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Resumen

En la presente investigacion se tuvo como objetivo determinar en qué medida la gestidn
del talento humano por competencias en los oficiales asimilados contribuye al
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Pert, 2021. Para el desarrollo del estudio se
utilizé una metodologia correspondiente al enfoque cuantitativo, de tipo basica, método
hipotético deductivo, alcance explicativo causal, con un disefio no experimental; en la
investigacion participaron 272 oficiales superiores asimilados de los tres institutos de las
Fuerzas Armadas del Perd, utilizando como instrumento de recoleccion de datos un
cuestionario. Los resultados encontrados permiten indicar que existe una inadecuada
gestion del talento humano por competencias (44,9 %) y un fortalecimiento institucional
categorizado como medio (41,9 %); ademas, el fortalecimiento de las Fuerzas Armadas
posee una dependencia de la gestion del talento humano por competencias (x2=129,238;
p=0,000 y R2 de Nagelkerke=0,429). Se concluyd en que la gestion del talento humano
por competencias, desde la percepcién de los oficiales asimilados, contribuye
significativamente en un 42,9 % al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas. Asi mismo,
se identificd que las competencias organizacionales, gerenciales, de enlace y especificas

contribuyen significativamente al fortalecimiento de las instituciones mencionadas.

Palabras clave: Gestion, talento humano, competencias, fortalecimiento, instituciones

militares.
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Abstract

The objective of this research was to determine to what extent the management of human
talent by competencies in assimilated officers contributes to the strengthening of the
Armed Forces of Peru, 2021. For the development of the study, a methodology
corresponding to the quantitative approach was used, of basic type, hypothetical
deductive method, causal explanatory scope, with a non-experimental design; 272
assimilated superior officers from the three institutes of the Armed Forces of Peru
participated in the investigation; using a questionnaire as a data collection instrument.
The results found indicate that there is inadequate management of human talent by
competencies (44.9 %) and institutional strengthening categorized as medium (41.9 %);
Furthermore, the strengthening of the armed forces has a dependency on the management
of human talent by competencies (x2 = 129.238; p = 0.000 and Nagelkerke's R2 = 0.429).
It was concluded that the management of human talent by competencies from the
perception of the assimilated officers contributes significantly in 42.9 % to the
strengthening of the Armed Forces. Likewise, it was identified that organizational,
managerial, liaison and specific competencies contribute significantly to the

strengthening of the aforementioned institutions.

Keywords: Management, human talent, skills, strengthening, military institutions.
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Introduccion

En la actualidad, la gestion del talento humano representa una de las estrategias mas Gtiles
y eficaces para mejorar el rendimiento de las instituciones, en un contexto donde las
organizaciones se encuentran inmersas en un proceso de constantes cambios. En este
escenario, los trabajadores son considerados los recursos mas valiosos para las
instituciones, cuya adecuada gestion permite mejorar el desempefio, el rendimiento, el
cumplimiento de objetivos y contribuye a fortalecer la institucion. Sobre ello, el
fortalecimiento institucional en las Ultimas décadas viene adquiriendo un mayor interés
por parte de los investigadores, autoridades y directivos, debido a que esta orientado a la
optimizacion de los recursos y politicas de la institucion. El fortalecimiento de una
institucién considera un conjunto deacciones que se realizan dentro de esta para fortalecer
los procesos, la eficacia y eficiencia, en un entorno social, politico, econémico y cultural.
La gestion del talento humano por competencias es descrita como un conjunto de
procedimientos que esta orientado a identificar las capacidades y habilidades necesarias
en el personal para cumplir con sus funciones y tareas. Por su parte, el fortalecimiento
institucional es definido como la implementacion de medidas orientadas a mejorar el
funcionamiento y la calidad de las instituciones, garantizando el cumplimiento de los
objetivos y vision institucional. Ante lo descrito se formula la siguiente pregunta: ¢En
qué medida la gestion del talento humano por competencias en los oficiales asimilados

contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per(, 2021?

La investigacion tuvo como objetivo determinar en qué medida la gestion del
talento humano por competencias en los oficiales asimilados contribuye al
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd, 2021. El desarrollo del estudio es
importante porque presenta un valor teérico, aportando al conocimiento de la gestién del
talento humano y del fortalecimiento institucional en las Fuerzas Armadas del Perd;
también es relevante por el aporte practico, porque a partir de los resultados se disefiaran
planes de mejora; ademas, es importante porque contribuye al conocimiento doctrinario,
metodoldgico y socioecondmico. El estudio se realizé en los tres institutos de las Fuerzas
Armadas del Perd, ubicados en Lima y Callao; para ello se formul6 la siguiente hipotesis:
El desarrollo de la gestion del talento humano por competencias en los oficiales
asimilados contribuye significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del
Perd, 2021.

El estudio se ha estructurado en cinco capitulos; en el capitulo I, se describe el

planteamiento del problema con la presentacion de la realidad problematica, formulacion
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de problemas y objetivos que justifican su realizacion; en el capitulo Il, se hace la
diferenciacion tedrica del tema, abordando teorias y conceptos sobre la gestion del talento
humano por competencias y el fortalecimiento institucional, sus conceptos, enfoques y
dimensiones principales, asimismo, se presenta el marco conceptual del trabajo; en el
capitulo 111, se definen las hipotesis y variables del estudio con la presentacion de su
operacionalizacion; el capitulo IV del estudio corresponde a la metodologia aplicada, con
la presentacion del tipo, disefio, la poblacion, el tamafio de la muestra y las técnicas de
investigacion; en el capitulo V, se presentan los resultados del estudio producto del
analisis descriptivo e inferencial; en el capitulo VI, se discuten los resultados de la
investigacion, se presentan las conclusiones, las recomendaciones y la propuesta para
enfrentar el problema. Como corolario se presentan las referencias bibliograficas y los

anexos del estudio.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

1.1.1 Situacidon mundial

En el escenario actual, los cambios que se presentan de manera vertiginosa, en
relacion a los procesos de globalizacion, avances tecnoldgicos, nuevos conocimientos
producto de la ciencia, y la crisis econdmica, social y politica, han planteado nuevos retos
para las organizaciones (Diaz, 2016). En este contexto, las empresas buscan implementar
nuevos procedimientos para responder de manera adecuada a las necesidades de los
clientes, optimizar los procesos organizacionales y mantener su competitividad dentro del
mercado (Schwab, 2016). En este sentido, la gestién de los recursos humanos aparece
como una estrategia orientada al cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales,
al fortalecimiento institucional y aumentar la competitividad, ubicando a las personas
como el recurso méas valioso, aquellas que aportan flexibilidad y adaptabilidad a la
empresa (Salgado et al., 2018; Pérez et al., 2016). Desde esta perspectiva los trabajadores
son los principales artifices del cambio, mejora y desarrollo en las instituciones, siendo
uno de los elementos determinantes en el fortalecimiento de estas.

En el contexto internacional, la gestion publica en décadas anteriores ha presentado
una serie de dificultades para lograr una gestion eficiente del talento humano, lograr
desarrollar una relacion mas cercana entre los trabajadores y empleadores, y aumentar la
confianza de los trabajadores hacia la empresa (Deloitte, 2018). En los ultimos afios se ha
dado un creciente interés por aplicar nuevos procedimientos de gestion del personal, como
respuesta a las problemaéticas identificadas y modernizar los procesos tradicionales. Esta
nueva vision atribuye un mayor valor a las personas dentro de las empresas; para ello, es
fundamental alinear los intereses personales de los trabajadores con los intereses de la
organizacion, para lograr el compromiso, involucramiento y mejores desempefios
(Bonilla & Medina, 2014). Al respecto, Lopez et al. (2017) determinaron que es necesario
establecer instrumentos de medicion para analizar los esfuerzos, las capacidades, el nivel
de empefio, las aptitudes y la creatividad, resaltando la importancia de la evaluacién como
medio para optimizar los procesos relacionados a la gestion del personal.

La gestion eficaz de los recursos humanos implica una serie de procedimientos,

como la identificacion y descripcion de puestos, la planificacion, las actividades de
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reclutamiento y seleccion, la evaluacion, el desarrollo, asi como la seguridad y salud
dentro de la empresa; por ello, para su implementacion requiere un cambio profundo,
estratégico e integral en los procesos organizacionales (Chiavenato, 2015). La
implementacién de estos cambios impulsa creatividad, innovacion y mayor flexibilidad
en las instituciones, mejoran el fortalecimiento de los procesos organizacionales,
aumentando la eficacia y eficiencia. Sobre ello, Culshaw (2014) afirmd que las empresas
estan obligadas a implementar un plan estratégico para incorporar y retener personal
calificado, esto permite cumplir con los estandares de calidad garantizando la
competitividad dentro de un mercado altamente cambiante. Esta tarea no es nada sencilla,
puesto que consiste en gestionar lo intangible, es decir, el talento y capacidades

extrinsecas de las personas.
1.1.2 Situacion regional

En el contexto latinoamericano existe la necesidad de implementar estrategias de
gestion del talento humano, especialmente en las entidades gubernamentales, como
medida para fortalecer las instituciones, que en la region han sido debilitadas producto de
la aplicacion de politicas tradicionales de gestion y de la corrupcién enquistada (Deloitte,
2018). En las instituciones de la region se carece de profesionales competentes,
programas de incentivos adecuados, formacién y desarrollo del personal, lo que existe
son condiciones laborales deficientes, lo cual genera en las personas desmotivacion e
insatisfaccion. Sobre ello, Sanchez y Corte (2015) sostuvieron que en el sector publico se
utilizan escasas herramientas, métodos y técnicas para incorporar talentos a las
instituciones, generalmente el area de recursos humanos se centra en cumplir con lo
estipulado en las normas, pero la mayoria de los paises carece de politicas que viabilicen
una adecuada gestion del talento humano. Ante dicha situacion, los gobiernos buscan
implementar estandares e indicadores de calidad, incorporando herramientas de gestion
estratégica, pero aun los esfuerzos son insuficientes. En lo que respecta al fortalecimiento
institucional, las entidades buscan estimular el direccionamiento estratégico en las
diferentes areas y niveles, para interconectar las politicas, objetivos, estrategias y
procedimientos, de esa manera fortalecer la dinamica interna de las organizaciones.

