% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de cumplimiento
de normas del comando de educacién del ejército del Perd.

Tabla 21
Nivel de Organizacion Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 65 19.17%
De Acuerdo 74 21.83%
Indeciso 75 22.12%
En desacuerdo 78 23.01%
Muy en desacuerdo 47 13.86%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 21
Nivel de Organizacion Laboral
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Como se aprecia en la Tabla 21, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de organizacion laboral del comando de
educacion del ejército del Peru ; 78 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el
23.01%, 75 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 22.12%, 74 colaboradores que se
encuentran de acuerdo, lo que representa el 21.83%, 65 colaboradores que indicaron que se encuentran
muy de acuerdo, lo que representa el 19.17% y 47 colaboradores que sefialaron estar muy en desacuerdo,
lo que representa el 13.86%.

Es decir, el 41.00% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de organizacién laboral del
comando de educacién del ejército del Perd.

Tabla 22
Mejora de Nivel de Organizacion Laboral

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 72 21.24%
De Acuerdo 89 26.25%
Indeciso 65 19.17%
En desacuerdo 81 23.89%
Muy en desacuerdo 32 9.44%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Per0 - Diciembre 2020
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Figura 22
Mejora de Nivel de Organizacion Laboral
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Como se aprecia en la Tabla 22, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Peru - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de organizacién laboral del
comando de educacidn del ejército del Per(; 89 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 26.25%, 81 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 23.89%, 72
colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que representa el 21.24%, 65
colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 19.17% y 32 colaboradores que sefialaron estar
muy en desacuerdo, lo que representa el 9.44%.

Es decir, el 47.49% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de organizacion
laboral del comando de educacion del ejército del Per.

Tabla 23
Nivel de Solucion de Problemas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 26 7.67%
De Acuerdo 65 19.17%
Indeciso 90 26.55%
En desacuerdo 123 36.28%
Muy en desacuerdo 35 10.32%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacion del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 23
Nivel de Solucion de Problemas
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Como se aprecia en la Tabla 23, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera adecuado el nivel de solucién de problemas del comando
de educacion del ejército del Peru ; 123 colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa
el 36.28%, 90 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 26.55%, 65 colaboradores que se
encuentran de acuerdo, lo que representa el 19.17%, 35 colaboradores que sefialaron estar muy en
desacuerdo, lo que representa el 10.32% y 26 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de
acuerdo, lo que representa el 7.67%.

Es decir, el 46.61% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de solucion de problemas
del comando de educacion del ejército del Perd.

Tabla 24
Mejora de Nivel de Solucion de Problemas

Respuestas Cantidad Porcentaje
Muy de Acuerdo 78 23.01%
De Acuerdo 96 28.32%
Indeciso 70 20.65%
En desacuerdo 68 20.06%
Muy en desacuerdo 27 7.96%
N° de Respuestas 339 100.00%

Encuesta realizada a 339 colaboradores del Comando de Educacién del
Ejército del Peru - Diciembre 2020
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Figura 24
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Como se aprecia en la Tabla 24, muestran los principales resultados de la encuesta realizada a 339
colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del Per( - Diciembre 2020, de los colaboradores
encuestados manifiestan respecto a si considera que puede mejorar el nivel de solucion de problemas del
comando de educacién del ejército del Per(; 96 colaboradores que se encuentran de acuerdo, lo que
representa el 28.32%, 78 colaboradores que indicaron que se encuentran muy de acuerdo, lo que
representa el 23.01%, 70 colaboradores que estan indecisos, lo que representa el 20.65%, 68
colaboradores refieren que estan en desacuerdo, lo que representa el 20.06% y 27 colaboradores que
sefialaron estar muy en desacuerdo, lo que representa el 7.96%.

