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Resumen. Con el fin de caracterizar el liderazgo transformacional femenino en la Divisién
de Aviacién Asalto Aéreo del Ejército Nacional de Colombia (Davaa), se aplicé el instrumento
Multifactor Leadership Questionary MLQ 5X Corto, relaciondndolo con el desarrollo y el desem-
pefio laboral. Se visibiliza el liderazgo transformacional de las mujeres oficiales y suboficiales en la
Davaa desde las caracteristicas de liderazgo, para el perfil requerido en cargos como jefes de opera-
ciones, segundas al mando (ejecutivas) y comandantes de Unidades Técticas, con responsabilidades
de tipo estratégico, organizacional, manejo de personal y responsabilidades administrativas. Segtn el
estudio, las caracteristicas singulares de las mujeres oficiales y suboficiales de la Davaa son similares,
quizd por sus roles en especifico o responsabilidades y cargos administrativos que tienen cercana
similitud, siendo el liderazgo transformacional parte activa de cada una de las variables estudiadas.
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Introduccion

El liderazgo transformacional, visto desde el enfoque femenino, es un pard-
metro en tomas de decisién y acciones frente al desarrollo y el desempeno de
capacidades dentro de las organizaciones. La presencia femenina en las organi-
zaciones internacionales, en la actualidad, es cada vez mds relevante en cargos
administrativos de alto nivel, con lo cual se reconoce la importancia de las

mujeres en la vida laboral.

Por ejemplo, dentro de las organizaciones castrenses, en Colombia, para
el ano 2011 habia mujeres exclusivamente en el cuerpo administrativo en el
Ejército Nacional, mientras que hoy dia hay capitanes de tercer ano: 2.000
mujeres militares de arma, que algtin dfa podrdn ser comandantes de unidades
ticticas, donde deberdn desplegar sus capacidades mentales y psicoldgicas, y
de empoderamiento dentro de los contextos administrativo, estratégico, disci-
plinar, social y personal.

Este grupo de mujeres se estd preparando para tomar decisiones de
indole administrativo, militar, operacional y tdctico; el reto principal al que
se enfrentan ha sido poder liderar personal masculino con altos niveles de

machismo, que no estaban acostumbrados a ser direccionados por una mujer.

Entre los cargos que han tenido las mujeres, en la Divisién de Aviacién
Asalto Aéreo del Ejército (Davaa) estdn: pilotos de acronaves de ala fija y de
ala rotatoria; especialidades aeronduticas como: mantenimiento, controla-
doras aéreas, abastecimiento, rescate aéreo y demds cargos que implican apoyo

dentro de la Fuerza.

Asi, llegar a determinar las diferencias en el liderazgo transformacional
femenino del personal de la DAVAA permite evaluar las condiciones de compor-
tamiento de este grupo y, por tanto, analizar las caracteristicas del liderazgo

transformacional femenino de esta unidad militar.

Entonces, en la primera seccién se caracteriza la problemdtica; en la
segunda se presentan bases tedricas e investigaciones relacionadas; en la tercera
se presentan los resultados relevantes con sus respectivos andlisis y, por tltimo,

las conclusiones y recomendaciones del caso.
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Ahora bien, de acuerdo con el tipo de investigacion, se estima conve-
niente que las hipdtesis empleadas sean de clase mixta, puesto que se van a

utilizar hipétesis descriptivas, correlacionales y de causalidad, a saber:

*  Hipétesis general: (Hil) El liderazgo transformacional femenino
influye en el desempefio de las mujeres militares de la Division de

Aviacién Asalto Aéreo del Ejército Nacional de Colombia.
*  Hipdtesis especificas
—  Hi2. El liderazgo transformacional femenino se relaciona con

la toma de decisiones en el ambito militar.

— Hi3. El empoderamiento femenino se relaciona directamente

con el desempeno de las mujeres en la Divisién de Aviacién

Asalto Aéreo.

—  Hi4. No existen diferencias entre el liderazgo transformacional
de las mujeres oficiales y las mujeres suboficiales de la Divisién

de Aviacién Asalto Aéreo del Ejército Nacional de Colombia.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional fomenta que los esfuerzos y las motivaciones
de los colaboradores y seguidores se encaminen hacia el logro de los obje-
tivos comunes, a la vez que se mide la efectividad para el alcance de las metas
propuestas. En palabras de Bracho y Garcia (2017), “el liderazgo transforma-
cional es un estilo definido como un proceso de cambio positivo en los segui-
dores, centrandose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera
armoniosa, enfocando de manera integral a la organizacién” (p. 167), para lo
cual es necesario que los lideres transformacionales tengan una vision clara del
futuro de la organizacién. Asi, el liderazgo transformacional busca estimular
no solo al lider, sino también a sus seguidores, con el fin de realizar una trans-
formacién interna, pero con un objetivo colectivo sin salirse de los limites y

pardmetros de la organizacién (Cruz & Rodea, 2016).

El liderazgo transformacional enlaza la importancia de la creacién de
relaciones de estimulacién mutua entre seguidores y lideres como agentes de

integridad moral. A través de este tipo de liderazgo se impulsa y motiva a los
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colaboradores a alcanzar un desempefio que supere las expectativas y metas
propuestas al transformar sus capacidades y valores. Adicionalmente, como lo
plantean Perilla y Gémez (2017), el liderazgo transformacional busca forta-

lecer los lazos entre colaboradores formando grupos de ayuda.

De esta manera, la capacidad y habilidad del lider en una organizacién
para motivar, inspirar y fomentar al compromiso vinculdndolo con los obje-
tivos comunes de una organizacién es crucial e indispensable. Estas facetas
hacen referencia a la caracterizacién del liderazgo transformacional en una
organizacién, contrariamente a las del lider tradicional o cominmente cono-
cido en el dmbito militar como comandante, las cuales se focalizan en procesos
racionales y poco carismdticos, donde no se enfatizan las emociones ni rescatan

las capacidades de los colaboradores.

Los lideres transformacionales amplian y elevan el interés comun de sus
seguidores generando conciencia, motivacién y aceptacion, lo que finalmente
se traduce en alta productividad, adecuado entorno laboral, comprometi-
miento y compromiso con la organizacién. Es asi que el liderazgo transforma-
cional se caracteriza por guiar y transformar a la persona hacia el cumplimiento
de un objetivo social, a la vez que lo motiva a desempenarse de mejor manera
y fomenta su desarrollo individual. Por tanto, el lider transformacional se
convierte en la cabeza inspiradora en un modelo de roles para sus colabora-
dores. Para que el liderazgo transformacional sea efectivo, el lider debe demos-
trar un conjunto de comportamientos directos conocidos como dimensiones
del liderazgo (Péez et al., 2014), a saber:

*  Satisfaccion. Cuando un lider logra que sus seguidores se sientan
mids identificados por la misién y los objetivos propuestos, estos
empiezan a experimentar mayor compromiso, los grupos son mds
cohesivos, se involucran mds, lo que da lugar a un incremento

sustancial del desempeno.