En la region, las dificultades vinculadas al fortalecimiento institucional radican en
la eficiencia para el cumplimiento de las funciones, la mayoria de las mejoras de las
instituciones representan un conjunto de acciones discontinuas, usualmente se orientan a

la capacitacion y obtencidn de equipos, pero hace falta un cambio en el enfoque de gestion
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(Bracho et al., 2018). En ese sentido, el Consejo Nacional de Competencias de Ecuador
(2017) manifestd que el fortalecimiento institucional no se logra con mejorar la capacidad
individual, sino a través de reforzar las capacidades institucionales, o que se logra con la
optimizacion de los métodos, técnicas e instrumentos para el desarrollo de las actividades.
Otro de los elementos que favorece el fortalecimiento de las instituciones es el desarrollo
de valores comunes y la orientacion hacia una mejora continua de los procedimientos.
La tendencia en las entidades publicas de los paises de la region sobre el
fortalecimiento institucional es la implementacion de aptitudes y capacidades que deberan
evolucionar a fin de que los gobiernos realicen convenientemente capacidades de rectoria,
organizacion, control y regulacion de la competencia profesional y un desarrollo de la
gestion del talento humano, porque en la actualidad existen capacidades deficientes
(Macias y Narvéaez, 2016). Por la falta de definicion del perfil, en los sistemas de
indemnizacién en el contrato y capacitacion del personal, serd de gran ayuda reconocer
las necesidades para la disminucion de desaciertos en la observacion de las politicas de la
institucién, facilitando la formacion de los empleados, proporcionando una rapida
induccidn de estos en puestos recientes (Jara et al., 2018). Con la implementacion de estas
estrategias no todos los programas administrativos llegaran a una solucion instantanea de
problemas que pueden haber existido durante afios, pero consecuencias obtenidas en la
mayor parte de las organizaciones justifican el esfuerzo y el tiempo que implica la
aplicacion de la planificacion estratégica con el fin de conseguir un verdadero

fortalecimiento institucional.

1.1.3 Situacién en Peru

En la Gltima década, el Pert alcanz6 una de las tasas de crecimiento economico mas
altas de la region; sin embargo, esto no se ha visto reflejado en la inversién y el desarrollo
social (Presidencia del Consejo de Ministros, 2017). El pais se enfrenta a diversos
cambios que demandan mayores acciones por parte de las instituciones, en lo que respecta
a la administracion de recursos humanos, orientando los esfuerzos hacia la gestion de las
capacidades, conocimientos y habilidades, para alcanzar un mayor direccionamiento de
los objetivos individuales a los organizacionales, que favorezca el fortalecimiento de las
instituciones (Castro y Delgado, 2020). En el medio se considera que existe una deficiente
gestion en lo que respecta al talento humano dentro de las instituciones, lo cual ha
generado una imagen deficiente de los organismos del Estado. Ante ello, se viene

implementando una serie de reformas politicas, normativas y operacionales en el Estado,
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con el propdsito de modernizar los procesos institucionales, permitiendo adaptarse a la
realidad econOmica, social, politica y cultural del pais.

Las acciones que se han implementado, segun el Acuerdo Nacional en su objetivo
IV, tienen como proposito mejorar el uso de los recursos publicos, garantizar servicios de
calidad, mejorar la imagen y confianza en las instituciones publicas. Estas medidas tienen
como finalidad lograr un Estado eficiente, eficaz, moderno y transparente, que permita
brindar servicios de manera adecuada y oportuna a las personas, y se logre satisfacer las
necesidades de los ciudadanos. En esta linea, la Ley N° 27678, Ley Marco de
Modernizacion de la Gestion del Estado, declara al Estado peruano en proceso de
modernizacion en todas las instancias, dependencias y entidades, orientado a construir un
Estado democratico, descentralizado y al servicio del ciudadano. Las instituciones deben
orientarse a un nuevo enfoque de gestion, donde debe priorizarse la gestion del talento
humano, ademas de alinear los intereses individuales a los organizacionales, para lograr
un mayor fortalecimiento interno, siendo esto indispensable para lograr una gestion
publica moderna, eficiente y eficaz. Desde esta perspectiva, los funcionarios publicos
deben ser considerados como los socios estratégicos, los cuales son los protagonistas del
cambio, mejoras y desarrollo de la organizacion.

En los dltimos afios, la gestion del talento humano se considera uno de los factores
claves para alcanzar el éxito en las organizaciones, mediante la cual se logran mejoras en
los procesos organizacionales, el compromiso, el fortalecimiento institucional, la
fluctuacion de la fuerza de trabajo, la motivacién y la calidad de vida de los trabajadores.
Para ello es fundamental implementar procedimientos, politicas y practicas adecuadas de
liderazgo, comunicacién, desarrollo de competencias, mejora continua, programas de
reconocimiento al personal, entre otros, que favorezcan el desarrollo y crecimiento de las
personas dentro de la organizacién, lo cual contribuye a la obtencion de mejores
resultados. (Armijos et al., 2019)

En el &mbito institucional, las Fuerzas Armadas del Perd tienen bien
conceptualizadas su vision, mision y valores institucionales; sin embargo, existe un
deficiente lineamiento estratégico que permita enmarcar una vision en el desarrollo de las
carreras profesionales de los oficiales asimilados o de servicio. En consecuencia, se tiende
a incorporar oficiales de procedencia universitaria Sin tener en cuenta sus competencias
y capacidades, lo que no contribuye al fortalecimiento institucional. Los problemas que
se evidencian en la cotidianidad es la falta de organizacion y planificacion de las gestiones

del talento humano; por otro lado, no hay un fortalecimiento organizacional de esa
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institucion debido a la constante rotacion de los diferentes jefes que se asigna, no se
respeta el perfil del puesto por las capacidades, competencias, destrezas y habilidades por
motivos de influencia de poder. La falta de supervisién y de documentos de gestion
imposibilita crear una cultura organizacional y no permite la identificacion con el centro,
de esa manera debilitandolo, asimismo, trayendo como consecuencia la falta de
compromiso Yy adecuacion a las responsabilidades asumidas por funcion.

El CAEN, dentro de su campo temético nimero 3, establece que el desarrollo
nacional es el proceso de creacidén, ampliacion o incremento racional, sostenido y
sustentable de las condiciones econdmicas, sicosociales, politicas, cientifico-
tecnoldgicas, militares, etc., que permitan alcanzar crecientes niveles de bienestar
general. Este concepto comprende una gran cantidad de aspectos que, en conjunto, aspiran
a que una sociedad determinada alcance un nivel adecuado de bienestar y progreso. Asi
mismo, menciona (Linea de investigacion 3.3 Competitividad y Modelos de Desarrollo)
que todos los paises buscan alcanzar el desarrollo, siendo el progreso econémico
un componente esencial del desarrollo, pero no es el Gnico, ello es asi porque el desarrollo
no es puramente econdmico, este abarca aspectos que van mas alla que el aspecto material
y financiero en la vida de las personas, por lo tanto, el desarrollo debe percibirse como
un proceso multidimensional que abarca diversos campos de la actividad humana, como
son el politico, econdémico, sicosocial, de seguridad, cientifico-tecnolégico, medio
ambiental, entre otros. En ese sentido, estos aspectos comprenden factores y componentes
principales del indice de competitividad.

La captacion de oficiales de procedencia universitaria no tiene en consideracion el
horizonte educativo, se ha generado una distorsion en los lineamientos de los sistemas
educativos de las instituciones con relacion a la capacitacion y perfeccionamiento, puesto
que el sistema educativo esta netamente orientado a los roles y administracion militar y
no contempla las prerrogativas y roles que desarrolla un profesional dedicado a la
investigacion en ciencia y tecnologia, lo que acompafiado a una reducida infraestructura
institucional en los diferentes niveles jerarquicos genera una carencia de puestos de
trabajo para este personal. En la Institucion no existe una adecuada gestion del talento
humano, los oficiales incorporados no estan acorde con las expectativas y proyecciones
profesionales, se ha agrupado a oficiales que por su formacién profesional no tienen las
competencias ni la afinidad para ser integrados en una sola &area dedicada a la

investigacion o produccion de conocimientos tecnoldgicos, como es el caso de los
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historiadores, los traductores y los de ciencias de la comunicacion, cuyas profesiones
pertenecen a las ciencias sociales.

