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Andlisis de las competencias y habilidades profesionales

aplicadas a las Fuerzas Militares

Resumen

El cambio de mentalidad que estd asumiendo la Cupula Militar principalmente en el Ejército
Nacional, es vital para proyectar la reestructuracion general de la Institucion; siendo
indispensable implementar el pensamiento del liderazgo, insertar los conceptos y metodologias
disefiadas usualmente en el campo de la Gerencia de organizaciones empresariales al escenario
Militar, en procura de optimizar el rendimiento de todo el personal. La Oficina de Talento
Humano, ha de adelantar los procesos de evaluacion y seleccion, basado en el diagndstico fisico,
mental, cognoscitivo, psicoldgico y comportamental del personal, ponderando las
habilidades/cualidades, apoyando el crecimiento y desarrollo de competencias profesionales, lo
que permitira a su vez, determinar el perfil e idoneidad ocupacional individual y grupal del
personal. Los resultados de esta gestion, tienen un alcance de connotacién personal (bienestar,
seguridad, confianza, sentido de pertenencia, crecimiento personal y profesional, etc.) y otra de
naturaleza organizacional (sinergia organizacional, toma de decisiones acertadas con resultados
positivos, etc.), observables en la consecucion exitosa de los objetivos misionales, estratégicos y
operacionales que adelanten las Fuerzas Militares en defensa de la territorialidad y soberania

Colombiana.
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Abstract

Observing the factors that influence the change of mentality that is taking over the Military
Dome, mainly in the National Army, is vital to project the general restructuring of the Institution;
As it is indispensable to implement the thought of leadership, to insert the concepts and
methodologies usually designed in the field of Management of business organizations to the
Military scenario, in order to optimize the performance of all personnel. The Human Talent
Office must advance the evaluation and selection processes, based on the physical, mental,
cognitive, psychological and behavioral diagnosis of the staff, weighting the skills / qualities,
supporting the growth and development of professional competencies, which will allow In turn,
determine the profile and individual and group occupational suitability of the personnel. The
results of this management have a personal connotation (well-being, security, trust, sense of
belonging, personal and professional growth, etc.) and organizational aspects (organizational
synergy, successful decision making, etc.). ), Observable in the successful accomplishment of the
missionary, strategic and operational objectives that advance the Military Forces in defense of

the Colombian territoriality and sovereignty.
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Introduccion

El Ejército Nacional, como estructura organizacional convocada a perfeccionar el sistema
formacional y de competencias de sus miembros, no es ajeno a los retos que impone la alta
gerencia al dia de hoy en temas como transformacidn, control estratégica de gestion y de
mercado, recursos humanos, calidad del servicio, trabajo en equipo, liderazgo, entre otras areas
de gran influencia en su fortalecimiento misional. De la misma manera que lo requieren las mas
grandes organizaciones empresariales, el Ejército Nacional de Colombia ha proyectado para los
proximos 30 afos, convertirse en una Institucion con alto nivel de credibilidad a nivel
administrativo y operacional; siendo imperativo que internamente, se efectien los cambios
pertinentes, camino a evaluar las condiciones profesionales del personal; de ahi que el presente
ensayo, aborde el tema desde la perspectiva de las competencias y habilidades profesionales
requeridas en las Fuerzas Militares; para lo cual se plantea el siguiente interrogante: ¢ Como
inciden las competencias y habilidades del personal Militar en la transformacion de las Fuerzas
Militares, a partir de la Institucionalidad de la Oficina de Talento Humano?

Para resolver este problema, es necesario determinar cuales son los de los factores que inciden
en el cambio de mentalidad que estd asumiendo el comando del Ejército Nacional en el cual se
estd dando una reestructuracién profunda en su organizacion interna, buscando una
trasformacidn para ser un Ejército multimisional; prueba de ello, es la apertura de nuevas
especialidades como el Arma de Fuerzas Especiales, La Policia Militar, Accion Integral y la
Oficina de Talento Humano. Sobre ésta Gltima en particular, se subraya el interés en este ensayo,
de analizar su alcance e incidencia como se anoté en la pregunta de estudio; ya que es un tema

vital para la nueva transformacion y organizacion del Ejército Nacional, puesto que es alli donde



se determinan los perfiles, competencias y habilidades profesionales de los miembros de la

Institucion.

En este sentido, el Ejército Nacional debe propender a valorar cuéles son las capacidades,
cualidades, competencias (fisica, mental, cognoscitivo, psicoldgico y comportamental), y los
perfiles profesionales de cada uno de los miembros que lo componen, con el objeto de asignar al
personal de la forma maés idénea, cumpliendo con los requisitos, responsabilidades y perfiles
profesionales que exige cada cargo; es decir, se necesita una Institucion de especialistas, que
ante la complejidad que representan las condiciones de un mundo cambiante, pueda sostener
exitosamente su estructura organizacional; lograrlo dependera tanto de la interaccién armonica
del personal que la conforma como de las directrices que desde el Comando General del Ejército
se emitan por conducto de dicha Oficina, a fin de ofrecer una calidad laboral de bienestar al
empleado y propiciar de dicha manera un rendimiento positivo. No en vano, en la medida en que
se mejore el entorno laboral, la productividad lo hard; por cuanto es un reto para el Ejército
Nacional, superar la condicién socio-conflictiva innata del ser humano, siendo responsabilidad
del area de Talento Humano, el proyectar los métodos y estrategias mas convenientes para lograr
que los objetivos de la Institucion se reflejen en la eficiencia y efectividad las misiones que
cumplen sus hombres, en representacion de una de las Fuerzas de Seguridad del Estado

Colombiano.