Es decir, el 51.33% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de solucion de
problemas del comando de educacion del ejército del Peru.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la contrastacion de la Hipétesis, se utilizé el Coeficiente de
correlacion de Spearman, p (ro) que es una medida de correlacion entre dos
variables, como lo son las variables materia del presente estudio. Luego, el
valor de p permitié tomar la decision estadistica correspondiente a cada una de
las hipotesis formuladas. El coeficiente de correlacion de Spearman da un
rango que permite identificar facilmente el grado de correlacion (la asociacién o
interdependencia) que tienen dos variables mediante un conjunto de datos de
las mismas, de igual forma permite determinar si la correlacion es positiva o

negativa (si la pendiente de la linea correspondiente es positiva o0 negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:

_,__6xD?
P=ET NN D)
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Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden

de x - y. N es el numero de parejas.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
1.- HIPOTESIS 1:

Hi: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Calidad de Trabajo de los Colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Pera.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel
de Calidad de Trabajo de los Colaboradores del Comando de
Educacién del Ejército del Peru.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Gerencia Calidad de
Estratégica trabajo
Spearman’ Gerencia Correlation 1,000 ,824
s rho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Calidad de Correlation ,824 1,000
trabajo Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
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Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de Calidad de
Trabajo de los Colaboradores del Comando de Educacién del Ejército del

Pera.

1.- HIPOTESIS 2;

H2: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Cumplimiento del Plan de Trabajo de los Colaboradores del
Comando de Educacion del Ejército del Pera.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel

de Cumplimiento del Plan de Trabajo de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Nivel de
Gerencia cumplimiento
Estratégica del plan de
trabajo
Spearman’ Gerencia Correlation 1,000 ,833
s rho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Nivel de Correlation ,833 1,000
cumplimiento Coefficient
del plan de sjg. (2-tailed) |,000
trabajo N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
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estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Cumplimiento del Plan de Trabajo de los Colaboradores del Comando de

Educacién del Ejército del Peru.

1.- HIPOTESIS 3:

Hs: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Disciplina Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel
de Disciplina Laboral de los Colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Pera.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

] Nivel de
Gerencia L
. Disciplina
Estratégica
Laboral
Spearman’ Gerencia Correlation 1,000 ,854
s rho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Nivel de Correlation ,854 1,000
Disciplina Coefficient
Laboral Sig. (2-tailed) |,000
N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
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estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de Disciplina
Laboral de los Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del

Peru.
1.- HIPOTESIS 4:

H4: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Cumplimiento de Normas de los Colaboradores del Comando de
Educacion del Ejército del Pera.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel
de Cumplimiento de Normas de los Colaboradores de los
Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

. Nivel de
Gerencia o
. Cumplimiento
Estratégica
de Normas
Spearman' Gerencia Correlation 1,000 ,843
s rho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Nivel de Correlation ,843 1,000
Cumplimiento Coefficient
de Normas Sig. (2-tailed) |,000
N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para

determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del
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estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
de

Cumplimiento de Normas de los Colaboradores del Comando de

Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel

Educacion del Ejército del Peru.

1.- HIPOTESIS 5:

Hs: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Organizacion de los Colaboradores del Comando de Educacién
del Ejército del Peru.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel
de Organizacion de los Colaboradores de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Gerencia Nivel de
Estratégica | Organizacion
Spearman’ Gerencia Correlation 1,000 ,818
srho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Nivel de Correlation ,818 1,000
Organizacion Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
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Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Organizacion de los Colaboradores del Comando de Educacion del

Ejército del Peru.

1.- HIPOTESIS 6:;

He: La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de
Solucion de Problemas de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Pera.

Ho: La Gerencia Estratégica NO influye significativamente en el Nivel
de Solucibn de problemas de los Colaboradores de los
Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

. Nivel de
Gerencia .
. Solucion de
Estratégica
problemas
Spearman' Gerencia Correlation 1,000 ,809
s rho Estratégica Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 339 339
Nivel de Correlation 8 1,000
Solucién de Coefficient
problemas Sig. (2-tailed) ],000
N 339 339

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho.
5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del

estudio, se puede comprobar que existe evidencia significativa que la
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Gerencia Estratégica influye significativamente en el Nivel de Solucién de
Problemas de los Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército

del Peru.