Las caracteristicas propias de las diferentes profesiones de los oficiales de
procedencia universitaria y el empleo al que son asignados generan distorsion en el
otorgamiento de puntajes, provocando que oficiales de ciertas profesiones tengan ventaja
sobre otros. Por ejemplo, los profesionales de las carreras de Salud, Ingenieria de
Sistemas e Ingenieria Mecénica tienen la posibilidad de prestar servicios en cualquier
region del pais, con lo que logran acumular puntajes por servicios prestados de manera
significativa. En cambio, los profesionales de las carreras de Ingenieria Geogréafica,
geografos y geologos son asignados exclusivamente al Instituto Geografico Nacional,
cuya sede se encuentra en la ciudad de Lima, lo que hace que tengan un puntaje bastante
bajo en comparacién con otras profesiones. El caso de los profesionales de las carreras de
Historia y Traduccion, entre otros, es similar, ya que son asignados a puestos en
dependencias de la ciudad de Lima, que otorgan también puntajes relativamente bajos.

Un aspecto a tener en cuenta es el Decreto Supremo N° 002-2015-DE del 28 de
enero de 2015, que determina la jerarquia y uso de normas de caracter administrativo que
se aplicaran en los distintos 6rganos del Ministerio de Defensa, en cuyo articulo 1°, inciso
“B”, numeral “4”, establece que la creacion, activacion y desactivacién de Armas,
Servicios, Fuerzas, Bases, Estaciones, Destacamentos y Unidades Militares se aprobaran
por Resolucion Ministerial. Por otro lado, en esa misma normativa se establece, en su
articulo 1°, inciso “D”, numeral “10”, que la reclasificacion de oficiales superiores y
oficiales subalternos se aprobard por Resolucion de la Comandancia General de cada

Instituto.
1.2 Delimitacion del problema
1.2.1 Delimitacién teméatica

La presente investigacion cientifica involucra la revision, el estudio y el analisis de
la tematica relacionada a la gestion del talento humano y el fortalecimiento institucional

de las Fuerzas Armadas del Peru.

1.2.2 Delimitacion tedrica

La delimitacion teorica, donde se circunscribe el problema de investigacion, esta
referida a las teorias sobre la gestion del talento humano, el compromiso institucional, la

satisfaccion laboral, la resiliencia, el fortalecimiento institucional en las Fuerzas Armadas
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del Peru y la evaluacion del desempefio. En concordancia a lo aludido, la delimitacién
teorica se refiere a los documentos de caracter cientifico que se revisaran para obtener
informacion sobre las variables de estudio, lo que permite fundamentar las mismas.
(Carrasco, 2013)

Algunos documentos a tener en cuenta: Texto de Gestion del talento humano,
tercera edicion, ldalberto Chiavenato; Desarrollo del talento humano, Martha Alles; tesis
planificacion estratégica y fortalecimiento institucional del gobierno auténomo
descentralizado municipal del canton San Jacinto de Yaguachi, Ecuador, 2018;
documento de trabajo, Un nuevo enfoque hacia el fortalecimiento institucional para la

gestion descentralizada, PCM.

1.2.3 Delimitacion espacial

El presente estudio se desarrolld en el &mbito del territorio peruano, donde se
encuentran las principales fuentes de informacion primarias y secundarias (Oficiales
asimilados o de servicios de procedencia universitaria); la poblacién pertenece a las
instituciones de la Marina de Guerra del Per, Fuerza Aérea del Per( y Ejército del Peru,

en lugares en donde verificaremos el comportamiento del fendmeno a investigar.

1.2.4 Delimitacion temporal

El presente trabajo de investigacion estuvo orientado a observar y verificar el
comportamiento de cada uno de los componentes (variables, dimensiones e indicadores),

de nuestro problema de investigacion, en el afio 2021.
1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general

¢En qué medida la gestion del talento humano por competencias en los oficiales

asimilados contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd, 2021?
1.3.2 Problemas especificos

¢De qué manera las competencias organizacionales de los oficiales asimilados

contribuyen al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd?

¢De qué manera las competencias gerenciales de los oficiales asimilados

contribuyen al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per0?
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¢De qué manera las competencias de enlace de los oficiales asimilados contribuyen

al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per(?

¢De qué manera las competencias especificas de los oficiales asimilados

contribuyen al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per(?

1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general

Determinar en qué medida la gestion del talento humano por competencias en los

oficiales asimilados contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru, 2021.
1.4.2 Objetivos especificos

Identificar de qué manera las competencias organizacionales de los oficiales
asimilados contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Identificar de qué manera las competencias gerenciales de los oficiales asimilados

contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

Identificar de qué manera las competencias de enlace de los oficiales asimilados

contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

Identificar de qué manera las competencias especificas de los oficiales asimilados

contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

El desarrollo del estudio es importante porque permite hacer hincapié en una
problematica que involucra a un grupo de personas en una institucién militar, mediante
el cual permite obtener informacion relevante para proponer alternativas de mejora. Al
respecto, el estudio considera la perspectiva de oficiales asimilados de las fuerzas armadas
que representa un 18.25% del total de oficiales de dicha institucion, segin datos brindados
por la Subjefatura de Administracion del COPERE. La investigacion presenta las

siguientes justificaciones:

Justificacion practica

La justificacion practica hace referencia a la inquietud que tiene el investigador por

adquirir conocimientos que permitan la solucion de los problemas que se presentan en la
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realidad inmediata (Valderrama, 2015). En ese sentido, la presente investigacion posee
una implicancia practica porque estuvo orientada a obtener informacion sobre las
variables, con el proposito de disefiar e implementar planes de mejora para la Institucion,
con el proposito de optimizar los procedimientos de gestion y de esa manera contribuir al

fortalecimiento institucional.

Justificacién tedrica - cientifica

La justificacion teorica de un estudio, a la disposicion del investigador a obtener
nuevos conocimientos, permite aportar y aumentar la informacion tedrica disponible de
las variables de interés (Carrasco, 2013). En la presente investigacion se presenta valor
tedrico porgue tuvo como proposito identificar las caracteristicas asociadas a la gestion
del talento humano y del fortalecimiento institucional, asi como también permite conocer
el comportamiento que existe entre las variables al ser vinculadas entre si. Dichos aportes
son importantes porque sirven como antecedente para futuras investigaciones, hace
hincapié en una problematica existente en la realidad y favorece el debate académico

sobre el conocimiento existente.

Justificacién doctrinaria

Esta investigacion propone la justificacion de caracter doctrinario, en la cual se
desarrolla y se ensalza la postura de como una adecuada gestion del talento humano
contribuye al fortalecimiento de las instituciones, actualizando los conceptos doctrinarios
y cambiando aquellos que ya estan fuera de vigencia, en especial de los que ya no se
emplean con frecuencia (administracion de recursos humanos), lo cual se detalla a fin de

tener una mejor comprension doctrinal de los lectores.

Justificacion metodologica

En una investigacion existe una justificacion metodoldgica cuando dentro de ella
se aporta algun método, técnica, estrategia o instrumento, los que seran de utilidad para
otros investigadores por ser procedimientos validos y confiables (Bernal, 2010). La
presente investigacion posee una utilidad metodolégica porque aporta dos instrumentos
para la recoleccion de datos, los que cumplieron con criterios de validez y confiabilidad,
y pueden ser utilizados por futuros investigadores para ampliar los conocimientos de las

variables en mencioén.
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Justificacion socioecondmica

La presente investigacion define aportes importantes y ofrece mejores soluciones a
demandas de los profesionales asimilados que integran un factor econdmico activo dentro
de la sociedad, forman parte importante al integrarse en su comunidad, otorgandole una

mejor calidad de vida a los peruanos en su zona de influencia.
Importancia de la investigacion

La presente investigacion es importante porque ayuda a resolver problemas
relacionados a la gestion del talento humano de los oficiales asimilados a las Fuerzas
Armadas, dandoles una herramienta que sirva para generar conocimiento y acciones
dentro de las instituciones a las que pertenecen, asi como nuevas hipétesis para dar
solucion a posibles problemas dentro del fortalecimiento institucional. Aportar criterios
de rigor dentro de un contexto del desarrollo y bienestar personal con argumentos
necesarios a fin de cumplir con los objetivos trazados por las instituciones. La presente
investigacion puede ayudar a crear un nuevo instrumento para recolectar o analizar datos,
logrando con ello mejoras en las formas de experimentar con estas dos variables y en ellas
se sugiere como estudiar mas adecuadamente con los oficiales asimilados a las Fuerzas

Armadas.
1.6 Limitaciones de la investigacion

1.6.1 Limitacién tedrica

Como limitacion tedrica podemos establecer que no se cuenta con teorias,
investigaciones ni estudios puntuales referentes a los profesionales asimilados a las
Fuerzas Armadas, que constituyen elementos de muestra para la presente investigacion

cientifica.
1.6.2 Limitacion geografica
El personal objeto de estudio, constituido por los oficiales asimilados de las FF.AA.,

se encuentra distribuido en todo el territorio nacional, dentro de los comandos

operacionales, lo que implica establecer coordinaciones permanentes con dichos
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comandos a fin de facilitar el acceso a los lugares, algunos en zonas de dificil camino,
donde se hallan las instalaciones militares.

1.6.3 Limitacion logistica

Restricciones terrestres y aéreas para el desplazamiento hacia los lugares donde
estan las fuentes de informacion por las medidas sanitarias debido a la pandemia de
Covid-19; asi mismo, limitada disponibilidad de equipos de grabacion y fotografia para

registrar datos obtenidos.