La metodologia de Investigacion, sera cualitativa, la cual tiene como objetivo la descripcion
de una situacion en especial, a partir de un concepto que hace parte de una realidad como la que
se esta viviendo con la transformacion del Ejército Nacional, y que tiene que ver con las
competencias y habilidades que debe observar una organizacion; que a través de la

especializacion de la Alta Gerencia, proporciona las herramientas necesarias y una vision mas
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aterrizada para adoptar modelos eficientes y lograr resultado sobresalientes en materia de

competitividad y liderazgo organizacional.

Al tenor de lo expuesto, se citara algunos autores de reconocida trayectoria en temas
empresariales, de desarrollo de competencias y habilidades, desarrollo personal y liderazgo, asi
como se tendran en cuenta los escritos efectuados por algunos militares, en lo atinente en

contextualizar el tema referenciado en el campo de la praxis militar.



Competencias y habilidades profesionales

aplicadas a las Fuerzas Militares

En las ultimas décadas se ha desarrollado a partir de la gestion de competencias, una cultura
de gestion de los recursos humanos, interconectando de forma coherente las diversas areas en un
sistema unico, garantizando la eficacia operacional de las organizaciones. En virtud a este
modelo, las Fuerzas Militares deben reestructurar sus procesos internos y trazar estrategias de
cambio. Estas, integradas por personas de diferentes condiciones sociales, culturales y
profesionales, requieren entre su estructura administrativa, contar con un area de Talento
Humano que administre de forma eficiente el capital humano, principal activo de la
organizacion; evitando el desgaste de tiempo en el proceso de reclutamiento, capacitacion,
desarrollo del personal para llevarlo a un nivel mas competitivo, de acuerdo a sus capacidades y
perfil profesional. Bajo este entendido, el Comando General del Ejército Nacional, consciente de
la necesidad de fortalecer dicho capital, esta focalizando sus esfuerzos en la atencion que le debe
dispensar a quienes laboran para la organizacién, atendiendo sus inquietudes, problemas e
inconformidades, asi como brindando oportunidades de crecimiento interno y de formacién, de
tal manera que sean individuos proactivos, capaces de generar factores de cambio en la

educacion y administracion de la Institucion Militar.

El Ejército Nacional de Colombia como parte de las Fuerzas Militares, viene adoptando
practicas y sistemas de recursos basados en competencias ante la necesidad de solucionar los
problemas de gestion y falta de motivacion del personal en el entorno laboral, arraigados por

décadas, en las cuales se venian efectuando procedimientos y protocolos muy equidistantes a la



realidad socio-administrativa de la Institucion. El desarrollo de las competencias, es un valor
agregado que la gestion administrativa Militar busca estructurar mejor, a fin de hacer que el
personal militar tenga el rendimiento y eficacia exigido de acuerdo a su capacidad u habilidad
para el respectivo cargo. Desde esta perspectiva, la Institucion da un viraje en el enfoque de
gestion de las recursos humanos, en el sentido de implementar la direccién por competencias
personales y colectivas, introduciendo el concepto de funcionalidad, motivacion en el ejercicio
militar, aunado al progreso personal y desde luego profesional que coadyuve a replantear formas
de pensar, asi como aprender a educar, orientar o preparar el personal, abriéndose a nuevas
posibilidades cognoscitivas, que desarrollen al maximo las competencias profesionales del

cuerpo militar.

Las estrategias a desarrollar por recursos humanos estan encaminadas principalmente a
potencializar las competencias colectivas mas que las individuales; ya que lo que se busca, es
que se aprenda en grupo, articulando las competencias individuales y sociales, haciéndolas

participativas; resultando mas importantes que los mismos procedimientos o protocolos internos.

Como se ha anotado con antelacion, en la gestion estratégica por competencias se pone en
relieve el capital humano como activo del cual pende la prosperidad y sostenibilidad de la
Institucion en el tiempo; obligdndola a adaptarse a procesos integrados, planteados para
trabajar en equipo; por cuanto las funciones y cargos limitados, quedan ad portas a

transformarse o desaparecer.

El modelo por competencias, exige introducir el esquema de aprendizaje continuo y a todos
los niveles jerarquicos de direccion, en un llamado a modificar la forma hacer los

nombramientos o relevos a los cargos que promueve la Institucion; por lo que se propone como
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estrategia de cambio, sustituir los procesos de ascenso escalonados por crecimiento profesional
lateral; de tal suerte que sea mas transparente, brinde oportunidad en condiciones equitativas y
sobre todo, destacando las competencias, cualidades u habilidades desarrolladas por cada
miembro. De esta manera, se descarta de plano la corruptela, un problema que ha pernoctado por
décadas al interior de nuestras Fuerzas Militares, y que es 6bice para que exista desmotivacion en

las lineas de operacion respecto a las lineas de mando.