*  Motivacion inspiradora. Capacidad del lider para inspirar y motivar
a sus colaboradores, para alcanzar una visién fuerte y estable del

futuro en la organizacién.

*  Estimulo intelectual. Forma e intensidad que el lider utiliza para

fomentar la capacidad creativa de sus colaboradores, lo cual genera
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nuevas ideas que van a aportar un crecimiento social en la organiza-
cién. Segiin Bandura (2019), cuando los lideres estimulan intelec-
tualmente a sus colaboradores, la creatividad aumenta. Al respecto,
Villa y Zabala (2019) mencionan que los lideres estimulan intelec-
tualmente sus seguidores de cuatro formas: 1) estimulacién intelec-
tual orientada racionalmente; 2) estimulacién intelectual orientada
existencialmente; 3) estimulacién intelectual estimulada empirica-

mente, vy 4) estimulacién intelectual orientada idealmente.
y

*  Efectividad. El lider se interesa por sus colaboradores como personas,

sectorizando y desarrollando estimulos.

No obstante, como sefala Riquelme (2015), no hay un estilo tnico para
liderar, pues ello depende de las contingencias. Asi, para hablar de liderazgo
se puede considerar que las caracteristicas especificas de un lider varian ligera-
mente de la organizacién en que se desempenie, aunque suele existir un patrén
especial en el que las organizaciones identifican el éxito con los hombres y sus

formas de gestién, mds que con las mujeres.

Aquellos son identificados con patrones de comportamiento agresivo,
independiente, sin emocidn, objetivo, dominante, vivo, competitivo, hébil en
los negocios, aventurero, seguro de si mismo y ambicioso. Frente a ello, la
mujer es conversadora, amable, discreta, tranquila, empdtica, estética, sumisa

Yy expresiva, socavando su imagen constantemente como gestores CﬁC&CCS

(Martinez, 2015).

Liderazgo y toma de decisiones

Existe una relacién directa entre la aplicacién de los tipos de liderazgo y los
resultados efectivos en los ejercicios realizados en las Fuerzas Militares en una
Crisis Decisional de Desastre (CDD) como parte activa y relevante de la toma
de decisiones. Por esta razén, para estudiar el comportamiento del lider en
momentos de alta complejidad y crisis es imprescindible aplicar técnicas de
liderazgo militar y uso de la experiencia en la planificacién exacta de cada
uno de los movimientos, tanto de personal como de material necesarios para

la misién, la planificacién de operaciones —ya sea de tipo bélico o apoyo a
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condiciones de desastre—, ayudas humanitarias, desarrollo de misiones especi-
ficas establecidas o encomendadas y aplicacién de los protocolos de Resultados
Después de la Accién (RDA). Estos procedimientos se establecen para efec-
tuar misiones conformadas con el fin de confrontar directamente al enemigo,
sumado al enfoque del proceso decisional, que equivale al procedimiento selec-

tivo de toma de decisiones que deben ser rdpidas, efectivas y eficaces.

Cabe senalar que las teorfas de los liderazgos transformacional y transac-
cional dan importancia a las dimensiones culturales, a los valores y las creencias
compartidas de una cultura organizativa, y se reconoce que, estos, mds que
buenas pricticas, conductas y actitudes de las personas dentro de la organi-
zacién, se convierten en una herramienta clave para el logro de los objetivos

colectivos.

Entonces, el proceso de toma de decisiones en el rol militar estd contex-
tualizado para hacer frente especialmente a la complejidad, tratando temas de
relevancia como tiempo, clima, condiciones, situaciones especiales, personal,
moral, dinamismo, autoridad, economia de fuerza y recursos, entusiasmo y

motivacién (Riquelme, 2015).

El proceso de toma de decisiones impacta no solo en la vida cotidiana,
sino también en el dmbito laboral, los cuales exigen caracteristicas especiales
que se deben complementar con el liderazgo. Como cualquier proceso, la toma
de decisiones conlleva unas fases para la solucién de problemas y direcciones
que identifiquen la problemdtica y que faciliten el entendimiento de cada
situacién para dar la solucién mds efectiva posible a los conflictos (Garcia et
al., 2017). Estas fases se caracterizan de acuerdo con la complejidad de la situa-

cién presentada.

Ahora bien, la toma de decisiones dentro del dmbito militar implican
un alto nivel de riesgo, de alli que el personal que comanda las tropas suela
tener caracteristicas que se corresponden con responsabilidades elevadas, por
cuanto deben tomar decisiones con presiones de tiempo, situaciones perso-
nales y responsabilidades administrativas, lo cual podria llevar a la solucién del
problema o podria empeorar la situacién. Ademds, ante un escenario como
este, la persona que comanda debe proceder a reiniciar el proceso de andlisis

de la situacién, los patrones de busqueda, los insumos con que cuenta, el
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personal y demds variantes que debe considerar para tomar decisiones (Arteaga
& Ramén, 2009). Es decir, las decisiones militares implican un complejo rol
de busqueda de informacién e interrelacionar el planeamiento, la sustentacién
y la descripcién de la necesidad, con los recursos humanos y materiales para
el efectivo desarrollo de las operaciones. Uno de los aspectos mds importantes
en la toma de decisiones en el 4mbito militar es que se dirigen vidas humanas
y se trabaja con recursos del Estado, lo cual aumenta el nivel de complejidad y
responsabilidad, razén por la cual es un proceso controlado por entes internos
y externos mediante mecanismos de seguimiento y control que permiten

blindar los procesos y procedimientos.

Liderazgo femenino

Los estudios sobre mujeres enfocados en liderazgo han consolidado la palabra
empoderamiento: accién que ejercen aquellos a quienes les ha sido negada la
toma de decisiones (Erazo et al., 2014). Batliwala (2017) menciona que el
empoderamiento ha reemplazado virtualmente términos como bienestar, mejo-
ramiento, participacion comunitaria o alivio de la pobreza, para describir la meta

del desarrollo de sus intervenciones.