1.6.4 Limitacién de informacién

Los repositorios nacionales e internacionales cuentan con una existencia limitada
de investigaciones puntuales, referidas a la gestiobn del talento humano y al
fortalecimiento institucional de los oficiales asimilados a las Fuerzas Armadas. Asi
mismo, se presentaran ciertas restricciones para el acceso al material y datos clasificados
en las FF.AA. y que estan referidos al fendbmeno a investigar.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones nacionales

Flores (2020), en su estudio titulado “Gestion del talento humano en el
fortalecimiento organizacional del Gobierno Regional de Lima, 20207, se propuso
realizar un analisis de la gestion del talento humano en el fortalecimiento organizacional
del Gobierno Regional, Lima, 2020. La metodologia empleada para el estudio
correspondi6 al tipo bésico, disefio no experimental, de un alcance explicativo causal;
donde se tuvo como participantes a 234 empleados del Gobierno Regional de Lima, los
que fueron escogidos mediante un muestreo probabilistico. Se usé como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento a dos cuestionarios. Los resultados
demostraron que la variable gestion del talento humano tuvo un nivel alto, segun el 38,03
% de los trabajadores encuestados y la variable fortalecimiento organizacional tuvo un
nivel deficiente segin el 53,42 % de los empleados; asi mismo, se identificO una
dependencia del fortalecimiento organizacional de la gestion del talento humano (p valor
= 0,000 < 0,05). Se concluy6 en que la gestion del talento humano influye en el
fortalecimiento organizacional del Gobierno Regional de Lima, 2020. Esto quiere decir
que los procesos de gestion del talento humano es un factor determinante en el
fortalecimiento institucional.

Sullca (2019), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y fortalecimiento
organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Eulalia, 2019”, se propuso analizar
la gestion del talento humano y el fortalecimiento organizacional en una municipalidad
de Lima. Para la investigacion se utiliz6 un enfoque cuantitativo, de tipo basico, de disefio
no experimental, donde participaron como muestra 13 servidores publicos que pertenecen
a una municipalidad de Lima, seleccionados mediante procedimientos no probabilisticos.
Para recolectar la informacion de las variables se uso un cuestionario, el cual obtuvo
criterios aceptables de validez y confiabilidad. Los resultados mostraron que existe un
nivel regular de gestion del talento humano, un nivel deficiente a regular del
fortalecimiento organizacional; asi mismo, se obtuvo una correlacion de r=0,9884 y
p=0,000 indicando una relacién positiva y significativa entre las variables. Se concluyd

en que la gestion del talento humano se relaciona de manera directa con el fortalecimiento
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organizacional de la municipalidad de estudio, desde la perspectiva de los trabajadores.
Esto permite explicar que la mejora de los procedimientos de gestion del talento humano
contribuye al fortalecimiento institucional.

Mino (2018), en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y
fortalecimiento organizacional en un centro de salud, 2018”, se propuso analizar la
gestion del talento humano y fortalecimiento organizacional en un centro de salud, 2018.
Para la investigacion se utilizé una metodologia cuantitativa, disefio no experimental,
nivel descriptivo correlacional, en una muestra de 80 trabajadores de la institucion, los
que fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilistico. Los datos se
recolectaron utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario. Los
resultados mostraron que entre las variables existia una relacion positiva y significativa
(r=0,541); asi mismo, se encontrd niveles bajos de gestién y un bajo fortalecimiento
institucional. Se concluy6 en que la gestion del talento humano se relaciona de manera
directa con el fortalecimiento organizacional. El estudio permite explicar que la adecuada
gestion del talento humano contribuye a mejorar las fortalezas internas de la institucion.

Huari (2018), en Lima, en su estudio titulado “Gestion del talento humano y
desarrollo institucional en las instituciones educativas privadas de Lima”, tuvo como
objetivo determinar la asociacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
institucional. Para la investigacion se utilizaron procedimientos cuantitativos,
desarrollada bajo un disefio no experimental y correlacional; en el estudio participaron
139 trabajadores (docentes y administrativos) de dos instituciones educativas de Lima. Se
aplicaron dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos. Los resultados
encontrados mostraron un valor de r=0.459 y un valor p=0.000 para las variables
analizadas; asimismo, la gestién del talento humano es considerada eficiente (50.4 %) y
el desarrollo institucional se percibe como regular (46.0 %); concluyendo que la gestion
del talento humano se encuentra relacionada de manera positiva con el desarrollo
institucional en las instituciones educativas de Lima.

Galindo (2018), en Pimentel, desarrollo un estudio titulado “Gestion del talento
humano para mejorar la productividad de los trabajadores integrantes del Batallon de
Policia Militar N° 503”, donde se tuvo como objetivo determinar el efecto de la gestion
del talento humano en la productividad de un grupo de trabajadores del Batallon de
Policia Militar N° 503. En dicho estudio se us6 una metodologia mixta, basica y
descriptiva explicativa, donde se contd con una muestra conformada por 34 trabajadores.

Los datos fueron recolectados usando dos cuestionarios y una guia de entrevista. Los
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resultados encontrados permitieron sostener que la productividad del batallon alcanza una
media de 1.67 y 2.33, identificandose factores criticos en la eficiencia, efectividad y
eficacia; ademas, se encontrd un nivel deficiente de gestion del talento humano. Se
concluyd en que la gestion del talento humano es un factor que posee un efecto positivo

sobre la productividad del batallon.

2.1.2 Investigaciones internacionales

Bonilla (2021), en Ecuador, desarroll6 una investigacion titulada “Modelo de
gestion de talento humano por competencias aplicado a la politica de la organizacién del
talento humano de Consultorios Monte Sinai”, con el objetivo de desarrollar un modelo
de gestion de talento humano basado en competencias para mejorar la administracion del
talento humano. EIl estudio utiliz6 un enfoque cualitativo, de tipo aplicado, donde se
implement6 un programa de capacitacion del personal y directivos, el que fue realizado
en sesiones presenciales y virtuales; la informacion fue recolectada utilizando la
entrevista. Los resultados dieron una muestra que los trabajadores no conocian los
lineamientos y objetivos de la organizacion, no existian flujogramas que guiaran el
desarrollo de las actividades, lo que dificultaba que la institucién cumpla con las metas
establecidas; asi mismo, se desarrollé un modelo de gestion de talento humano basado en
competencias para mejorar la administracion del talento humano dentro de la institucion.
Del estudio se explica que el modelo de gestion de talento humano representa un
procedimiento eficaz para la administracion del talento humano, permitiendo mejorar los
procesos de la organizacion y fortalecer el compromiso e involucramiento laboral.

Orozco (2020), en Colombia, realiz6 un estudio titulado “Desarrollo de capacidades
organizacionales a partir de la gestion del talento humano”, con el proposito de determinar
el rol que cumple la gestion del talento humano en el desarrollo de las capacidades
organizacionales. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, de tipo tedrico y a
un nivel explicativo, donde se us6 el analisis documental como procedimiento para
recolectar la informacion de las variables, en una universidad militar de Colombia. Los
resultados encontrados dieron una muestra de que la gestion del talento humano
representa procedimientos que permiten atraer, desarrollar y optimizar las competencias
de las personas, repercutiendo de manera directa en el desempefio y productividad de la
organizacion. En este sentido, la gestion de las capacidades y conocimientos de la persona
permite fortalecer y aumentar el valor del capital humano de las instituciones, siendo el

activo mas valioso en la actualidad.
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Nufiez y Brochero (2019), en su investigacion realizada en Colombia, titulada “El
talento humano como e¢je fundamental del desarrollo organizacional en las empresas”,
tuvo como proposito identificar la manera como la gestion del talento humano se
relaciona con el desarrollo organizacional. El estudio fue de tipo explicativo y bajo un
disefio no experimental, donde se utiliz6 como instrumentos un cuestionario y una guia
de entrevista. Se concluyo6 en que el desarrollo organizacional esta asociado de manera
directa con las caracteristicas del recurso humano, donde las capacidades, habilidades y
conocimientos que poseen los trabajadores permiten potenciar el crecimiento y
fortalecimiento de la organizacién. Las entidades que captan, desarrollan y potencian las
capacidades de las personas, tienden a lograr un mejor desempefio, productividad y
competitividad.

Solis (2017), en México, realizdé una investigacion titulada “Administracion del
personal por competencias y su relacion con la gestion del talento humano en instituciones
de educacion superior”, con el objetivo de establecer de qué manera la administracién del
personal por competencias se asocia con la gestion del talento humano en instituciones
de educacion superior. La investigacion fue cuantitativa, desarrollada bajo el disefio no
experimental, descriptivo, transversal y correlacional; en dicho estudio se trabaj6 con una
muestra no probabilistica conformada por 30 trabajadores, a los cuales se les aplicé una
encuesta con escala como instrumento para recolectar datos. Los resultados mostraron
que la mayoria de los encuestados percibe que dentro de las instituciones existe una
administracion del personal por competencias; ademas, se encontrd que entre las variables
existia una relacién estadisticamente significativa (p<0,05). Se concluy6 en que entre la
administracion de personal por competencias y la gestion del talento humano de las
instituciones existe una relacion directa y significativa. Esto quiere decir que una
adecuada gestion de personal por competencias, permite mejorar el factor humano dentro
de las instituciones analizadas.