Un segundo factor de cambio, es proporcionar al personal las oportunidades y espacios, para
adquirir otros conocimientos, descubriendo nuevas capacidades y habilidades, o bien
fortaleciendo las competencias ya adquiridas; todo ello, en contraprestacion al compromiso y
entrega en el cargo asignado, lo que facilitaria a la oficina de recursos humanaos, realizar el
procedimiento de seleccion y retribucién, con méas seguridad de que el personal elegido es el

competente.

En atencidn a lo reglamentado en el PESE, el personal militar debe adquirir o desarrollar las
competencias necesarias para cimentar de forma visional un liderazgo con énfasis en la ética de

su profesion, de acuerdo al cuadro de mando.

Para proveer proposito, direccién y motivacion a sus subalternos en el cumplimiento de la
mision, a través de la adopcidn de los principios, valores, virtudes y ética de la profesion
militar y/o policial a todos sus miembros, con el fin de alcanzar su aplicacién y cumplimiento

por conviccion” (PESE. 2007 - 2017, pag. 46).
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Por otra parte, Ferndndez Oyola (2014)., sefiala que:

El modelo institucional educativo de nuestras FFAA debe estar caracterizado por la
entrega vocacional de sus integrantes, con alta cohesion social, con el ejercicio de valores
trascendentales (...), la educacion desde esta perspectiva implica el desarrollo de
capacidades que deben alcanzar cada Fuerza (...) es una intrincada red de procesos
intelectuales y materiales que se unen en un conjunto de actividades, que por su

influencia entre unos y otros, configuran diferentes funciones. (p.9).

Las competencias definidas en el Acuerdo 008 de 2016, desde una perspectiva humanista, son
“aquellas caracteristicas de las personas que estan en permanente construccion y transformacion

y se manifiestan cuando el ser humano resuelve problemas, para su particular realizacion.

Segun la perspectiva visional, "las FFAA se convertiran en "ORGANIZACIONES DE
APRENDIZAJE", en donde el estudio, la investigacion cientifica y tecnologia, permitiran

construir conocimiento nuevo, pertinente, relevante y valorado por la sociedad.

Las organizaciones que aprenden, requieren personas capaces de aprender, cambiar, de ser
flexibles para aceptar nuevas condiciones y responder a ellas de manera competente; aspectos
que se esperan alcanzar en el cambio de cultura de nuestras Fuerzas Armadas a través de las

reformas en la educacion.” (Fernandez Oyola, 2014, p. 10).
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El mismo autor afirma

Este tipo de educacion cobra vital importancia dentro del desarrollo de la
profesionalizacion de las Fuerzas armadas, por cuanto es imperativo encarar de la mejor
forma posible la preparacion de su personal para superar con éxito las cambiantes
urgencias de la sociedad moderna, para lograrlo el SEFA ha implementado las siguientes
politicas: i) reforzar la formacion de "Competencias del Ser", ii) potencializar la
educacién profesional militar, iii) transformar a la Institucién armada, en una

organizacion de aprendizaje (...) como lo concluye Fernandez Oyola (2014, p.11).

Propuesta estratégica para desarrollar las competencias, capacidades y habilidades de un

verdadero lider militar

Al tenor de lo reglamentado en los modelos pedagdgicos de las Fuerzas, y en el caso
particular del Ejército Nacional, dicha institucién ademas de preparar al personal en
conocimientos y destrezas propias de la actividad miliciana como es el enfocar las operaciones
como escenario de aprendizaje, donde la planeacidn, la coordinacién y direccion, son elementos
base para forjar en prospectiva un militar capaz de tomar decisiones acertadas en corto tiempo y
bajo presion; siendo posible convertir un Jefe Militar de cualquier estructura de mando, Division
o0 Brigada, en un verdadero lider que goce de una excelente calidad humana y sea ejemplo para
sus subordinados. En este orden de ideas, los objetivos organizacionales van de la mano con las
competencias del personal institucional; por cuanto, al referirse a gestion de competencias, se
estd haciendo alusion al mejor mecanismo para desarrollar y potencializar al grado de excelencia,

esas competencias que tiene el recurso humano, es decir, el personal.
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En atencion a estas apreciaciones, es evidente que la formacidn basada en las competencias
del individuo, toma fuerza a partir de ponderar con mayor énfasis el conjunto de capacidades y
habilidades; direccionando los contenidos de la formacion hacia una légica productiva, dando
apertura a espacios practicos, de tal suerte que las personas cultiven sus capacidades mediante la
experiencia; por cuanto es supremamente importante propender a equilibrar la teorizacion de la
formacion y la préctica, con el fin de hacerlo apto en la solucién de problemas.

Asi las cosas, como factor de cambio en la educacion de sus hombres, para el caso puntual del
Ejército Nacional, la Institucion debe focalizar su ensefianza, en los tres pilares del liderazgo que
son: i) la competencia (conocimiento de la profesion), ii) las habilidades (trato personal,
comunicacion, interaccion social-equipo, motivacion, entre otros) y los valores (ética, disciplina,
cooperacion, lealtad, compafierismo, sacrificio, etc.), sin dejar de lado, la base militar tradicional,
fundada en conocimientos técnicos y tacticos (instruccion y adiestramiento).