La teorfa de empoderamiento de la mujer nace con el fin de desafiar la
subordinacién; las mujeres deben reconocer la ideologia legitima de domina-
cién masculina y entender cémo esta perpettia su opresiéon. Uno de los roles
clave del agente activista es dar a la mujer acceso a un nuevo cuerpo de ideas
e informacién que solo permitia el cambio de sus conciencias y el estimulo a
la accién. Hay que partir de que el empoderamiento da un nuevo sentido de
poder: las nociones de poder actual se han basado en condiciones de jerarquia
y dominacién masculina, con base en valores discriminatorios, destructivos y
opresivos; ahora, el objetivo, como lo plantea Batliwala (2017), es fomentar
una nueva concepcién de poder en la que se asumen condiciones de demo-

cracia y poder compartido con equidad e igualdad.

Segun Querol (2015), el liderazgo femenino no es otra cosa que la utili-
zacién de las caracteristicas propias de las mujeres en ejercicio del liderazgo
en las organizaciones, donde la toma de decisiones es fundamental. En dicho

ejercicio, las habilidades personales, sociales y culturales se interrelacionan con
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la inteligencia emocional por medio de herramientas de liderazgo, utiles tanto
para hombres como para mujeres. Estas herramientas se vinculan con las capa-
cidades de autoconocimiento, autorregulacién, motivacién, empatia, comu-
nicacién asertiva, capacidad para resolucién de conflictos, buen ambiente
laboral, creatividad y logro de objetivos estratégicos en las organizaciones

(Querol, 2015).

El andlisis de los tipos de liderazgo, con respecto a la diferencia de géneros,
ha permitido poner en evidencia la alta puntuacién que obtuvieron las mujeres
frente a los hombres en el poder explicativo de las necesidades y la prediccién
de interrogantes de sus colaboradores, debido a que las mujeres poseen mis
rasgos expresivos y comunales que generan confianza, los cuales se convierten

en instrumentos de gestion (Hermosilla et al., 2016).

Es importante mencionar que con el liderazgo femenino en la participa-
cién de programas gubernamentales de apoyo desde la corresponsabilidad, el
Estado busca compartir el riesgo con la sociedad civil, librdindose de su papel
paternalista (Kuromiya, 2018). Sin embargo, la raiz conceptual de este plantea-
miento ha sido cuestionada, pues ya desde su fundamento postula una condi-
cién de roles femeninos empoderados, de modo que, con ello, se contribuye a
reforzar el papel de la mujer como tnica encargada del rol familiar, a la que se
le adjudica la responsabilidad bdsica desde sus hogares, de tal manera que este
tipo de programas obliga a las mujeres a desarrollar capacidades y caracteris-
ticas de liderazgo inicialmente en sus hogares y de cierta forma demostrando
en sus familias un concepto nuevo de responsabilidad y ayuda, lo cual bene-

ficia virtualmente a la sociedad.

Tener un jefe o rendir cuentas a un mando dentro de la estructura jerdr-
quica de cualquier organizacién ha sido siempre un reto para algunas personas
con ciertas caracteristicas de liderazgo. Ahora bien, ejercer tal liderazgo acarrea
sus propios retos y, sumado a esto, el personal femenino debe enfrentar dife-
rentes situaciones que pondrdn a prueba su virtud como cabeza de una orga-
nizacién o por lo menos como parte fundamental en la toma de decisiones de
esta. De acuerdo con Horta (2022), el liderazgo se caracteriza por su raciona-
lidad, asertividad, competitividad e independencia, factores asociados al género

masculino, pero, seglin esta afirmacidn, se presume su carencia en el liderazgo
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femenino. Por otro lado, para Horta (2022), la posicién del lider femenino

dentro de una organizacién se basa principalmente en su carisma y empatia.

Cabe mencionar que las diferencias culturales forman parte de las exigen-
cias que afronta una persona que lidera un grupo, pues estas pueden llevar a
que se dificulte la colaboracién vy, por tanto, conlleve a una disminucién del
progreso y el desarrollo de las capacidades sociales. Para que ello no suceda,
el liderazgo femenino aporta desde el carisma y la empatia hacia el logro de
los objetivos, donde la competitividad entre los miembros del grupo tiende a
cero, de tal forma que el trabajo en equipo se convierte en un aliciente para el

alcance del objetivo comun que se tenga (Sapaico, 2022).

Las caracteristicas relevantes del liderazgo femenino son: democrético,
carismdtico, transaccional, situacional y participativo. Por otro lado, dadas sus
caracteristicas intrinsecas, el liderazgo masculino constituye un fenémeno que
tradicionalmente suele vincularse con cargos administrativos o directivos, y al
que le surgen propiedades como: competitividad, control, autoridad u orien-
tacién hacia la tarea, rasgos instrumentales/agénticos, a diferencia del modelo
de liderazgo femenino, que va centrado a las emociones o rasgos comunales/
expresivos (Lupano et al., 2018).

El liderazgo femenino en las Fuerzas Militares

La presencia femenina en las Fuerzas Militares ha despertado una plétora de
opiniones, interrogantes e inquietudes, entre las cuales resalta qué pasaria si las
mujeres llegasen a abarcar la totalidad de las funciones masculinas dentro del
Ejército Nacional, por ejemplo realizar cursos de combate o ver a una mujer
como comandante de una unidad tdctica, o ver a una mujer frente a una tropa

masculina impartiendo 6rdenes.

En este sentido, segtin informacién de la Seccién de Personal de la Escuela
Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova’, el primer curso de oficiales
femeninas del Ejército Nacional ingresé el 10 de enero del 2009, especifica-
mente fueron 62 mujeres de 388 personas. Para diciembre del 2011, fecha en
la que ingresaron al escalafén como Oficiales de Arma del Ejército Nacional,
ascendieron 49 mujeres. A la fecha, ese mismo niimero de mujeres ha hecho

Curso Bésico y Curso Avanzado de Combate, 12 hicieron Curso Bésico de



Capitulo 1. Liderazgo transformacional femenino | 21

Inteligencia, una hizo Curso de Tirador de Alta Precisién, Maestro de Asalto
Aéreo, Paracaidista y Jefe de Salto, una realiz6 el Curso de Combate Urbano
y Curso de Policia Militar y una de ellas es piloto de ala fija en la Aviacién del

Ejército Nacional.