Ochoa (2017), en su investigacion realizada en Ecuador titulada “La gestion
estratégica y su incidencia en el fortalecimiento institucional de la Fuerza Aérea
Ecuatoriana”, se propuso establecer la influencia de la gestion estratégica en el
fortalecimiento institucional en una institucion como la Fuerza Aérea Ecuatoriana. El
estudio fue cualitativo, modalidad bibliografica, con investigacion de campo, de tipo
exploratorio y descriptivo, donde participé como muestra el personal militar compuesto
por comandantes, directores y responsables de la gestion estratégica, los cuales fueron

seleccionados utilizando procedimientos probabilisticos. Se concluyd en que la
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institucion no cuenta con un modelo de gestion estratégica adecuado, por lo cual se
evidencian dificultades para tomar decisiones en el logro de objetivos estratégicos y no
favorece el fortalecimiento institucional. Del estudio, se determind que la gestion

estratégica es un factor determinante que favorece el fortalecimiento institucional.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Base tedrica de la variable de estudio X: Gestién del talento humano
Definiciones

Describe un conjunto de procedimientos, politicas y practicas orientadas a
administrar el personal dentro de una organizacién, para lo cual la empresa pone en
préactica una serie de acciones para reclutar, seleccionar, capacitar, motivar y desarrollar
trabajadores competentes, capaces y comprometidos, para cumplir con los objetivos y la
vision organizacional (Donald, 2014, p.1112). Es entendido también como la capacidad
que tiene la entidad para aprovechar y convertir a través de una serie de procedimientos
el talento de las personas en una ventaja y capacidad organizativa (Abril, 2019, p.120).
Desde la postura del autor, el talento humano es considerado el potencial que una persona
posee para realizar una determinada actividad, manifestado a través de habilidades,
inteligencia y actitudes.

Proceso que consiste en coordinar y aprovechar de manera eficaz la gestion del
conocimiento, habilidades y capacidades de las personas que desempefian funciones
dentro de una organizacion, orientando los esfuerzos individuales hacia la consecucion
de las metas y objetivos, alcanzando mayor productividad y satisfaccion del personal (RE
31-31 Administracion del personal de oficiales, 2018). De la misma manera, define al
talento humano como la capacidad de las personas para comprender de manera racional
la forma de desempefiar una determina actividad, poniendo en juego sus habilidades,
conocimientos y experiencias previas.

La gestion del talento humano es conceptualizada como un conjunto de préacticas y
politicas necesarias para manejar y dirigir el potencial humano con el que cuenta una
organizacion (Ganaie y Haque, 2017, p.2). Dichos procedimientos incluyen la seleccion,
capacitacion, retribucion y desarrollo del personal, asi como también de crear un ambiente
seguro y equitativo para todas las personas dentro de la institucién. (Aular, 2021, p.32)

De las definiciones, la gestion del talento humano se refiere a un conjunto de

procedimientos y lineamientos que se establecen dentro de una institucion con la finalidad
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de planificar, coordinar, administrar y controlar de manera eficaz los recursos humanos,

para el cumplimiento de los objetivos individuales y organizacionales.

Contexto actual de la gestion del talento humano

En la actualidad, las personas ocupan un lugar muy importante dentro de las
organizaciones, consideradas clave para alcanzar sus objetivos estratégicos e
institucionales. Dentrode ellas se valoran sus conocimientos, competencias y habilidades,
siendo elementos muy importantes para el éxito de los procesos organizacionales
(Donald, 2014). Ante ello, las instituciones incorporan la gestion del talento humano,
interrelacionada con los procesos administrativos, gerenciales y operativos, como
estrategia para aumentar su eficacia, eficiencia y competitividad dentro de un mercado
cada vez mas cambiante (Dorasamy, 2021). La gestién del talento humano se ha
convertido en uno de los principales elementos para que las empresas desarrollen una
ventaja competitiva, debido a que son las personas las que interactdian con los procesos,
son los responsables del desarrollo de las actividades, son las que permiten que las
empresas se adapten a los cambios y demandas del mercado. (Kozjek & Franca, 2020)

A través del tiempo se han desarrollado diversas teorias y modelos tedricos para
gestionar el talento humano, desde teorias centradas en la productividad, donde se
consideraba a las personas como recursos para la produccion (maquinas), planteando una
relacion salarial con la organizacion (Dorasamy, 2021). Como respuesta a estos
planteamientos iniciales, aparecié el enfoque humanista, donde se sostiene que los
trabajadores y las empresas poseen mas que una relacién econémica (sueldo), dando
importancia a la formacion y desarrollo de las personas dentro de las empresas. Estas
perspectivas han evolucionado hasta llegar a considerar a las personas como el centro de
las actividades empresariales y sus aportes fundamentales para la obtencion de los
objetivos y la vision estratégica. (Kohestany & Nour, 2017)

Hoy en dia se considera a los trabajadores como el recurso y elemento indispensable
para obtener los objetivos y metas de la organizacion; en ese sentido, los esfuerzos de las
organizaciones deben dirigirse a lograr la satisfaccion y el desarrollo de los mismos, como
estrategia para alcanzar el desarrollo y cambio organizacional. Al respecto, los modelos
actuales de gestion del talento humano han aparecido en la literatura cientifica y han
obtenido mayor aceptacién por las organizaciones en las ultimas décadas, por ello es que
muchas organizaciones aun se manejan bajo una vision tradicional de los recursos

humanos. Sin embargo, las evidencias dan muestras de que el éxito de las organizaciones
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depende del personal que posee, siendo un reto atraer personal competente, desarrollarlos
y mantenerlos. Por consiguiente, ante los cambios generados por la globalizacion,
avances tecnoldgicos, mercados altamente competitivos, y problemas politicos y sociales,
es fundamental que las empresas implementen un sistema de gestion del talento humano
como un enfoque estratégico de direccidn, orientado a obtener la maxima creacion de

valor para la organizacién. (Andrade, 2018)

Medicion del talento humano

La gestion del talento humano ha evolucionado desde un rol meramente operativo,
que centraba sus esfuerzos en las transacciones (salarial), hasta llegar a un enfoque mas
estratégico, donde considera el recurso humano como un elemento clave para el éxito
organizacional. En ese sentido, la medicion de la gestion del talento dentro de las
organizaciones también se ha transformado desde un enfoque tradicional, que se centraba
en medir lo que hace, a una medicion de los resultados, es decir, de lo que se logra y el
efecto que generan dichos resultados. Los resultados de la medicidn se evidencian en el
desarrollo de las capacidades de los trabajadores, los desempefios sobresalientes y el
aumento de la efectividad de los procesos organizacionales; pero, sobre todo, que se
traduzca todo ello en mayor productividad, rentabilidad y valor para la entidad. Por ello,
es importante que las organizaciones midan los resultados que posee la gestion del talento
humano a nivel de indicadores de negocio. (Alarcén et al., 2019)

Para medir el impacto de la gestion del capital humano en los resultados de la
empresa, se puede hacer desde cuatro puntos de vista: a) medicién de la correlacion del
procedimiento de talento humano con los resultados financieros de la empresa en un
periodo de tiempo; b) medicion de cdmo contribuye la gestion del capital humano a la
estrategia organizacional; ¢) medicion de la influencia de las acciones de talento humano
en los resultados del negocio; y d) medicion del impacto econémico del talento humano
en los indicadores de productividad y generacion de valor de la empresa. (Martinez et al.,
2018)

Modelo de gestion por competencias

La gestion por competencias se fundamenta en el modelo de gestion por
competencias propuesto por Martha Alles, desde esta perspectiva se asume el contexto
organizacional como altamente cambiante y de incertidumbre, por lo cual es complicado

precisar las tareas y actividades a mediano y largo plazo, ante ello se considera relevante
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la innovacion, la diversidad y la adaptabilidad al cambio (Alles, 2017). La competencia
es considerada una caracteristica interna del trabajador que esta asociada con un
desempefio sobresaliente en una actividad especifica (Martinez et al., 2018). Al respecto,
los puestos son analizados de manera descriptiva, los que son el resultado entre lo que la
persona hace y lo que los clientes demandan (Edward, 2018). Este modelo plantea que
las competencias son predictivas y multidimensionales, y estan inmersas en la vision,
mision, valores y estrategias organizacionales.