Luego de haber comprobado las seis hip6tesis especificas, se comprobd

la hipbtesis general:

La Gerencia Estratégica influye significativamente en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 339 colaboradores del
Comando de Educacion del Ejército del Perd, se encontraron los siguientes

hallazgos:

1) EI60.18% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuada la fuente de ingresos
por parte del comando de educacién del ejército del Peru.

2) EI58.70% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar la fuente de
ingresos por parte del comando de educacién del ejército del Perd.

3) EI44.84% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de servicio al
cliente por parte del comando de educacidn del ejército del Peru.

4) EI53.10% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
servicio al cliente por parte del comando de educacidn del ejército del Perd.

5) EI48.38% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de satisfaccion
del cliente por parte del comando de educacidn del ejército del Peru.

6) EI50.44% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
satisfaccién del cliente por parte del comando de educacion del ejército del Perd.

7) EI63.13% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de
optimizacion de los procesos por parte del comando de educacion del ejército del
Peru.

8) EI50.74% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
optimizacidén de los procesos por parte del comando de educacion del ejército del
Peru.

9) EI41.00% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo
del capital humano por parte del comando de educacién del ejército del Peru.
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10) El 56.93% estda de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
desarrollo del capital humano por parte del comando de educacion del ejército del
Per.

11) EI 58.41% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de desarrollo
del capital organizacional por parte del comando de educacién del ejército del Peru.

12) El 45.13% estd de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
desarrollo del capital organizacional por parte del comando de educacidn del ejército
del Perd.

13) EI 40.71% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel calidad de
trabajo del personal del comando de educacién del ejército del Per.

14) El 50.15% estda de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel calidad
de trabajo del personal del comando de educacidn del ejército del Peru.

15) El 40.12% estda de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel cumplimiento del
plan de trabajo del personal del comando de educacién del ejército del Perd.

16) El 47.49% estda de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel
cumplimiento del plan de trabajo del personal del comando de educacién del ejército
del Perd.

17) EI 46.31% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de disciplina
laboral del comando de educacién del ejército del Peru.

18) El 41.59% estd de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
disciplina laboral del comando de educacién del ejército del Peru.

19) El 43.95% estd de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de cumplimiento
de normas del comando de educacidn del ejército del Peru.

20) EI 49.26% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
cumplimiento de normas del comando de educacién del ejército del Peru.

21) EI 41.00% esta de acuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de organizaciéon
laboral del comando de educacién del ejército del Peru.

22) EI 47.49% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
organizacion laboral del comando de educacidn del ejército del Perd.

23) El 46.61% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de solucién de
problemas del comando de educacion del ejército del Peru.

24) El 51.33% esta de acuerdo respecto a si considera que puede mejorar el nivel de
solucion de problemas del comando de educacién del ejército del Perd.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Se determiné que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel de Calidad de Trabajo de los Colaboradores del Comando

de Educacion del Ejército del Peru.

Se determin6 que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel de Cumplimiento del Plan de Trabajo de los

Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

Se determin6 que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel de Disciplina Laboral de los Colaboradores del Comando
de Educacion del Ejército del Pera.

Se determind que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel Cumplimiento de Normas de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

Se determiné que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel de Organizacion de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

Se determin6 que la Gerencia Estratégica influye significativamente
en el Nivel de Soluciéon de Problemas de los Colaboradores del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.
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7) Se determiné que la Gerencia Estratégica influye significativamente

en el Desempefio Laboral de los Colaboradores del Comando de

Educacion del Ejército del Peru.

5.2 RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Concientizar a incrementar la calidad de trabajo a todo el personal
del Comando de Educacion y Doctrina del Ejercito en su
desempeiio laboral motivando a dicho personal con incentivos

laborales.