Con base en esos datos y siguiendo a Azocar (2016) se puede afirmar que
el personal femenino ha demostrado empoderamiento en el dmbito laboral,
con profesionalismo, madurez y sentido de competencia, connotando que
las capacidades fisicas y mentales de hombres y mujeres de la milicia no son
tan distintas para las labores requeridas. Sin embargo, como lo mencionan
Perilla y Cabrera (2018), “las atribuciones que atn hoy en dia se siguen dando
al desempefio de hombres y mujeres en roles de liderazgo es explicado por
la coherencia entre dichos roles” (p. 71). Por tanto, segin Martinez (citada
en Documental Revista Ejército: Mujer Militar, 2018), el perjuicio contra una
mujer con rol de lider varfa en funcién del grado de incongruencia entre el rol
de lider y el rol de género por el hecho de ser mujer, situacién que no escapa al

estudio desde el liderazgo transformacional.

Cabe reconocer que si bien la situacién de la mujer no es igualitaria, esto
no obedece, como lo plantean Perozo y Paz (2016), a una necesidad masculina
de tenerlas al margen, dado que las responsabilidades recaen en ambos sexos,
puesto que no solo depende del espacio otorgado en la inclusién social, publica

y laboral, sino que también en lo que han hecho con eso.

No obstante, como lo recuerda Valenzuela (2019), la mujer adn sigue
siendo discriminada y disminuida social y laboralmente. Escenario que ha
sido estudiado al punto de formular modelos exclusivos de liderazgo feme-
nino, por ejemplo el presentado por Kaufmann (2015), en el cual se destaca
lo emocional y lo humano para crear un modo de trabajar principalmente
reticular, a diferencia del modelo masculino en el que prima la racionalidad
cientifica y el orden social jerdrquico. Como aclara Vicent (2015), no se trata
de que las mujeres lideren diferente por el hecho de ser mujeres, sino que los
distintos procesos de socializacién han conducido a una identidad de género
concreta y selectiva que conlleva, en el caso de las mujeres y mds especifica-
mente dentro del dmbito militar, como lo plantean Perilla y Cabrera (2018), a

constituirse en seres sensibles, emotivos y cooperativos.
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Es importante mencionar que los cambios y las transformaciones del
Ejército Nacional han demostrado un aumento significativo en la igualdad
entre hombres y mujeres, apoyado en un marco legal que deviene politica
(Bravo, 2011). Este cambio ha otorgado oportunidades laborales y estraté-
gicas, pero surgen incégnitas sobre la estabilidad y la inteligencia emocional,
como lo reconoce Goleman (2018), del personal femenino lider y la reaccién

del hombre frente a dicho liderazgo.

En este sentido, Cdceres (2015) ha evidenciado la diferencia del liderazgo
militar entre hombres y mujeres: el hombre es un lider autoritario y rudo, que
separa emocionalidad, y la mujer motivacional y educacional, que crea espa-

cios laborales agradables, involucrando lo emocional.

El liderazgo militar femenino es caracterizado por Husain-Talero y
Muioz (2019), en la ESMIC, a partir de cualidades como la inteligencia, el
conocimiento y la formacién que son fundamentales para el reconocimiento
de una mujer lider en el dmbito militar, asi como la responsabilidad y la
disciplina, sobresale la influencia del contexto militar que permea el modelo
de liderazgo que ellas ejercen. Por otro lado, las caracteristicas del liderazgo
masculino corresponden a la capacidad de conduccién al objetivo y el logro
de los resultados propuestos, mientras que el liderazgo femenino es asociado
con caracteristicas de proteccién y el logro de los beneficios comunales, rasgos
propiamente atribuibles a la mujer; también, caracteristicas como la inteli-
gencia, el conocimiento, la educacién, la responsabilidad, la disciplina, la
independencia, la capacidad de lucha, el emprendimiento y el criterio, que
corresponden al prototipo de liderazgo masculino, y pueden corresponder
con que las mujeres tienden a combinar tanto las caracteristicas atribuibles al

género masculino como las atribuibles al género femenino.

Con respecto a los estilos de liderazgo, estos estdn en funcién de caracte-
risticas instrumentales/agénticas, como la adopcidn de posturas que indiquen
mando, el uso de un tono de voz mds grueso y el 4nimo de sobresalir mds que
los compafieros, y en su mayorfa caracteristicas expresivas/comunales, como
la exigencia de las mismas condiciones y resultados tanto a hombres como
a mujeres, el enfoque hacia el proceso, la cooperacién y el aprendizaje de los

subalternos, el fomento del trabajo en equipo y la aceptacién de criticas, de
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modo que se incorporan caracteristicas instrumentales/agénticas a un estilo de

liderazgo propiamente femenino.

En este sentido, existen proyecciones institucionales en las que se consi-
deran los diferentes clases de liderazgo a través del reconocimiento del tipo de
joven que se enrola en las Fuerzas Militares (Sandoval & Otélora, 2015) y sus
distintos principios, los cuales impactardn en su liderazgo. Este aprendizaje
no ha ocurrido de la noche a la manana, sino que es producto de un trasegar
por diferentes fases de la historia (Esquivel, 2015; Lépez, 2019; Lupano et
al., 2018), en las que claramente se halla la inclusién del género femenino en
la carrera de armas. Estos fenémenos histéricos se han venido entretejiendo
con la implementacién del liderazgo transformacional. Al respecto, Pérez et al.
(2017) mencionan que las teorfas de liderazgo transformacional invitan a que
se dé el intercambio entre integrantes de la organizacién mediante el abandono

de los intereses propios en beneficio de los propésitos comunes.

Dentro de las organizaciones, como las Fuerzas Militares, se requiere un
proceso de transformacién, cambio y modificacién en el ejercicio de sus proce-
dimientos y comportamientos que ayuden a aplicar las caracteristicas primor-
diales de un liderazgo transformacional, estableciendo comportamientos para
continuar con las relaciones sociales y la motivacién de los seguidores (Pérez

etal., 2017).

En este aspecto, Castro et al. (2018) relacionan el liderazgo transaccional
con la moral combativa, concluyendo que las técnicas como el trabajo en lo
social, la comunicacién y la motivacién facilitan la capacidad combativa de
los subalternos. De tal manera que se reconoce la necesidad de implementar
las caracteristicas del liderazgo transformacional, toda vez que estas permiten
el cambio de pensamiento y actitudes frente a la inclusién femenina en el rol

militar, asf como el mantenimiento de la moral.

Entonces, se hace indispensable la aplicacién del liderazgo transforma-
cional en el desarrollo de las operaciones militares y la toma de decisiones de
las instituciones castrenses, con el fin de mantener y aprovechar los roles del

lider en el momento de tomar decisiones.
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Relacionado con las tomas de decision, se ha puesto en evidencia la
importancia del liderazgo en la trasformacién de las organizaciones, las fuentes
y las medidas tomadas para mitigar la problemdtica de la inclusién de género
en estas para la toma de decisiones y los cambios que esto trae para la institu-

cién (Duque, 2018).