La competencia, entendida como lo cita Tejada (2005), " es el conjunto de conocimientos,
procedimientos y actitudes combinados, coordinados e integrados, en el sentido que el individuo
ha de saber hacer y saber estar, para el ejercicio profesional (...), la capacidad como proceso
de capacitacion, es clave para el logro de las competencias. Pero una cosa es ser capaz y otra
muy distinta es ser competente, poseyendo distintas implicaciones idiomaticas". (p.10).

Por su parte, las habilidades, son las capacidades que tienen las personas para desempefiar una
tarea fisica 0 mental, como lo define Alles (2005).

En concordancia con las definiciones expuestas por Tejada, el dominio de los saberes o
conocimiento adquiridos, edifican al individuo, haciéndolo capaz para actuar en situaciones
dificiles, por cuanto reunir estas caracteristicas de forma integral, lo que el autor llamaria

"equipamento profesional o recursos necesarios" le edifican, para saber o ser capaz de actuar. Por
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ende, sin capacidad, no se puede ser competente; y ser competente se construye, mediante un
proceso de aprendizaje. (p.24)

Fernandez (1997), manifiesta que "las competencias logradas aumentan el poder de las
capacidades, con lo que el proceso se convierte en una espiral centrifuga y ascendente que hace
necesario el planteamiento que de la formacion permanente logro de mas y mejores
competencias en el desarrollo evolutivo de las capacidades de la persona (pp. 2-3)." (Citado por
Tejada, 2005, p.10).

Para autores como Mc.Clelland (1985)., la motivacién humana es la base sobre la cual se
desarrollan las competencias, de acuerdo a la percepcién de éste, cuando existe un motivo como
el interés recurrente para alcanzar un objetivo, originado de forma consensual y voluntaria, crece
el mismo interés, orientando y seleccionando comportamientos para lograrlo. De otra parte, las
frecuentes mutaciones tecnoldgicas obligan al personal a equipararse de conocimiento y estar
"actualizado”, demostrando suficientes capacidades competitivas, ya sea para acceder a un cargo,
ser calificado, adquirir formacidn, para obtener un beneficio indirecto que motiva a la mayoria, y
es la retribucion salarial. ElI mismo autor, destaca la importancia de mantener una adecuacion
cualitativa y cuantitativa del empleo, para lo cual debe aplicarse dindmicamente, la légica de la
empleabilidad para cada una de las personas, llevar a cabo una gestién preventiva de los
recursos humanos, exigiendo del personal un esfuerzo permanente para optar a la calificacion y

recalificacion en el respectivo cargo asignado.

La autora argentina Martha Alicia Alles, expone un argumento donde el desarrollo, la
motivacion y movilidad de los empleados, aunado a un conjunto de métodos de seleccion
acordes a las necesidades de la organizacion, son en principio, los elementos necesarios para

disefiar un esquema de direccion del empleo y de las competencias, idoneo y eficaz.
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Para otros autores como Caretta Dalziel y Mitrani (Autores citados por Alles, 2005, p.21).,
los complejos escenarios laborales de este siglo, son un reto que exige: "i) identificar las
caracteristicas y las capacidades personales necesarias para enfrentar adecuadamente el actual
contexto siempre mas complejo y desafiante; ii) planificar las organizaciones y los recursos
humanos para satisfacer la necesidad de la empresa y de los individuos que en ella trabajan: iii)
adoptar sistemas de gestion y evaluacién que contemplen valorar y premiar de un modo

coherente a las personas”.

En este orden, "El Ejército debe formar y capacitar personas orientadas al desempefio de sus
funciones de manera eficaz y eficiente de acuerdo a los modelos de competitividad que necesita
este pais; lo que contribuye a perfilar a las personas como gente extraordinaria, y son estas
personas las responsables de hacer que la Institucion sea cada vez mejor (...); a través del
desarrollo integral del Talento Humano basados en el respeto, la moral y el bienestar con el fin
de mejorar continuamente...” (Ejército Nacional, 2012), (...) se espera que los Oficiales ejerzan
sus funciones de manera diferente a la tradicional, direccionada a que se desempefien de acuerdo
a su perfil, y no porque estan obligadas a cumplir con una orden, y hagan las cosas “porque
toca” sino que se construyan verdaderos prototipos de competencias que ayuden al logro de
los objetivos Institucionales, buscando cada vez la mejora continua en cada una de las
actividades que desarrolla” como lo reafirma el Oficial VVargas Pineda, (2014, p. 6).

"También deben contar especialmente con la herramienta de empoderamiento, la cual
promueve el desarrollo de capacidades (competencias), a través del desarrollo de la autonomia de
gestion y del autoabastecimiento. A través de esta herramienta, la organizacién les otorga a sus
trabajadores (Militares en todos los grados), la tecnologia e informacidn necesaria para que

hagan uso de ella de forma éptima y responsable, alcanzando de esta manera los objetivos
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propuestos, asi lo asevera el Mayor Barrientos Urrea (2014) en su estudio "Herramientas

gerenciales que debe tener un Militar lider de las Fuerzas Militares de Colombia™ (p.10).