Incentivar a todo el personal en el cumplimiento del Plan de
Trabajo de su organizacion su motivando a dicho personal con

felicitaciones con puntaje por las metas y objetivos alcanzados.

Recompensar a un (01) efectivo por departamento por ser el
personal militar mas disciplinado motivando a dicho personal con
felicitaciones con puntaje las cuales seran remitidas al Comando

de Personal del Ejército para la asignacion de puntaje respectivo.

Instruir en conocimientos sobre normativa laboral a todo el
personal militar para tenga conocimiento de sus deberes y
derechos a través de cursos normativos, seminarios, Simposios o
charlas, estas capacitaciones se debe realizar dentro de la hora de

trabajo para no recargas de labores extras al personal.

Capacitar en cursos o diplomados relacionados a la solucion de
problemas a todo el personal que tiene capacidad de
planeamiento y direccion dentro de la organizacion con la finalidad

de organizar, planificar y cumplir las metas y objetivos trazados.

102



6)

7)

Fortalecer los conocimientos en cursos o diplomados dictados en
Universidades relacionados a la solucion de problemas a todo el
personal que tiene capacidad de direccién y decisién dentro de la

organizacion.

Gratificar a un (01) efectivo por departamento por ser el personal
militar que mejor se ha desempefiado con una felicitacion con
puntaje las cuales seran remitidas al Comando de Personal del

Ejército para la asignacion de puntaje respectivo.

103



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Blanco, M. (2019). Estudio Sobre La Integracion De Las Actividades De
Instrucciéon Y Adiestramiento Del Ejército De Tierra En Su Sistema De
Gestion De Prevencibn De Riesgos Laborales. Obtenido de
https://rodin.uca.es/xmlui/bitstream/handle/10498/21910/TESIS%20DOC
TORAL%20BLANCO%20PEREIRA%20MANUEL.pdf

Bizneo. (2019). Qué es el desempefio laboral y como medirlo. Obtenido de
https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/

Bizneo. (2019). Qué es la evaluacion del desempefio. Guia completa. Obtenido
de https://www.bizneo.com/blog/modelo-de-evaluacion-del-desempeno/

Caballero, J., Cuba, A. y Gonzéles, J. (2016). Trabajo de Investigacion
presentado para optar al Grado Académico de Magister en Gestion
Publica. Obtenido de
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1473/Jose_Tesis_m
aestria_2016.pdf

Ejercito del Perd. (2020). Reseflas historicas. Obtenido de
ejercito.mil.pe/index.php/nosotros/ejercito-del-peru-3/resenas-historicas

Espinosa, R. (2017). Ventaja Competitiva: qué es, claves, tipos y ejemplos.
Obtenido de https://robertoespinosa.es/2017/10/22/ventaja-competitiva-
gue-es-tipos-ejemplos

Goicochea, D. (2018). El Clima Organizacional Y Su Relacion Con El
Desempefio Laboral Del Personal Del Area De Recursos Humanos De
Un Outosurcing Internacional En ElI Afio 2017. Obtenido de
http://repositorio.urp.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/URP/1653/Tesis%20
Clima%?20organizacional%20y%20desempe%C3%B10%?20laboral.pdf

Grau, G. (2004). Propuesta De Modelo Integrado De Sistema De Informacion
Para La Gestion De Unidades Basicas De Enfermeria En El Marco le-
Gip. Aplicacion Al Sistema Sanitario Del Ejército Espafiol. Obtenido de
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/1999/tesisUPV2152.pdf

Guzméan, M. (2016). Modelo de gestion para los fondos de vivienda de las
fuerzas armadas y policia nacional aplicando el Balanced Scorecard.
Obtenido de