En definitiva, desde el liderazgo transformacional se considera al lider
como recurso social dentro de una organizacién. Asimismo, si bien es cierto
que el logro de los objetivos organizacionales depende de una enorme cantidad
de factores, la literatura indica que los valores, las virtudes y las actitudes de los
liderados y las caracteristicas del lider resultan decisivos e indispensables para
alcanzar los resultados esperados dentro del marco institucional y a su vez los

objetivos extraordinarios planteados (Cruz, 2017).

Métodos e instrumentos

La investigacion es cuantitativa, no experimental, transversal, descriptiva. Las
variables independientes son: psicologia organizacional, desempefio, dimen-
siones de liderazgo, cambio organizacional, liderazgo femenino, acercamiento
a los tipos de liderazgo y de lo masculino a lo femenino para ver su efecto sobre

otros pardmetros planteados.

La muestra, de 49 personas, se obtuvo del Informe de personal del 25
de abril de 2020 (documento de orden militar, clasificacién secreto) con un
margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95 %, basada en la férmula
n = ((N*Z* a? ))/(((N-1)*(e*+Z**a?). La muestra estd representada por cada
uno de los grados jerdrquicos de oficiales y suboficiales de la Davaa acantonados

en Bogotd, D.C.

Se utilizé el Multifactor Leadership Questionary (Miq), con el objetivo
de medir las distintas variables del Modelo de Liderazgo de Rango Total,
Miq 5X Corto (Bass, 2016), con 82 items. En este aparato se incluyen

escalas tanto de Liderazgo Transformacional como Liderazgo Transaccional

(Rowold, 2015).

EI MLQ es un modelo compuesto de la siguiente manera:
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1. Liderazgo transformacional

a Desempeio laboral.

b.  Cambio organizacional.

c.  Carisma/inspiracién.

d.  Estimulacién intelectual.

e.  Motivacién inspiradora.
i. Esfuerzo extra.

ii.  Efectividad.
iii.  Satisfaccion.
2. Liderazgo autoritario/evitador.
a.  Liderazgo situacional relacionado con el lissez faire.
b.  Liderazgo pasivo/evitador no participativo.

3. Liderazgo transaccional.

a.  Empoderamiento femenino.
b.  Direccién por excepcidn activa.
c.  Direccién por excepcion pasiva.

El modelo jerdrquico detalla las variables de la teorfa del rango total.
Las variables propuestas se miden a través de las percepciones de actitudes y
comportamientos exhibidos por la persona lider y de sus efectos en los segui-
dores. Es importante mencionar que la actitud no es en si misma conducta,

sino un indicador de esta.

El MLQ evaltia caracteristicas y comportamientos relacionados con estilos
de liderazgo descritos en las teorfas, utilizando una escala tipo Likert: Nunca
=0, Raravez = 1, A veces = 2, A menudo = 3, Frecuentemente, si no Siempre
= 4 (Villa & Zabala, 2019). A mayor puntaje, mayor es la evidencia de las
conductas y actitudes que la formalizan. La puntuacién total es la sumatoria

de todos los guarismos.

Se aplicé el MLQ 5x Corto en forma virtual e individual. A continuacién,
los datos resultantes al cuestionario fueron tabulados en una plantilla de Excel

y sistematizados por medio de procedimiento de estadistica descriptiva.
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La segunda etapa consistié en analizar los items del cuestionario, a la vez
que obtener sus indices de homogeneidad. Se calcularon las respuestas dadas
por las personas que participaron en la investigacién para detectar varianzas en
los datos, célculo sistemdtico de estos, y andlisis y expresién de los resultados.

Las tablas de anilisis, tales como escalas de pico, tendencias, curvas
de nivel, media aritmética, moda y demds medidas de tendencia central y
dispersion fueron tomadas en cuenta para analizar los datos resultantes del
cuestionario, ademds estos datos fueron pasados por filtros de confiabilidad
de instrumentos como el Alpha de Cronbach, con el fin de dar un aval de
calidad al aparato y a su aplicacién en la muestra seleccionada, lo cual arrojé
0,63 puntos: calidad “buena’. Todos los items del aparato de medicién fueron
evaluados por tres jueces expertos en cultura y psicologfa organizacional, con
resultado promedio de 96,89 %. Dicha versién del instrumento fue aplicada
de forma piloto a una muestra de la poblacién femenina de unidades militares
acantonadas en Bogotd, D. C,, la cual cumplia con los requisitos y las caracte-

risticas deseadas para la investigacion.

Las correlaciones de las variables fueron comparadas con lo planteado
en la literatura respecto a las relaciones entre si y sus semejanzas. Los criterios
contrastados con los resultados de la aplicacién de la versién expuesta se usaron
para que los jueces clasificaran a las personas lideres de acuerdo con sus tenden-
cias de liderazgo. Cabe sefialar que los jueces, pertenecientes a la organizacién
de la cual se extrajo la muestra, recibieron un documento de apoyo con toda la

informacién y la intencién de la investigacién.

Para cumplir los objetivos, en esta investigacién se utiliz6 principalmente
una estadistica descriptiva, a saber, medidas de tendencia central (promedios),
las cuales se informan con medidas de dispersion (desviacién estdndar) y
gréficos cuantificables y comparativos que reflejan la puntuacién promedio de
los sujetos. Asimismo, se correlacioné entre {tem-test e item-variable a través
del coeficiente de correlacién producto-momento de Pearson, debido a que las
variables se podian entender a nivel intervalo porque se les asigné un puntaje
en la escala tipo Likert. De esta manera, ademds de existir orden o jerarquia

entre las categorias, se hace posible establecer intervalos iguales en la medicién.

No es conveniente identificar correlacién con dependencia casual, ya

que, si hay semejanza formal entre conceptos, no puede deducirse de estos
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que sean andlogos. En efecto es posible que haya una alta correlacién entre
acontecimientos y que, sin embargo, no exista entre ellos relacién de causa o
efecto; por ejemplo, cuando dos acontecimientos tienen una causa comun,
pueden resultar muy asociados, pero no son causa uno del otro. También cabe
recordar que el coeficiente flucttia entre -1 < a0 < I (Restrepo & Gonzélez,
2017). Finalmente, se utilizé la prueba de independencia de hipétesis Chi
cuadrado.