Teniendo en cuenta que la Escuela Militar de Cadetes General Jose Maria Cordova, viene
aplicando las competencias del SER, SABER, HACER y CONVIVIR con el objeto de formar
oficiales competentes, alcanzar una hegemonia en el desempefio profesional en cada area que la
institucion lo requiera y posicionar el Ejercito como una Fuerza lider y moderna, equipada con
tecnologia de punta que permita un despliegue logistico acertado en cada operacion, enfocado en
priorizar las necesidades de la institucion desde el factor humano; esto es, reestructurando los
programas de ensefianza y desarrollo profesional y personal, en el entendido de fortalecer las
relaciones internas de sus hombres, replanteando los derechos y deberes para con la Institucion y
la Sociedad civil. Es en esta dindmica, en la que el Ejército Nacional debe replantear sus

esquemas internos y complementarlos con el modelo de ensefianza Institucional vigente.

En alusion a éste, es pertinente citar cuales son esas competencias que regulan dicha

formacion (PESE, 2007- 2017, p. 46).

Competencias genéricas: Competencias que deben poseer y desarrollar las personas que

integran la empresa. Se refieren a los comportamientos funcionales independientes del cargo.

e Competencias especificas por nivel: Son las que plantean cuales son los diferenciales de
conducta que tiene un nivel jerarquico en la estructura organizacional.

e Competencias particulares por area o familia de puestos: Permiten definir cuales son los

conocimientos, habilidades, actitudes y valores que se deben tener en un area determinada de

la empresa.

e Competencias distintivas de un puesto: Permiten identificar cuéles son los atributos
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distintivos que debe tener un ocupante de un puesto de trabajo ademdas de todas las
competencias que lo hacen util.

En este orden, implementando la gestion por competencias profesionales, las Fuerzas
Militares podran conocer cudl es el potencial profesional con que cuenta en sus filas y
subsidiariamente, ello le permitira asi mismo, tomar las mejores decisiones en el campo
organizacional. El conocer el potencial permite prever o identificar el perfil real de los
miembros, evaluando la situacion de la Institucion; y en consecuencia, los recursos humanos
determinaran el perfil ideal, definiendo las competencias que necesita, para alcanzar el desarrollo

profesional del personal militar.

En este escenario, las acciones a desarrollar serian optimizar y maximizar las competencias
existentes, para esto debe reestructurarse organizacionalmente tanto la administracion como
replantear la necesariedad de algunos cargos, redisefiar los planes de carrera en atencion a las
competencias detectadas; apoyandose en la formacion operacional y desarrollo personal. De otra
parte, siendo necesario aprovechar el reclutamiento, recursos humanos ha de seleccionar aquellos
elementos que poseen competencias diferentes a las existentes en la institucion y que representan
una oportunidad para perfilar mejor la organizacion. Los recursos humanos del Ejército
Nacional, ha de plantear un sistema de compensacidn, donde se estimule el desempefio y que
puede evidenciarse en la remuneracion. Dicha dependencia ha de concatenar cada uno de los
procesos Yy areas de trabajo en un sélo sistema, evaluando y replanteando la descripcion de los
cargos, la conformacion de los equipos (Escuadra, Compafiia, Brigada, Division, etc), ser
promotor del cambio, implementar al interior el esquema de cultura organizativa que maximice

los potenciales de sus hombres y consolide los objetivos misionales de la institucion.
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El Teniente Coronel, Garcia-Guiu Lopez (2012), sefiala la importancia de "favorecer el
perfeccionamiento a través de la evaluacion de desempefio. El sistema de informes personales de
calificacion es una excelente oportunidad para desarrollar en el propio destino una orientacion
del evaluado en la mejora de sus competencias. La transparencia en la informacion al evaluado,
el analisis del desempefio realizado, la orientacion hacia la actividad futura y la exposicion de
fortalezas y debilidades son aspectos a destacar para favorecer la mejora continua de los
subordinados™ (p. 11).

De acuerdo con el articulo titulado Educacion en el Ejército Nacional de Colombia y el

posconflicto publicado en la Revista Criterios:

El Ejército Nacional de Colombia debe poner en practica programas y curriculos
académicos acordes con la realidad que vive el Pais, desde una perspectiva humanista,
flexible y capaz de educar a lideres con vocacion de servicio; para ello, los maestros e
instructores deben repensar el sentido y la funcion de la ensefianza actual y considerar las
grandes transformaciones de la humanidad; deben generar cambios de pensamiento
profundo en los soldados, de manera que se privilegie la creatividad, el analisis, la
discusion y la capacidad para la toma de decisiones acertadas; la templanza, la
argumentacion y el conocimiento de si mismo para enfrentar problemas y situaciones

cotidianas (Ramirez R. & Ramirez B., 2015, p. 200).

Aunado a lo ya dicho, no debe obviarse la importancia de la formacion desde la vision del
liderazgo; al respecto, el General Jefe de la Unidad Militar de Emergencias Alcafiiz Comas
(2016) manifiesta que

Conscientes los ejércitos de la importancia del liderazgo, se preocupan y mucho de
que en las academias los futuros Cuadros de Mando reciban la adecuada formacion en
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esta disciplina, pues si importantes son los conocimientos en las areas de moral, técnica
y téctica; no olvidan incluir como complemento de éstas, los correspondientes
Planes de Liderazgo con sus tres pilares basicos: 1. Competencia (conocimiento de la
profesion), 2. Habilidades (trato personal, dindmica de grupos, comunicacion,
motivacion, etc.), 3.Valores (disciplina, lealtad, espiritu de sacrificio,
cooperacion, valor, comparierismo, austeridad, etc.) (p. 4, p.5).