104


https://rodin.uca.es/xmlui/bitstream/handle/10498/21910/TESIS%20DOCTORAL%20BLANCO%20PEREIRA%20MANUEL.pdf
https://rodin.uca.es/xmlui/bitstream/handle/10498/21910/TESIS%20DOCTORAL%20BLANCO%20PEREIRA%20MANUEL.pdf
https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/
https://www.bizneo.com/blog/modelo-de-evaluacion-del-desempeno/
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1473/Jose_Tesis_maestria_2016.pdf
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1473/Jose_Tesis_maestria_2016.pdf
https://robertoespinosa.es/2017/10/22/ventaja-competitiva-que-es-tipos-ejemplos
https://robertoespinosa.es/2017/10/22/ventaja-competitiva-que-es-tipos-ejemplos
http://repositorio.urp.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/URP/1653/Tesis%20Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral.pdf
http://repositorio.urp.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/URP/1653/Tesis%20Clima%20organizacional%20y%20desempe%C3%B1o%20laboral.pdf
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/1999/tesisUPV2152.pdf

http://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/urp/960/DocANG%20GUZ
MAN_FM.pdf

Kaplan, R. y Norton, D. (2009). El cuadro de mando integral. 3er ed. Harvard
Business press.

Kaplan Robert S. Norton David P. (2009). Cémo Utilizar el Cuadro de Mando
Integral 2da. Edicion Harward Business, Gestion 2000. Centro de Libros
Espana.

Kaplan Robert S. Norton David P. (2012). CMI. El Cuadro de Mando Integral
3ra. Edicién Harward Business, Gestién 2000, Centro de Libros Espafa.

Kaplan Robert S. Norton David P. (2012). ME. Mapas Estratégicos 3ra.
Reimpresién. Harward Business School Press, Gestion 2000. Centro de
Libros Esparia.

Kaplan Robert S. Norton David P. (2012). EP, The Execution Premium
Integrando la Estrategia y las Operaciones para lograr ventajas
competitivas 1ra. Edicion Harward Business, Grupo editorial. Argentina.

Konfio. (2018). Rendimiento. Obtenido de https://konfio.mx/tips/diccionario-
financiero/que-son-los-rendimientos/

Laranja, A. y Cabrejos, S. (2017). Trabajo de Investigacién presentado para
optar al Grado Académico de Magister en Gestién Publica. Obtenido de
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1742/Andre_Tesis_
maestria_2017.pdf

Mesa, R. (2008). MODELO DE NEGOCIOS PARA LA DIVISION ARMAMENTO
MENOR DE LAS FABRICAS Y MAESTRANZAS DEL EJERCITO.
Obtenido de
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/101908/mesa_rf.pdf

Neetwork. (2019). Gestion Estratégica: Definicién, etapas y para qué sirve.
Obtenido de https://neetwork.com/gestion-estrategica/

Realityweb. (2016). Los Indicadores de Gestion. Obtenido de
https://reliabilityweb.com/sp/articles/entry/los-indicadores-de-gestion
Roncancio, G. (2019). Estrategia: ¢Qué es? y las herramientas para crearla.

Obtenido de  https://gestion.pensemos.com/estrategia-que-es-y-las-

herramientas-para-crearla

105


http://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/urp/960/DocANG%20GUZMAN_FM.pdf
http://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/urp/960/DocANG%20GUZMAN_FM.pdf
https://konfio.mx/tips/diccionario-financiero/que-son-los-rendimientos/
https://konfio.mx/tips/diccionario-financiero/que-son-los-rendimientos/
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1742/Andre_Tesis_maestria_2017.pdf
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1742/Andre_Tesis_maestria_2017.pdf
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/101908/mesa_rf.pdf
https://neetwork.com/gestion-estrategica/
https://reliabilityweb.com/sp/articles/entry/los-indicadores-de-gestion
https://gestion.pensemos.com/estrategia-que-es-y-las-herramientas-para-crearla
https://gestion.pensemos.com/estrategia-que-es-y-las-herramientas-para-crearla