Resultados

Liderazgo transformacional femenino en la DAVAA

La figura 1 presenta los resultados sobre las caracteristicas propias del liderazgo
transformacional, obtenidas por medio del MLQ 5X Corto aplicado a las mili-
tares femeninas de la DAVAA acantonadas en la ciudad de Bogotd, D. C. Es
importante mencionar que la linea de sucesion de calificacién de las variables
tiende a la linealidad, lo cual connota que no tuvo variaciones considerables
dentro del dngulo de dispersion, aunque se reconoce un elevado puntaje en

cambio organizacional.
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Nota: DS: Desempeno laboral; CO: Cambio organizacional; MI: Motivacién inspiradora;
EI: Estimulacién intelectual; P/pT: Psicologfa organizacional positiva y transformacional; EF:
Empoderamiento femenino; Ltr: Liderazgo transaccional; DpE-a: Direccién por excepcién
activa; DPE-P: Direccién por excepcién pasiva; LS: Liderazgo situacional; Lp/E: Liderazgo
pasivo/evitador no participativo; La/E: Liderazgo autocrdtico/evitador; S: Satisfaccion; E:
Efectividad; EE: Esfuerzo extra.

Figura 1. Liderazgo transformacional femenino en la Davaa.
Fuente: Elaboracién propia.
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Este puntaje en cambio organizacional puede ser interpretado a partir de
que las mujeres han tenido un papel relevante en los tltimos anos en el Ejército
Nacional, por ejemplo en el afio 2011 ascendieron al escalafén de oficiales 49
mujeres. Esta incorporacién de mujeres ha estado acompafada de un cambio
de comportamiento masculino y de doctrina militar, algo que ha sido perci-

bido por las mujeres que ya formaban parte de la institucién.

También se hace relevante que para las mujeres oficiales y suboficiales,
el cambio organizacional dentro de esta unidad castrense es notorio, impor-
tante, relevante y de gran aporte para la transformacién de la Fuerza. Ellas son
parte activa para este cambio, las mujeres son pieza clave dentro del proceso de

modernizacién de la doctrina.

En cuanto a direccién por excepcién pasiva y liderazgo situacional —con
caracteristicas como: tiempo de interseccién en posibles problemas en la orga-
nizacién, toma de decisiones en condiciones extremas, supervision del trabajo
de sus colaboradores—, se evidencia que las mujeres en el Ejército Nacional
ain no tienen capacidad de decisién, posiblemente por el nivel jerirquico en
el que se encuentran. Hoy dia, aquellas mujeres que en el ano 2011 ingresaron
al escalafén como oficiales del Ejército Nacional ostentan el grado de capitdn,
lo cual significa que estdn atin en los grados subalternos, y las mujeres subofi-
ciales estdn en el grado de sargento segundo. No obstante, a diferencia de las
oficiales, las suboficiales pertenecen al cuerpo administrativo, esto quiere decir

que no toman decisiones estratégicas en la institucion.

El liderazgo situacional caracteriza las maneras en que se involucran o
evaden en situaciones alternas, toma de decisiones, tiempo requerido para
la toma de decisiones, aceptacién y entendimiento de fallas. En este item se
evidencia que las mujeres hacen uso de sus caracteristicas sociales para ejercer
el tipo de liderazgo referente a la situacién a la que se estdn enfrentando.
Exigencias tales como liderar personal de soldados, suboficiales y oficiales que
no estaban acostumbrados ni preparados para ser dirigidos por una mujer,

fueron algunas de las situaciones que tuvieron que superar las mujeres.

En cuanto a la influencia del liderazgo transformacional de la mujer
directamente relacionado con la toma de decisiones en la DAVAA, como se

evidencia en la figura 2, se estudiaron la efectividad, el liderazgo situacional,
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la direccién por excepcién pasiva y activa, en las cuales se analizaron resul-
tados y logros obtenidos dentro del 4mbito militar, efectividad del grupo de
trabajo en condicién social, motivacién, toma de decisiones y participacién
directa. Entre los resultados relevantes se hallé que el liderazgo transforma-
cional forma parte activa en la toma de decisiones para el personal femenino
militar de la Davaa; para la toma de decisiones, las mujeres deben trabajar
arduamente para desarrollar sus capacidades de liderazgo transformacional, lo
cual es parte a su vez del cambio organizacional y situacional que enfrentan

las Fuerzas Militares.
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Nota: EF: Empoderamiento femenino; LTe: Liderazgo transaccional; Dre-a: Direccién por
excepci6n activa; Dpe-p: Direccién por excepcién pasiva; LS: Liderazgo situacional.

Figura 2. Andlisis de la relacién entre el liderazgo transformacional femenino y la toma de
decisiones.
Fuente: Elaboracién propia.

Sobre la relacién existente entre el empoderamiento femenino y el desem-
pefio de las mujeres militares en la Davaa (figura 3), los resultados evidencian
la amplia conexién que existe entre el empoderamiento femenino y el desem-
pefo de las mujeres en su rol militar, en consideracién con la participacién
en la toma de decisiones, la motivacion reflejada, las condiciones de trabajo y
estimacion de retos, la influencia hacia su equipo de trabajo, el comprometi-
miento, la aceptacion, el bienestar, el respeto ofrecido y obtenido, la confiabi-

lidad y los aspectos natos de liderazgo.
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Figura 3. Andlisis de la relacién entre el empoderamiento femenino y el desempefio.
Fuente: Elaboracién propia.

Es necesario resaltar que las condiciones que claramente han impulsado
el empoderamiento de las mujeres en el rol militar son las siguientes: el pie de
fuerza femenino ha aumentado en los tltimos anos y se ha afianzado el empo-
deramiento femenino para el alcance de los objetivos y metas, directamente

relacionado con el desempeno social.

Sobre las diferencias del liderazgo transformacional entre las mujeres
oficiales y las mujeres suboficiales de la Davaa se tuvo en cuenta las creencias y
los supuestos relacionados con el desarrollo laboral, los valores y las virtudes,
las aptitudes de soluciones de conflictos, el optimismo frente a las condiciones
cambiantes del futuro, la definicién de metas y objetivos alcanzables, el respeto,
la bondad, la colaboracién, la confiabilidad, el trabajo en equipo, la misién
compartida, la efectividad, el rendimiento productivo y el alcance de metas,
conocimiento de necesidades y apoyo incondicional a su grupo de trabajo.
Especificamente, los resultados indican minima diferencias entre el comporta-
miento del liderazgo transformacional femenino de las oficiales y suboficiales

de la DAVAA (figura 4).