Por cuanto si cada elemento humano, es evaluado en sus competencias y habilidades como
unidad y luego, es aglutinado en equipos de acuerdo al resultado de su desempefio, la
prospectiva visional de las Fuerzas Militares, sin duda lograr& una percepcion y administracion
altamente positiva, que la hara altamente competitiva, como cualquier empresa que se respete.

Es importante no descartar la trazabilidad aplicada en la Gltima década, en la evaluacién y
medicién de condiciones y resultados de los hombres que comportan la estructura militar
Colombiana; lo anterior, para detectar problemas y plantear formulas de solucién, en la actual

reestructuracion cualitativa del personal.

Estrategia para desarrollar el liderazgo militar

La estrategia de liderazgo esta fundamentada en atencién a las 21 cualidades expuestas por
John C. Maxwell, que hacen que una persona se distinga como lider efectivo entre otros lideres;
enfocadas desde luego, al escenario de mando militar. Para el caso concreto de la Institucion,
son lideres los Generales y Coroneles, en primer y segundo rango de mando, en quienes recae la
responsabilidad, el compromiso de dirigir al personal militar de todo el pais, de una forma
centralizada y descentralizada, es decir, que desde el centro se dan las directricez y érdenes a

todo el pais, pero existen bases en todo el pais, encargadas de hacer cumplir las instrucciones
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impartidas desde el centro, las cuales cuentan a su vez, con otro nivel de linea de mando, de
menor jerarquia pero que asume la responsabilidad de dirigir y hacer cumplir las tareas
encomendadas.

Entendido esto, debe precisarse, que en la formacién inicial como soldado se dan las bases
para visionarse a lo largo de la carrera militar como oficial en constante ascenso, capaz de dirigir
exitosamente la Institucion a futuro; dicho ejercicio estd avocado a aplicar las 21 cualidades de
Maxwell (1999)., esto es “modificar el caracter, carisma, compromiso, comunicacion,
capacidad, valentia, discernimiento, concentracion, generosidad, iniciativa escuchar, pasion,
actitud positiva, solucion de problemas, relaciones, responsabilidad, seguridad, autodisciplina,
servicio, aprender y vision)”, para ser un verdadero lider; bien pueden hacerse dos lecturas del
tipo de lider que percibe de un lado el personal militar y del otro, la ciudadania. Se hace alusion
a ello, porque quizas para los primeros, los dirigentes militares si representan a un lider al cual
deben seguir, no por sus cualidades, sino por la obediencia y por la condicion de subordinados en

que se hayan al ser soldados de menor jerarquia.

Ordinariamente, la percepcion que se tiene de cualquier militar, llamese Alto Oficial, Mayor,
Sargento, etc, es que son personas prepotentes, indolentes, soberbios, violentos, carentes de
humanidad, y carisma. Cambiar dicha percepcidn requiere en principio, tener conciencia,

reconocer las falencias y aceptar el cambio personal, para intentar transformar las masas.

Para convertir a un jefe militar rigido y acartonado a un lider carismatico de su base o
comando con una vision mas humana y exitosa, debe como cualidad "aprendida™ en este caso,
trabajar arduamente en fortalecer las cualidades interiores, valores, comportamientos y actitudes
que inciden favorablemente en su personalidad y anular de plano, toda conducta que tenga el

efecto contrario, y pese sobremanera en la reaccion de grupo. Ejercitando el factor carisma
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categoricamente -como se anotd anteriormente-, retroalimentandose diariamente, el personal
militar con cargo directivo, puede adquirir la capacidad de ser un individuo atractivo, motivador
y magnético en diferentes niveles, logrando captar la atencion del personal a su mando de
manera simple, colocando especial atencion a lo que expresa y como lo hace (comunicacion
verbal, gesticular y reactiva); es imperativo influir con humildad y sensibilidad, estar abierto a
las mejores posibilidades de cambio, perdurando en el tiempo; para que por principio de
reciprocidad, los frutos a recoger, sean satisfactorios tanto para el lider Militar como para el pie

de fuerza en general.

Para mejorar la percepcion interior de sus dirigentes militares, y sentirlos como verdaderos
lideres deben en principio ser ellos mismos, los altos mandos militares quienes procuren un
cambio interior de si mismos, para que replanteando algunas conductas de su caracter puedan ser
mas asequibles a las personas que dirigen, sabiendo proyectar voz de mando sin agredir,
menospreciar o limitar al otro. Es importante como estrategia de cambio, entender entonces, que
acercarse a los demas, escucharlos para conocer sus inquietudes y anhelos no desdibuja para
nada el limite del respeto y autoridad que estos les deben prodigar, por ser su maxima autoridad.
En este ejercicio de escuchar, conocerse, entenderse, comunicarse Yy aprender, todos ganan, pero
gana mas aquel, que logra desarrollar el carisma suficiente para atraer a los demas, discierne
sobre lo que realmente es creible, importante y necesario, para transmitir con pasion, iniciativa y
actitud positiva las 6rdenes, instrucciones a impartir a los submandos, de manera tranquila pero
asertiva, a fin de que apoyado en los demas; es decir, siendo conocedor de que el esfuerzo
mancomunado y en equipo, logra mejores resultados cuando las piezas del engranaje estan
sincronizadas, que cuando se desatienden las observaciones que pueden poner en alerta o advertir