Roncancio, G. (2020). Historia de la Estrategia: ¢ Cual es su origen? Obtenido
de https://gestion.pensemos.com/historia-de-la-estrategia-cual-es-su-

origen

106



ANEXOS

Anexo 1 Matriz de Coherencia Interna

Anexo 2 Instrumento de Recoleccion de Datos

107



Anexo 1 Matriz de Coherencia Interna

Poblacién,

S L. o Clasificacion de Definicion Técnicae
’ Definicion del Problema . Formulacion de Hipétesis : - . Muestray
Titulo Objetivos variables Operacional Metodologia Muestreo Instrumento
Tipo:
GERENCIA Problema general Objetivo General: Hipodtesis Principal: Variables: Fuente de Ingresos | De acuerdo con el | Poblacion: Técnica
ESTRATEGICA Y tipo de | 2873 La principal técnica
EL DESEMPENO |¢En qué medida la | Determinar la influencia de | La Gerencia Estratégica Servicio al cliente. | investigacion, el | trabajadores. que se utilizard en
LABORAL DEL | Gerencia Estratégica | la Gerencia Estratégica en | influye  significativamente | a) Gerencia presente  estudio el presente estudio
PERSONAL DEL |influye en el Desempefio | el Desempefio Laboral de | en el Desempefio Laboral | Estratégica Satisfaccién del | es de tipo sera la encuesta.
COMANDO DE | Laboral de los|los Colaboradores del | de los Colaboradores del cliente. Aplicado. Muestra:
EDUCACION DEL | Colaboradores del | Comando de Educacion del | Comando de Educacion del Instrumento
EJERCITO DEL | Comando de Educacion del | Ejército del Peru. Ejército del Peru. Nivel: 339 trabajadores. | Cuestionario  que,
PERU Ejército del Peri? Optimizacion  de | Explicativo. por intermedio de
Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas: los procesos. Muestreo una encuesta de
Problemas Especificos Método: Se utilizard el | preguntas, en su
Determinar la influencia de |La Gerencia Estratégica En la presente | muestreo modalidad
¢En qué medida la|la Gerencia Estratégica en |influye  significativamente Desarrolio del investigacion probabilistico. cerradas, se tomara
Gerencia Estratégica | el Nivel de Calidad de en el Nivel de Calidad de Capital Humano utilizamos el a la muestra
influye en el Nivel de | Trabajo de los Trabajo de los ’ método Ex Post sefialada.
Calidad de Trabajo de los | Colaboradores del Colaboradores del Facto.

Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Perd?

medida la
Gerencia Estratégica
influye en el Nivel de
Cumplimiento del Plan del
Trabajo de los
Colaboradores del
Comando de Educacién del
Ejército del Peru?

¢En qué

¢En qué medida la
Gerencia Estratégica
influye en el Nivel de

Disciplina Laboral de los
Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Perd?

¢En qué medida la
Gerencia Estratégica
influye en el Nivel de

Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

Determinar la influencia de
la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Cumplimiento
del Plan de Trabajo de los
Colaboradores del
Comando de Educacién del
Ejército del Peru.

Determinar la influencia de
la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Disciplina
Laboral de los
Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

Determinar la influencia de
la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Cumplimiento
de Normas de los
Colaboradores del

Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

La Gerencia Estratégica
influye  significativamente
en el Nivel de
Cumplimiento del Plan de
Trabajo de los
Colaboradores del
Comando de Educacién del
Ejército del Peru.

La Gerencia Estratégica
influye  significativamente
en el Nivel de Disciplina
Laboral de los
Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Pera.

La Gerencia Estratégica
influye  significativamente
en el Nivel Cumplimiento
de  Normas de los

b) Desempefio
Laboral

Desarrollo del
capital

Organizacional.

Nivel de calidad de
trabajo.

Nivel de
cumplimiento  del
plan de trabajo.