La gestion por competencias se centra en aquellos trabajadores que poseen
caracteristicas sobresalientes, buscando identificar los atributos exitosos para definir los
puestos de trabajo dentro de una organizaciéon (Kohestany & Nour, 2017). Dicho modelo
permite identificar comportamientos exitosos en los trabajadores, proporcionando
fundamentos e indicadores objetivos para los procesos de seleccion, desarrollo y
evaluacion de desempefio (Vera & Blanco, 2019). Desde la postura de Spencer y Spencer
se plantea que dichos comportamientos estan influenciados por factores visibles y no
visibles (Figura 1), lo que configura y determina el desarrollo de una competencia
(Romero et al., 2019). Dentro de los factores visibles se consideran las habilidades (lo
que hace bien) y los conocimientos (lo que sabe); en cuanto a los factores no visibles, se
incluyen los valores sociales, la autoimagen, los rasgos (patron habitual de conducta) y
las motivaciones. Los factores visibles son los més faciles de desarrollar (conocimientos
y habilidades) y los factores no visibles son mas dificiles de desarrollar (autoimagen,
valores, rasgos y motivos); sobre esto, si bien es comin que las empresas tienden a
incorporar a su personal en base a los conocimientos y habilidades, la experiencia refleja
que deberian seleccionar el personal en base a aquellas caracteristicas que estan

profundamente arraigadas y que son mas dificiles de desarrollar. (Lora etal., 2020)

Figura 1. Modelo de gestion por competencias
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Fuente: Lora et al. (2020)

Las competencias se pueden clasificar de diferentes maneras, un grupo de autores
considera: a) competencias esenciales, las cuales describen comportamientos necesarios
en una organizacion para lograr desempefios adecuados de los empleados; b)
competencias diferenciadoras, describen un conjunto de comportamientos que permiten
establecer diferencias entre trabajadores con desempefios superiores y trabajadores que
tienen un desempefio promedio; ¢) competencias genéricas, aquellos comportamientos
que se requieren en todos los puestos de trabajo; d) competencias especificas, aquellos
comportamientos que son requeridos para un puesto especifico, describe conocimientos,
habilidades y actitudes necesarios para realizar una actividad especifica. Otros autores,
como Spencer y Spencer, clasificaron a las competencias como competencias de
desempefio y operativas, competencias de ayuda y servicio, competencias de influencia,
competencias directivas, competencias cognitivas y competencias de eficacia personal.
(Romero et al., 2019)

La implementacion de un sistema de gestion por competencias se realiza siguiendo
una serie de pasos o procedimientos: a) Identificacion de competencias clave, para ello
primero se tiene que definir los criterios del modelo que se desea implementar, se debe
elaborar un diccionario y un mapa de competencias, definir el perfil de competencias,
desarrollar un modelo de competencias; b) Evaluacién de competencias personales,
donde se determina el nivel de experticia que deben tener los trabajadores, dicha
evaluacion se puede realizar con una evaluacion ejecutiva y una evaluacion externa,
utilizando como instrumentos, feedback, entrevista focalizada y evaluacion de

desempefio. (Dorasamy, 2021)

Gestion por competencias en la gestion de recursos humanos

La gestion por competencias representa una herramienta muy importante dentro de
la gestion de recursos humanos, tiene como proposito identificar el talento de las personas
que trabajan dentro de la organizacion para optimizar los procesos, resultados y
beneficios. Este enfoque de gestion de personas resalta el rol de la innovacion, orientado
hacia un liderazgo transformacional, debido a que permite conocer que los trabajadores
conozcan el perfil del puesto que desempefian, las competencias que poseen, las areas
donde mejor se desempefian, los comportamientos que generan resultados exitosos, etc.
La gestion por competencias se aplica en maltiples procesos dentro de la organizacion,

como en los procesos de seleccion, formacién y desarrollo, elaboracion de planes de
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sucesion, disefio de puestos, evaluacion de desempefio, capacitacion, entre otros.
(Hernéndez & Santa Maria, 2018)

Este enfoque de gestion ha empezado a tener mayor interés en los ultimos afos,
procedimientos que buscan ser una herramienta estratégica para enfrentar los diferentes
cambios que se presentan en el contexto actual. Busca estimular y desarrollar
competencias de excelencia en los trabajadores, orientadas a las necesidades de la
empresa y de los mercados actuales, con la finalidad de optimizar los procesos
organizacionales. Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos consiste en
captar, desarrollar y mantener el talento de las personas, alineado a las actividades,
procesos Y sistemas de la organizacion, con la finalidad de realizar un desempefio exitoso.
La gestion de los recursos humanos por competencias tiene como proposito implementar
una nueva manera de dirigir las organizaciones, administrando el personal de manera
integral y eficiente. Los objetivos que persigue la gestion por competencias son: a)
mejorar la gestion integral del personal en la empresa; b) implementar procedimientos de
mejora continua en el area; c) alinear la gestion del personal con los objetivos estratégicos
de la institucion; d) vincular el area directiva con los recursos humanos; e) contribuir y
estimular el desarrollo de las personas y de la organizacion; f) facilitar el proceso de toma
de decisiones, en base a criterios objetivos (Alles, 2017).

La gestion por competencias se basa en los siguientes principios: a) las personas
representan un elemento fundamental para definir las estrategias de la empresa; b) las
competencias son el activo mas valioso de los recursos humanos; c¢) los puestos de trabajo
son dindmicos y cambiantes; d) las compensaciones deben estar basadas en las
competencias y el desempefio; e) los recursos humanos se gestionan de manera dinamica.
Este modelo de gestion proporciona herramientas e indicadores objetivos para medir los
desempefios dentro de la organizacion, promoviendo una cultura de adquisicion de

competencias y la mejora de las mismas. (Ramirez, 2017)
Dimensiones de la gestion del talento humano por competencias

Desde la perspectiva de la gestion por competencias, la gestion del talento humano
puede ser explicada a través de las siguientes dimensiones:
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Dimension 1. Competencias organizacionales

Describe un conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades que los
trabajadores manifiestan, alrededor de los cuales giran los demas componentes de la
organizacion; representa el componente central de la institucion y es la referencia para las
deméas competencias (Lora et al., 2020). Esta dimension incluye aquellas competencias
mas importantes con las que cuenta la organizacion, por lo cual todos los trabajadores las
requieren para el desarrollo de sus actividades (Romero y Salcedo, 2019). Representan
las capacidades generales que todo el personal de una organizacion debe poseer, no estan
orientadas al desarrollo especifico de una tarea, pero constituye la base del desempefio
organizacional (Sanchez et al., 2017). Para la presente investigacion, las competencias
organizacionales incluyen la identificacidn con la organizacién, la identificacion con los
superiores y la orientacion hacia el logro.

También conocidas como competencias cardinales o generales, tienden a
caracterizarse por: a) todos los trabajadores las tienen que poseer, b) representan los
procesos centrales, c) diferencian a una entidad de otra, d) permiten cumplir con la misién
y valores organizacionales (Avellaneda et al., 2019). Estas competencias son esenciales
porque facilitan la relacion entre los trabajadores, permiten aprovechar las capacidades y
conocimientos de las personas, aumentando el desempefio y productividad de las
organizaciones.

Estas competencias permiten que las personas puedan adaptarse a diversos
procedimientos de la organizacion y responder de manera adecuada a las exigencias del
entorno (Kravariti y Johnston, 2019). Dentro de estas competencias destacan el trabajo
en equipo, flexibilidad al cambio, proactividad, apertura al aprendizaje, toma de

decisiones, tolerancia al estrés, comunicacién eficaz, entre otras.

Dimension 2. Competencias gerenciales

Describe el conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades relacionadas al
liderazgo, las cuales son fundamentales para alcanzar los objetivos y la vision de la
institucion (Lora et al., 2020). Consiste en los conocimientos, comportamientos y
actitudes que sirven para planificar, organizar, dirigir y controlar los diversos procesos
organizacionales, alineando los esfuerzos individuales a la consecucién de los objetivos
organizacionales (Romero y Salcedo, 2019). Estas competencias son indispensables en

los trabajadores que ocupan cargos directivos o aquellos que tienen bajo su mando a otras
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personas (Sanchez et al., 2017). De acuerdo con las definiciones, el personal que
desarrolla estas competencias posee iniciativa, capacidad de direccion de personal y
capacidad conceptual.

Desde la postura de Bravo et al. (2020), las competencias se encargan de la gestion
de la informacion (interna, externa), gestion del conocimiento y gestion de la
organizacion, donde se considera la agrupacion del trabajo en tareas y areas. Estas
competencias son las que garantizan el éxito de las personas que ocupan cargos directivos,
las cuales incluyen un conjunto de capacidades estratégicas e intratégicas (Romero y
Salcedo, 2019). En el caso de las capacidades estratégicas, estdn asociadas a obtener
resultados favorables respecto a la vision, objetivos, resolucion de problemas, gestion de
recursos, orientacion al cliente y establecer relaciones efectivas; por otro lad o, las
capacidades intratégicas son aquellas orientadas a generar en los trabajadores mayor
compromiso Yy confianza.

Las competencias gerenciales se caracterizan por: a) La poseen los directivos y
personas que ocupan cargos de liderazgo, b) estan asociadas a capacidades de gestion y
liderazgo, ¢) permiten alinear los esfuerzos individuales a la consecucion de los objetivos
de la organizacion. Estas caracteristicas permiten que los directivos gestionen de manera
adecuada sus equipos de trabajo, para alcanzar buenos desempefios y resultados
favorables. (Sanchez et al., 2017)

Dimension 3. Competencias de enlace

Las competencias de enlace se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que poseen los trabajadores para contribuir a la obtencion de los objetivos
organizacionales (Lora et al., 2020). Estas competencias describen comportamientos y
habilidades que se necesitan para desarrollar los procesos claves, los que son importantes
para generar valor a la organizacion (Torres etal., 2020). Esta dimension describe aquellas
competencias que se requieren para un area en particular, siendo esenciales para integrar
las actividades individuales de cada trabajador. (Sanchez et al., 2017)

Este tipo de competencias permite integrar las capacidades individuales de un
equipo o area especifica, integrandolas a la vision y objetivos globales; en este sentido,
este tipo de capacidades son necesarios para integrar y complementar las demas
competencias que coexisten en la organizacion (Bravo et al., 2020). Representan
capacidades que posee el personal que esta dirigido a obtener mejores resultados, permite

enlazar las competencias técnicas o especificas con las competencias organizacionales,
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como, por ejemplo, orientacion al cliente, transparencia, buen trato, entre otras. Para el
interés del estudio, las competencias de enlace que posee el personal de las Fuerzas
Armadas son la orientacion al préjimo, la coordinacion permanente y el desarrollo de las

personas.