de evitar caasos fallidos en las misiones u operaciones militares a ejecutarse.
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Respecto de los segundos, es decir, la ciudadania, cabe sefialar que no es un secreto que para
la mayoria de los conancionales, los Generales y Coroneles del Ejército Nacional, no
representan al modelo de lider ideal o efectivo que quisieran; pues la imagen que guardan
aquellos, es de personas ajenas a la problemética de la mayoria, personas que no saben escuchar,
que tiene una relacion muy distante con el pueblo, que evaden las responsabilidades y las
atribuyen a los soldados de zona, éstas y otras mas son las razones por las cuales, estos
distinguidos militares, distan mucho de acercarse al lider que ha desarrollado las cualidades de
Maxwell.

Al igual que lo antecedido, la estrategia inicial parte de un cambio inicial, personal, es un
trabajo interior que vincula pensamiento, actitud, sentimiento, entrega y se materializa mediante
la ejecucion accidn-; la cual serd prddiga, un dechado de virtudes en la medida en que dicha
entrega y servicio a los demas, es dado de manera generosa, priorizando las necesidades,
visionando los resultados y guiando al grupo con argumentos Yy resultados convincentes.

Romper la linea que separa al general lejano eintocable con el campesino de apie, es un
trabajo dificil pero no inalcanzable; el acercamiento parte también del interés y de involucrarse
un poco mas en los problemas que afectan a la mayoria. Este es un reto gigante que tendria una
brecha muy dificil de quebrantar; puesto que en la visién del alto Militar esta el conocer el
manejo de "la inteligencia™, programas, estrategias militares, conductos regulares de tratamiento
militar a nivel administrativo y operacional, a través de los jefes de area y de cada subdivision y
brigadas a cargo. Ellos como méximos jefes de la Institucion les atafie tomar las mejores
decisiones....pero ello en la mayoria de las ocasiones, no significa acercarse de manera idonea a

los ciudadanos que dicen defender. Quizas un mecanismo proclive a vencer las distancias, sea
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trabajar en la comunicacion, utilizando los medios convneiconales y de masificacion visual, para
acercarse al pueblo y cultivar en ellos la confianza.
Es preciso cerrar este analisis, citando la conclusion que Maxwell (1999) hace respecto al
tema objeto de estudio,
(...) la capacidad de un lider se demuestra a través del compromiso, la valentia y su nivel de
discernimiento. Si un lider se concentra en su generosidad e iniciativa, obtendra como
resultado un liderazgo efectivo, producto de saber escuchar y de la pasién por desarrollar
una actitud positiva, que es de suma importancia para la solucién de problemas. La
relacion del lider con sus colaboradores, desmuestra responsabilidad, respaldada con la
seguridad en el desempefio de sus tareas. Todo lider debe ser autodisciplinado y capaz de
servir, no esperar que le sirvan, ha desarrollado un sentido de servicio y tiene una vision

para hacerlo” (p. 32)

Un factor humano clave en la transformacion de las Fuerzas Militares y que debe ser parte de
esta estrategia en prospectiva, es la inclusion del coaching, entendido como el conjunto de
procesos, asesorias 0 metodologias orientadas para el caso a ayudar a los altos mandos y jefes de
comando/ brigadas militares a ir mas lejos del ambito jerarquico que conocen. Es muy
importante para ellos apoyarse de un buen profesional, porque les permite reflexionar y oirse
mejor, chequear sus percepciones, alterar sus juicios de valor, cambiar sus habitos negativos, y
tener una mayor consideracion sobre su trabajo como lideres de la organizacion. El coach
proporciona la informacion y entrenamiento adecuado para el desarrollo de cada competencia
especifica, tanto técnica (como conocimiento de un programa informatico), como genérica

(comunicacion, trabajo en equipo o vision de la organizacion que representan y defienden).
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Como se anotd anteriormente, es importante que en la formacion de liderazgo se
desarrolle una comunicacion efectiva, oportuna y creciente, y sobre todo, una empatia hacia los

miembros que configuran el equipo de apoyo operacional y administrativo.

Por consiguiente, es clave para conseguir el cambio organizacional, que se cambien también
los comportamientos, actitudes y competencias en el Comando como en las Subdivisiones
respectivas. En este orden, lo que se espera del proceso, es genere unos resultados de
cambio o mejora, como es el crecimiento del personal al interior de las Fuerzas Militares, en
cuanto a sus relaciones interpersonales, capacidad de mejora del trabajo en equipo, y un clima
laboral menos tensionante. En este supuesto, se trataria de que la introduccion de los
procesos de coaching en situaciones de cambio organizativo, genere una mayor dosis de
confianza en la identificacion del jefe lider con sus ideas estratégicas, siendo el conjunto (sus
hombres), quienes intercambiando sinérgicamente sus habilidades y competencias, construyan el

nuevo modelo de funcionamiento de las Instituciones de Defensa del Pais.