Por el contrario, se evidencia una amplia similitud en el desempeno de
las mujeres oficiales y las mujeres suboficiales a la hora de direccionarse hacia
los mismos objetivos. En el caso de las suboficiales, el cambio organizacional es
el que miés alta calificacién tiene y el mds bajo es estimulacion intelectual, este

tltimo al igual que las oficiales. En el caso de las oficiales, la variable con mds
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Figura 4. Andlisis de la relacién entre el empoderamiento femenino y el desempefio.
Fuente: Elaboracién propia.

alta calificacién es desemperio laboral, ubicada por debajo de las suboficiales. Es
importante hacer notar que ambas partes concuerdan en que la estimulacion
intelectual es lo que més se debe atender. Asi, se deduce que los indicadores
con mayor peso de estimulacién para ambas partes son: evaluacién critica
y supuestos, resolucién de problemas, comprometimiento con los demds,
capacitacién y adiestramiento intelectual, estimulo de tolerancia y capacidad
de desempeno profesional. Esto quiere decir que a pesar de que sean grados
jerdrquicos diferentes con responsabilidades distintas, los patrones de compor-
tamientos estin fuertemente ligados a las necesidades, las condiciones de parti-

cipacién, el desempeno, la evaluacién de resultados y el comprometimiento.

Ahora bien, para la prueba de hipétesis se utiliz6 la prueba de hipdtesis de
independencia (Chi?), la cual da como resultado:

*  Hol. El liderazgo transformacional femenino no influye en la
evaluacién de desempeno en las mujeres militares de la Divisién
de Aviacién Asalto Aéreo del Ejército Nacional de Colombia.

Resultado del Chi?, basado en los datos de las tablas 1 y 2,
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p = 8,453E-114; p<0,05 se rechaza la Hol. (Dada significancia del
5%). Asi las cosas, se deduce que el liderazgo transformacional si
influye en el desempefio de las mujeres oficiales y suboficiales orgd-
nicas de la Davaa acantonadas en Bogotd, D. C.

Tabla 1. Lo observado con M, 5X Corto - Hol

Indicador Nunca Raravez Aveces A menudo . Casi Totales
siempre
Desempefio 4 956 84 388 561
laboral
Cambio 54 102 206 714 920 1996
organizacional
Motivacién 20 87 372 657 896 2032
inspiracional
Estimulacion £ 75 70 183 140 510
intelectual
Efectividad - 4 76 210 296 586
Satisfaccién - 6 34 183 284 507
Esfuerzo extra 2 92 192 260 555
Liderazgo 11 76 203 351 644
transformacional
Totales 124 323 982 2426 3535 7391
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 2. Lo esperado Hol
Indicador Nunca Raravez A veces A . Casi
menudo siempre
Desempefio laboral 9 25 75 184 268
Cambio organizacional 33 87 265 655 955
Motivacién inspiracional 34 89 270 667 972
Estimulacién intelectual 9 22 68 167 244
Efectividad 10 26 78 192 280
Satisfaccién 22 67 166 243
Esfuerzo extra 24 74 182 265
Liderazgo transformacional 11 28 86 211 308

Fuente: Elaboracién propia.
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*  Ho2. Elliderazgo transformacional femenino no se relaciona con la
toma de decisiones en el dmbito militar. Resultado del Chi?, basado
en los datos de las tablas 3 y 4, p=2,2645E-190, de la Ho2. P<0,05,
se rechaza la Ho2. (Dada significancia del 5 %). Por tanto, se deduce
que el liderazgo transformacional tiene una relacién directa con la
toma de decisiones en las mujeres oficiales y suboficiales orgdnicas
de la Davaa acantonadas en Bogotd, D.C. Para el andlisis de estos
datos se tuvieron en cuenta las variables parametrizadas dentro del
instrumento que miden y evaltian la toma de decisiones: empode-
ramiento femenino, liderazgo situacional, direccién por excepcion

pasiva y activa.

Tabla 3. Lo observado Ho2

Indicador Nunca Raravez Aveces Amenudo . Casi Totales
siempre
Empodera-
miento feme- - 3 22 123 524 672
nino
Liderazgo 79 96 52 60 108 395
situacional
Direccién
por excepcién 29 37 118 99 112 395
pasiva
Direccién
por excepcion - 21 92 138 292 543
activa
Liderazgo
transforma- 2 11 76 203 351 644
cional
Totales 110 168 360 623 1387 2649

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 4. Lo esperado Ho2
Indicador Nunca Raravez Aveces A menudo Casi siempre
Empodera.mlento 28 43 91 158 352
femenino
Liderazgo 16 25 54 93 207
situacional
Direccién por
., . 16 25 54 93 207
excepcién pasiva
Direccién por 23 34 74 128 284
excepcién activa
Liderazgo 27 41 88 151 337
transformacional

Fuente: Elaboracién propia.

*  Ho3. El empoderamiento femenino no se relaciona directamente
con el desempeno de las mujeres en la Davaa. Resultado del Chi?,
basado en los datos de las tablas 5 y 6, p=2,77448E-07, de la Ho3.
p<0,05 se rechaza la Ho3. (Dada significancia del 5%). De ello se
deduce que el empoderamiento femenino tiene una relacién directa
con el desempeno de las mujeres oficiales y suboficiales orgdnicas de
la Davaa acantonadas en Bogotd, D.C. Para el andlisis de datos se

tuvo en cuenta el empoderamiento femenino y el desempeno.

Tabla 5. Lo observado Ho3
Indicador Nunca  Raravez Aveces A menudo .Casi Totales
siempre
Empodera.miento i 3 2 123 524 672
femenino
Desempefio 5 34 228 476 743
laboral
Totales - 8 56 351 1000 1415

Fuente: Elaboracién propia.



Capitulo 1. Liderazqo transformacional femenino | 35

Tabla 6. Lo esperado Ho3
Indicador Nunca Raravez A veces A . Casi
menudo siempre
Empodera.mlento i 4 27 167 475
femenino
Desempeo laboral - 4 29 184 525

Fuente: Elaboracién propia.

*  Ho4. Existen diferencias entre el liderazgo transformacional en las
mujeres oficiales y las mujeres suboficiales de la Davaa. Resultado
del Chi? basados en los datos de las tablas 7 y 8, p=0,977029368,
de la Ho4. p<0,05 se rechaza la Ho4. (Dada significancia del 5 %).
Se deduce que no existen diferencias en el liderazgo transforma-
cional de las mujeres oficiales y suboficiales organicas de la Davaa,
acantonadas en Bogotd. Se utiliz6: desempefio laboral, cambio orga-
nizacional, motivacién inspiracional, estimulacion intelectual, efec-

tividad, satisfaccién y esfuerzo extra.