Dimension 4. Competencias especificas

Las competencias especificas se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que son necesarios para que los trabajadores desarrollen sus actividades que
corresponden al cargo o rol dentrode la institucion (Loraet al., 2020). Estas competencias
describen los conocimientos técnicos y destrezas que el trabajador posee para desarrollar
su trabajo, las que permiten que las personas realicen su trabajo con cierto grado de
autonomia (Romero y Salcedo, 2019). Esta dimension esta relacionada al componente
técnico, es decir, al dominio de conocimientos y practicas para cumplir con las tareas y
actividades encomendadas relacionadas directamente con la ocupacion (Sanchez et al.,
2017). De lo descrito, para el personal de las Fuerzas Armadas las competencias
especificas deben poseer los siguientes indicadores: flexibilidad, autoconfianza e
integridad.

Este tipo de competencias es aplicable a grupos especificos de personas que
integran una organizacion, tienden a caracterizarse por: a) lo poseen las personas que
corresponden a la misma area o puesto, b) permite diferenciar las diversas capacidades
que deben tener los trabajadores de acuerdo con la actividad que desempefian, favorecen
que los trabajadores cumplan adecuadamente sus tareas (Castillo, 2021). Se consideran
competencias verticales, porque son capacidades requeridas por los trabajadores de un
mismo puesto o0 area; estan asociadas a habilidades y conocimientos respecto a una
actividad especifica, es decir, a mayor grado de competencias especificas, un trabajador
podré desempefiarse de mejor manera en su puesto de trabajo.

Beneficios y limitaciones de la gestién por competencias

La gestion del talento humano por competencias es una manera de articular las
competencias de las empresas hacia una mejora y un aprendizaje continuo, favorece el
desarrollo de las capacidades individuales y organizacionales, permitiendo hacer frente a
los nuevos escenarios y nuevas demandas del mercado. Representa un potente
instrumento que permite optimizar los recursos humanos en los procesos productivos,

admitiendo identificar, desarrollar y evidenciar el aporte de los trabajadores a nivel
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institucional, personal y social. Estos procedimientos también facilitan y promueven un
cambio en la vision de la empresa hacia una gestion por resultados, incorporando las
Ilamadas competencias claves o genéricas. (Torres et al., 2020)

Para Francisco et al. (2020), las ventajas de utilizar un sistema de gestién por
competencias en los recursos humanos permiten utilizar criterios objetivos y comunes,
los cuales se pueden conocer y utilizar una misma terminologia, es decir, las competencias
son comportamientos observables que se pueden evidenciar en el dia a dia y se pueden
comparar con comportamientos futuros y pasados. Esta forma de gestionar también
facilita la comparacion de los perfiles de puesto, el grado de exigencia, los perfiles de las
personas; también orienta el esfuerzo de los trabajadores hacia la obtencion de los
resultados, facilitando su conexion y fortalecimiento.

En cuanto a las limitaciones de la gestién por competencias, el area de recursos
humanos tiende a estar relacionada a la resistencia de los trabajadores ante los cambios,
una alta inversion en el entrenamiento en esta nueva forma de gestion, las evaluaciones
del desempefio son descriptivas y esquematicas, déficit de comunicacion y realimentacion
hacia los empleados, tener expectativas muy elevadas respecto a los resultados, falta de
actualizacion del modelo implementado. Las limitaciones estan asociadas a las personas
responsables de la gestion, mas que a los mismos procedimientos de gestion; para ello, es
necesario realizar una amplia difusion, asi como implementar procedimientos adecuados

para la medicion y mejora continua. (Ramirez, 2020)

2.2.2 Base tedrica de la variable de estudio Y: Fortalecimiento institucional
Definiciones

Una institucién es definida como una organizacién integrada por un conjunto de
personas que poseen objetivos comunes, estad estructurada en areas, puestos, procesos y
procedimientos; ademas, posee recursos suficientes para ejecutar un proyecto (Duran y
Corbella 2012, p.109). En ese sentido, el fortalecimiento institucional hace referencia a
las estructuras de la organizacion, a la interrelacion entre los niveles, el sistema
institucional, orientando al desarrollo de la organizacion y de los drganos que la
componen.

El fortalecimiento institucional, desde el punto de vista técnico, se refiere a la
eficiencia y eficacia interna que posee una organizacion y desde una perspectiva politica,

describe los lineamientos, objetivos estratégicos, mision, valores de una organizacion
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donde se desarrollan un conjunto de actividades (Solano, 2020). El fortalecimiento de una
institucion esta orientado hacia el desarrollo de las capacidades institucionales y las
estructuras internas de la misma; en lo que respecta a las instituciones publicas, estas estan
ligadas a brindar un servicio de calidad a los usuarios. (Cérdova y Delgado, 2020)

De la Hoz (2017, p.69) lo conceptualiza como el resultado de un conjunto de
acciones que buscan establecer coherencia e interaccion de manera explicita e implicita
entre elementos, como la misién, organizacion, politicas, recursos y procedimientos. En
esta linea, consiste en implementar una serie de acciones que estan orientadas a mejorar
el desarrollo, funcionamiento y calidad de los productos o servicios que se brindan,
garantizando a la sociedad sistemas productivos sostenibles, respeto de los derechos
humanos y satisfaccion en los usuarios. (Zavaleta, 2021)

Medicion

Las Fuerzas Armadas en el Peru han ido adoptando distintos roles a través de su
evolucidn. Asi, inicialmente estas estuvieron concentradas en defender a la Republica de
agresiones armadas externas para luego cumplir un rol subsidiario en el mantenimiento
del orden interno.

Posteriormente, se le asignaron constitucionalmente a las FF.AA. otros roles de
caracter méas bien social, vinculados al desarrollo econdmico, a la realizacion de acciones
civicas, y a la contribucion y apoyo a la poblacion en casos de desastres naturales, asi
como un rol en materia de politica exterior.

Sin embargo, hasta fines del siglo XX estos roles se fueron combinando con una
intermitente incursion en la politica, a través de golpes de estado o respaldo a autogolpes,
cumpliendo un rol de arbitros que ninguna constitucién les atribuyo.

El siglo XX1 ha confirmado los roles antes sefialados para las FF.AA. pero también
parece haber descartado para siempre su incursion en la politica. Creemos, por tanto, que
ahora corresponde fortalecer institucionalmente a las FF.AA. en cada uno de los roles que
le han sido asignados, evitando la tentacion de asignarles nuevas funciones, bajo el riesgo
de desnaturalizar su propoésito o razon de ser. Debe recordarse que luego de los atentados
terroristas de 2001 perpetrados en Estados Unidos, tomé fuerza en el hemisferio la idea
de establecer unas FF.AA. con tareas basicamente internas, preparadas para enfrentar las
denominadas nuevas amenazas a la seguridad, como el narcotrafico y el crimen
organizado, otorgandoles asi funciones eminentemente policiales. (Gémez de la Torre,
2012)
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Por lo tanto, este proceso de fortalecimiento institucional debe comprender
principalmente de politicas de profesionalizacion y gestiones para reforzar la

identificacion y sentido de pertenencia del personal con su institucion.

Teoria del liderazgo en el fortalecimiento institucional

La teoria que fundamenta la variable es la teoria de liderazgo en el fortalecimiento
institucional, desde donde se explicar que el funcionamiento de una entidad publica es
altamente dependiente de la calidad del lider que la encabece. Ciertamente, los lideres son
diferentes, cada uno tiene su historia, sus convicciones, sus interpretaciones sobre los
procesos politicos y de desarrollo nacional, sus calificaciones profesionales, sus
habilidades, ya sean gerenciales, politicas o sociales. Tienen diversas experiencias, que
pueden haberse dado en el sector privado o en el publico, han debido enfrentar diversos
conflictos, diversas coyunturas politicas, han llevado adelante procesos de innovacion,
pueden ser relativamente flexibles o mas bien rigidos en sus formas de trabajar, pueden
ser mas introvertidos o de trato facil y llano, pueden tener competencias especificas muy
precisas 0 capacidades de tipo general que le ofrecen versatilidad en sus campos laborales.
En sintesis, los lideres son especimenes particulares, que pueden ser categorizados segun
ciertas clasificaciones, pero en definitiva serd cada uno diferente a otro. (Cafar y Rios,
2016)