Asi, tanto los métodos como las habilidades de manejo que tenga el coach durante el proceso
de intervencion, determina en parte la eficacia del coaching; pero no se limita sélo a estas dos
variables; existen otras igual de importantes, y de las cuales pende en gran manera el éxito de los
resultados: el tipo de cultura organizacional -militar- que se interviene, el entorno en que se
desenvuelve el personal a asesorar, y finalmente la respuesta, compromiso e interés de cada
miembro de las Fuerzas, para responder al cambio de forma positiva y llevar a la realidad los

objetivos perseguidos.

Bajo los pardmetros anteriormente expuestos, tendra el exito la estrategia de cambio Militar,

siempre gque la misma esté supeditada a la sinergia con que interacttan los diferentes
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componentes humanos y factores organizacionales, determinantes para su crecimiento y
proyeccion; obligando a que desde el comando central y jefes-lideres en conjunto, respondan a
los procesos de transformacidn a sucederse, aprovechen las oportunidades y sepan enfrentar
también las adversidades que trae consigo la coyuntura socio-politica que enfrenta el pais

respecto a la reduccion de pie de Fuerza, con ocasion al Proceso de Paz.

El estar preparados para asumir dichos cambios, implica ser conscientes de la necesidad de
enfrentar primero los paradigmas, que impiden vislumbrar a un dirigente militar, convertido en el
lider dela Institucidn, o a un equipo estructurado y claro en la consecucion de los objetivos. De
ahi, que se hable permanentemente de adoptar otros comportamientos que conlleven a superar
los obstaculos, potencializando las cualidades, habilidades y competencias por las cuales se

destaca el personal de las Fuerzas Militares de Colombia.
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Conclusion

Las Fuerzas Militares, como instituciones creadas para la Defensa Nacional, estan Ilamadas a
reestructurarse en la cadena de mando, administrativa y operacionalmente, coadyuvando al
desarrollo y proyeccion de sus miembros, en los distintos escenarios y areas de desempefio;
transformandolos en hombres y mujeres lideres al servicio de la sociedad. Se concluye que es de
vital importancia, fortalecer las competencias y habilidades del personal militar, a partir de la
Institucionalidad de la Oficina de Talento Humano; cuya responsabilidad, es disefiar nuevas
estrategias y mecanismos de apoyo, desarrollo, proyeccién y bienestar del capital humano, asi
como tomar decisiones de indole administrativa a que haya lugar, para direccionar la Institucion
Como una organizacion integral y coordinada, con vision humana.

El éxito Institucional esta sustentado en parte, a la gestion de sus lideres, quienes influyen
sinérgicamente en el cuerpo militar; que por reciprocidad, responden de acuerdo al interés,
motivacion y valoracion que la Institucion brinde a su esfuerzo, capacidad y habilidad
individual 6 grupal conforme a las competencias exigidas. Si bien es cierto que el Comando
General y/o Jefe Lider en coordinacién con la Oficina de Talento Humano, los procesos
operacionales y las politicas internas asi como la estructura organizacional Militar, hacen parte
de una s6lo engranaje que debe fusionarse perfectamente para lograr el éxito, es en cabeza de
aquellos, en quienes recae la responsabilidad de direccionar al equipo de operaciones hacia el
cambio antes anotado.

Bajo el entendido de tener la capacidad de anticiparse y visionar el futuro de la organizacion,
el Comando General y Jefes de Subdivision y Brigadas, deben trabajar proactivamente,
preparando de forma sistematica, preventiva y permanente a la Institucion, adquiriendo y

desarrollando las competencias que son mas criticas para gestionar los cambios organizacionales;
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de modo que pueda observarse como un ejemplo a seguir por el resto del personal. Debe
ademas, participar en los procesos de capacitacion permanente disefiados tanto para su cargo
como de sus colaboradores, facilitando y motivando el desarrollo del potencial y competencias
del equipo de personas que dirige, como una manera de implementar, si se quiere, "cultura
empresarial”; estrechando el vinculo comunicacional, tanto interno como externo, dado que de
este deriva gran parte la consolidacién de los objetivos empresariales asi como la armoniosa
convivencia laboral. Ejecutadas estas acciones, es posible que en compensacion, el personal se
comprometa mucho méas con la organizacion y acceda a los cambios, superando las barreras
culturales, actitudinales, y comportamentales a que haya lugar; crear, unificar, desarrollar y
difundir la comunicacioén interna y externa de toda organizacion.

El militar formado como lider, como gestor de cambio no puede olvidar que las personas que
dirige, representan el principal activo intangible o recurso de la organizacion; ellas estan
Ilamadas a ejercer sus cualidades u habilidades, a interactuar de la manera mas natural y con la
plena libertad bajo las politicas internas de la organizacion; de tal suerte que se vean avocadas a
convertirse en pilares fundamentales para la misma; no obstante, aunque en el adagio popular
"nadie es indispensable”, lo cierto es que, una persona que ejerza a cabalidad su actividad
laboral, es sumamente dificil de reemplazar; maxime, cuando se cuenta con una estructura bien
solida y coordinada donde los equipos reflejan esa sinergia; la ausencia de una sola persona

puede afectar notablemente el desempefio exitoso del grupo.

"la supervivencia de las empresas sera posible, en la medida en que sepan utilizar su patrimonio
humano, en aquello que tienen como mas sofisticado e importante: su capital intelectual.
La inversion del futuro debera ser el capital intelectual porque éste representa el retorno mayor de la
inversion".

Chiavannetto
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