Tabla 7. Lo observado Ho4
Indicador Oficiales Suboficiales Totales

Desempefio laboral 360 383 743
Cambio organizacional 355 392 747
Motivacién inspiracional 342 381 723
Estimulacidén intelectual 238 272 510
Efectividad 266 284 550
Satisfaccion 330 342 672
Esfuerzo extra 266 277 543
Totales 2157 2331 4488

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 8. Lo esperado Ho4
Indicador Oficiales Suboficiales
Desempefio laboral 357 386
Cambio organizacional 359 388
Motivacién inspiracional 347 376
Estimulacién intelectual 245 265
Efectividad 264 286
Satisfaccién 323 349
Esfuerzo extra 261 282

Fuente: Elaboracién propia.

Con base en los hallazgos, se acepta la hipdtesis: si existe una relaciéon
directa entre el liderazgo transformacional y el desempeno en las mujeres mili-

tares de la Davaa.

Este resultado guarda relacién con lo que sostienen Salanova et al. (2018):
el desempeno tiene relacién directa con las facultades del liderazgo transforma-
cional y demds estilos de liderazgo teniendo como énfasis su situacién organi-
zacional. Estos autores expresan que el vinculo correlacional involucrado entre
el comportamiento social y el desempefo van ligados de manera simétrica al

tipo de liderazgo que se desarrolle.

Por otro lado, las facultades del liderazgo transformacional se van gene-
rando de acuerdo con una simplicidad tipica del ser humano, y en muchos
casos se fortalece con el vivir cotidiano, pero los resultados ofrecen una visién
acerca del desarrollo paulatino de las caracteristicas del liderazgo por causa
directa del entorno en el que se desarrolle y, a su vez, las facultades del sistema

organizacional en que se desempenen.

Sumado a lo anterior, se acepta la hipdtesis especifica: s/ existe relacion
entre el liderazgo transformacional y la toma de decisiones de las mujeres en el
dmbito miliar. Hoy dia, el papel de la mujer en el rol militar ha cambiado drés-
ticamente y ha fortalecido cada dfa mads las filas de la milicia a la cual aporta
sus valores, piezas claves en la toma de decisiones a niveles administrativo y

estratégico. También se hace notar que las facultades que actualmente tienen



Capitulo 1. Liderazgo transformacional femenino | 37

las mujeres para hacer valer sus derechos se fueron desarrollando con la evalua-

cién y el fortalecimiento de sus facultades internas y habilidades blandas.

Asimismo, se acepta la hipétesis: s7 existe relacion entre el empoderamiento
femenino y su desemperio en las mujeres de la Davaa. Tal como lo acota Martinez
(2015), se evidencia que el rol de la mujer en las filas del Ejército Nacional de
Colombia ha sido importante y, ademads, ha sido relevante el grado de acepta-
cién que ha tenido. De igual manera, Esquivel (2015) senala que el empode-
ramiento femenino forma parte directa de la toma de decisiones y viceversa,

puesto que ninguno puede funcionar sin el otro.

Por tltimo, la caracterizacién y especificacién de aportes patentes en
esta investigacién con respecto a las diferencias que pudiesen existir entre las
variables del liderazgo transformacional de las mujeres oficiales y las mujeres
suboficiales de la Davaa fueron congruentes con los hallazgos analizados por
Sanabria (2016), quien encontré que las caracteristicas singulares e indivi-
duales de las personas dependen directamente del rol que desempene dentro

de la organizacién.

Conclusiones

Un elemento fundamental que se evidencid es la relacién directa que existe
entre el rendimiento comportamental de las mujeres en el momento de la
toma de decisiones y el ejercicio del liderazgo transformacional. Esto también
sucede en la relacién entre el empoderamiento femenino y el desempefio, que
se hace notorio en el comportamiento femenino que vincula valores y el poten-
cial laboral expresado en cada actividad relacionada con la organizacién, donde

sobresalen las capacidades sociales de la mujer en las unidades donde labora.

Es importante hacer notar que, a pesar de la diferencia en responsabili-
dades y toma de decisiones de las oficiales y suboficiales, estas comparten en
alto grado el rendimiento profesional y, sobre todo, la busqueda de fortalecer
sus aptitudes como lideres, lo cual pone de relieve la singularidad del compor-
tamiento de la mujer frente a los retos organizacionales. Esto se evidencia en la
casi invariabilidad de sus funciones en la Divisién de Aviacién; en otras pala-

bras, ademds de que las funciones desempefadas del personal de suboficiales
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no difieren en gran magnitud a las del personal de oficiales, dichas funciones

son précticamente invariables a lo largo de su ejercicio profesional.

Este tltimo punto es de gran importancia, debido a que como no existe
una diferencia evidente, no da la oportunidad de desplegar y desarrollar todas
las caracteristicas del liderazgo transformacional femenino en una unidad
militar de gran complejidad por parte del personal femenino, pero a su vez
esto ayuda a que la incursidn de este tipo de liderazgo se arraigue con mayor

fuerza al cambio organizacional por el cual estd pasando el Ejército Nacional

de Colombia.

Por dltimo, en consideracién con los resultados, se formulan algunas
recomendaciones para el personal militar, direccionado al personal con mando

de tropa y de grados mds altos dentro de los escalafones jerdrquicos.

* A las mujeres militares de la Davaa. Planificar y ejecutar programas
de convivencia para optimizar las relaciones interpersonales con los
colaboradores o subalternos dentro de la misma organizacién. Esta
recomendacion se basa en el hecho de que las caracteristicas encon-
tradas en el liderazgo transformacional de las mujeres obligan a hacer
uso de sus facultades psicolégicas y emocionales para mantener y
fortalecer aquellas similitudes de comportamiento que fueron refle-

jadas entre las mujeres oficiales y suboficiales de la Davaa.

* A la organizacién. Implementar programas destinados a perfec-
cionar, actualizar y motivar al personal subalterno, en especial al
personal de mandos altos que tienen la responsabilidad de direc-
cionar cierta cantidad de personal, en los cuales estd la responsabi-
lidad de dirigir, direccionar, liderar y formar, para el desarrollo de
las operaciones y el cumplimiento de las diferentes misiones de las
unidades en las que ellas laboran. Disefiar programas de valoracién
y andlisis permanente de capacidades, aptitudes, desempeno y desa-
rrollo de habilidades por cada uno de los integrantes de la Fuerza
Publica diferencidndolos por objetivos planteados, que permitan un
crecimiento acorde con su perfil de carrera y fortalecer el empode-

ramiento femenino.
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