Nivel de disciplina
laboral.

Nivel de
cumplimiento  de
normas.

Disefio
Correlacional:
Su disefio se
representa asi:

M = Oy (f) Ox;




Cumplimiento de Normas
de los Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Perd?

¢En qué medida la

Gerencia Estratégica
influye en el Nivel de
Organizacion de los
Colaboradores del

Comando de Educacion del
Ejército del Perda?

¢En qué medida la

Gerencia Estratégica
influye en el Nivel de
Solucién de Problemas de
los Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Perd?

Comando de Educacion del
Ejército del Perd.

Determinar la influencia de
la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Organizacion de
los Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

Determinar la influencia de
la Gerencia Estratégica en
el Nivel de Solucion de
Problemas de los
Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Pera.

La Gerencia Estratégica
influye  significativamente
en el Nivel de Organizacion
de los Colaboradores del
Comando de Educacién del
Ejército del Peru.

La Gerencia Estratégica
influye  significativamente
en el Nivel de Solucion de
Problemas de los
Colaboradores del
Comando de Educacion del
Ejército del Peru.

Nivel de
Organizacién.

Nivel de solucion
de problemas.
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Anexo 2
Instrumento de Recoleccidn de Datos

Objetivo: Determinar la influencia de la Gerencia Estratégica en el Desempefio

Laboral de los Colaboradores del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

PREGUNTAS
1. Considera adecuada la fuente de ingresos por parte del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

MA A‘I

D H D

2. Considera que puede mejorar la fuente de ingresos por parte

del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

3. Considera adecuado el nivel de servicio al cliente por parte

del Comando de Educacion del Ejército del Perd.

4. Considera que puede mejorar el nivel de servicio al cliente por

parte del Comando de Educacién del Ejército del Pera.

5. Considera adecuado el nivel de satisfaccion del cliente por

parte del Comando de Educacién del Ejército del Peru.

6. Considera que puede mejorar el nivel de satisfaccion del
cliente por parte del Comando de Educacién del Ejército del

Peru.

7. Considera adecuado el nivel de optimizacién de los procesos
por parte del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

8. Considera que puede mejorar el nivel de optimizacion de los
procesos por parte del Comando de Educacion del Ejército
del Peru.

9. Considera adecuado el nivel de desarrollo del capital humano

por parte del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

10.Considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del capital
humano por parte del Comando de Educacion del Ejército del

Perd.

11.Considera adecuado el nivel de desarrollo del capital
organizacional por parte del Comando de Educacion del

Ejército del Peru.

12.Considera que puede mejorar el nivel de desarrollo del capital
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organizacional por parte del Comando de Educacion del

Ejército del Peru.

13.Considera adecuado el nivel calidad de trabajo del personal

del Comando de Educacién del Ejército del Peru.

14.Considera que puede mejorar el nivel calidad de trabajo del

personal del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

15.Considera adecuado el nivel cumplimiento del plan de trabajo

del personal del Comando de Educacion del Ejército del Pera.

16.Considera que puede mejorar el nivel cumplimiento del plan
de trabajo del personal del Comando de Educacion del

Ejército del Peru.

17.Considera adecuado el nivel de disciplina laboral del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

18.Considera que puede mejorar el nivel de disciplina laboral del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

19.Considera adecuado el nivel de cumplimiento de normas del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

20.Considera que puede mejorar el nivel de cumplimiento de

normas del Comando de Educacion del Ejército del Peru.

21.Considera adecuado el nivel de organizacién laboral del
Comando de Educacion del Ejército del Pera.

22.Considera que puede mejorar el nivel de organizacion laboral

del Comando de Educacién del Ejército del Peru.

23.Considera adecuado el nivel de solucion de problemas del

Comando de Educacion del Ejército del Pera.

24.Considera que puede mejorar el nivel de solucién de

problemas del Comando de Educacién del Ejército del Pera.
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