Los procesos de fortalecimiento institucional estaran fuertemente influenciados por
las caracteristicas que tenga el lider de la organizacion. De ahi apareceran el estilo de
liderazgo, los énfasis en su accionar, sus prioridades, la forma de enfrentar conflictos y
dificultades, las orientaciones sustantivas que definiran para el accionar institucional, la
forma de relacionarse con su personal, etc. Sin embargo, los liderazgos institucionales no
son tareas de solitarios. Son esencialmente conductores de equipos que deben seleccionar,
conocer en sus competencias y habilidades, en sus vinculos con el resto de la organizacién
y con el entorno relevante para cada area de la organizacion, equipos que debe conducir
en torno a los objetivos institucionales, evaluar en sus desempefios, reconocerlos y
también en caso que sea necesario, desvincularlos. La creacion de equipos directivos sera
fundamental para lograr éxito en los procesos de fortalecimiento institucional. Estos
equipos deberan reflejar los estilos de direccion que el lider de la entidad desee imprimirle
a su gestion, para lograr coherencia y coordinacién entre niveles de la estructura, ya sean

de tipo vertical u horizontal. (Hernandez, 2018)
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El directivo debera ser capaz de llegar a tener una adecuada interpretacion de su
propia organizacion, de las fortalezas y debilidades que presente y de las brechas que
debera cubrir para alcanzar los desempefios esperados. En sintesis, no habra
fortalecimiento institucional si no se cuenta con un lider que pueda conducir ese proceso
y si no se dispone de un equipo directivo que asuma esa tarea. El fortalecimiento solo sera
exitoso si el directivo superior y su equipo lo asumen como tarea principal, sin delegarla
a directivos de tercer o cuarto nivel jerarquico en la institucion. Estos ultimos seran muy
necesarios para lograr un proceso de fortalecimiento exitoso, pero nunca serén suficientes
para dicha tarea y no podrén sustituir el rol que deberan asumir el primer y segundo nivel
jerarquico (Egafia, 2015). Por consiguiente, podemos mencionar que las Instituciones
Armadas juegan un rol de similar relevancia, en donde no es posible avanzar en procesos
de fortalecimiento institucional sin la activa participacion y colaboracién de los que
laboran en ellas. Las dindmicas e interrelaciones que se generan entre sus miembros seran
determinantes para tener procesos exitosos de fortalecimiento.

Estos procesos de fortalecimiento se dan por que el entorno de las instituciones
armadas se caracteriza por ser complejo, cambiante, que esta enmarcado en tiempos de

permanencia de los diferentes niveles de comando en cada puesto.

Dimensiones
Las dimensiones de la variable Y son las siguientes:
Dimension 1. Personal militar

Describe el conjunto de recursos humanos con los que cuenta la institucion,
debidamente entrenados, actualizados a las demandas actuales de educacion, con
vocacion de servicio, con las capacidades y habilidades acordes con cada cargo. Ademas,
incluye procedimientos estandarizados para la asignacién, evaluacién y cambio de
situacion del personal, con incentivos acordes con el desempefio y con servicios de salud
y bienestar de calidad y con amplia cobertura. (Farfan et al., 2016, p.21)

Esta dimension incluye los diversos procesos relacionados al personal militar, como
la capacitacion, entrenamiento, seleccion, evaluacion y desarrollo de dicho personal, lo
cual permite que la institucion tenga personal con las competencias que se requiere para
desempefiar una tarea asignada. Para el presente estudio los indicadores que se consideran
en la dimension son la actualizacion del sistema formativo, la estandarizacion de los

procesos de asignacion y los servicios de salud y bienestar de calidad.
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Situacioén de los oficiales asimilados en las FF. AA

Segun las normas para el proceso deasimilacion de oficiales a las Fuerzas Armadas,
especificadas en el RM N° 247-2016-DE/SG, se considera lo siguiente:

Las instituciones de las Fuerzas Armadas llevan a cabo los concursos de seleccion
de personal civil, militar y policial que posean titulo profesional universitario, de acuerdo
con los requerimientos. Estos procedimientos se llevan a cabo bajo la conduccion de una
junta de seleccion, desarrollandose de manera centralizada o descentralizada, segun las
solicitudes de requerimiento de las instituciones. Para el desarrollo del concurso se estima
un periodo de tiempo que permita ejecutar de manera idonea las evaluaciones y otras
actividades propias del proceso. Sobre ello, este concurso debera empezar maximo en
octubre y finalizar en diciembre; el primero de enero del siguiente afio se debera publicar
el cuadro de mérito del personal que ha aprobado y obtenido vacante. EI concurso de
asimilacion estd compuesto por las siguientes fases:

Difusion del concurso, la que estd a cargo de la institucion armada, donde se debe
difundir la convocatoria del concurso, usando los diferentes medios de comunicacion
masiva (televisién, periédico, radio o internet).

Campafia de motivacion, estas actividades estan bajo la responsabilidad de la
direccion o del comando de personal de la institucién armada que hace el requerimiento,
estos buscan sensibilizar y generar el interés en los profesionales universitarios, con la
finalidad de captar un nimero considerable de postulantes.

Captacion, proceso que consiste en la recepcion y verificacion documentaria, las
que son necesarias para elaborar el legajo respectivo; ademas de la inscripcion del
postulante, que se lleva a cabo en la sede de la institucion armada que corresponde, los
documentos verificados permiten la elaboracién del legajo personal.

Seleccion, esta fase se realiza con los profesionales que lograron su inscripcion y
cumplen con los requisitos, se les realiza la evaluacién (conocimientos, psicotécnica,
médica, aptitud fisica y entrevista personal), dando como resultado si el postulante esta
apto o no. Las evaluaciones permiten elaborar el cuadro de mérito general, el que sera

publicado en la pagina web de la institucion que realiza el proceso.

Dimension 2. Infraestructura

Describe la aplicacion de una vision estratégica a la planificacion y disefio

arquitectonico de la infraestructura de la institucion, con saneamiento legal, ambientes
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modernos, estructuras suficientes para el cumplimiento de las diferentes actividades;
ademas, incluye la implementacion de procedimientos de mantenimiento y mejora de la
infraestructura militar. (Farfan et al., 2016)

La dimension infraestructura describe las instalaciones con que cuenta la institucion
para garantizar una adecuada calidad de vida de la tropa, uso adecuado de los recursos
disponibles y salvaguardar los intereses de la defensanacional. Sobre ello, los indicadores
que se consideran para el presente estudio son la planificacion y disefio, los ambientes

disponibles y el mantenimiento y mejora.
Dimension 3. Equipamiento

Dimensidn que representa la aplicacion de una vision estratégica para la adquisicion
y mantenimiento del equipamiento militar, modernizacion de los procedimientos
administrativos para cumplir con los requerimientos, fortalecimiento de los procesos de
mantenimiento y reparacion de los equipos. (Farfan et al., 2016)

El equipamiento se refiere al conjunto de actividades y procedimientos que se
encuentran implementados en las instituciones militares para adquirir y disponer de
equipos y maquinarias en estado 6ptimo para el cumplimiento de una tarea asignada.
Dentro de la dimension se consideran los siguientes indicadores: adquisicion de
equipamiento, modernizacion de los procedimientos de adquisiciones, procesos de

mantenimiento y reparacion.

Dimension 4. Tecnologias de la informacion y comunicacion

Consiste en la implementacion de procedimientos y protocolos para la integracion
e interoperabilidad de las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC) dentro de la
institucion. Ademas, incluye los procedimientos orientados a modernizacién y
actualizacion de manera constante de las TIC. (Farfan et al., 2016)

La dimension se refiere al conjunto de redes y equipos tecnoldgicos con los cuales
cuentan las instituciones militares para almacenar, procesar y transmitir informacion, la
gue es fundamental para coordinar e integrar los procesos organizacionales. Enla presente
investigacion se consideran los siguientes indicadores: procedimientos y protocolos y

modernizacion y actualizacion.
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Dimension 5. Imagen institucional

Consiste en el conjunto de actividades y estrategias para fortalecer la comunicacion
dentrode lainstitucion, con el proposito de interiorizar los valores, sentido de pertenencia
de las personas hacia la institucion. También se incluyen dentro de esta dimension,
aquellas actividades y estrategias comunicacionales realizadas por la institucion con el
proposito de desarrollar confianza en los ciudadanos. (Farfan et al., 2016)

Esta dimensidn hace referencia al conjunto de actividades y procedimientos que
realiza las instituciones militares para desarrollar contenidos y significados positivos de
la organizacion en la mente del personal y la ciudadania, lo que es fundamental porque
condicionan fuertemente las conductas de los diversos actores sociales con los valores y
objetivos de la fuerza militar. Los indicadores que se consideran en este componente son
el fortalecimiento de la comunicacion interna, el desarrollo de valores institucionales y la

generacion de confianza.

Dimensioén 6. Institucionalidad

La dimension consiste en la implementacién de medidas para el control de la
integridad de los procedimientos de la institucion militar, garantizar que se cumplan los
protocolos de calidad, respeto de los derechos del personal militar, en su interaccion con
la ciudadania, mejoramiento de los instrumentos de gestion para el cumplimiento de las
funciones de la institucion militar. (Farfan et al., 2016)

La institucionalidad se refiere a los procedimientos y practicas que implementan las
instituciones militares para el correcto funcionamiento de los procesos organizacionales,
donde se establecen pautas de comportamiento, reglas y mecanismos de control. Para
intereses del estudio, los indicadores que se consideran para la dimensién son: control de
procesos, cumplimiento de los protocolos de calidad y mejoramiento del proced imiento
de gestion.

2.2.3 Bases tedricas de la tesis

La teoria que se empleara para sustentar la variable X: Gestion del talento humano
por competencias, fue extraida del Planteamiento doctrinario y metodologico de la
Direccion Estratégica de Recursos Humanos (Alles, 2017), la cual sustenta y recomienda
a las organizaciones definir como factor aglutinador un modelo de gestion del talento

humano basado en competencias, disefiado en funcion de la vision y estrategia que, a su
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vez, garantice el referido enfoque. Implantar un modelo de competencias, todos los
programas que atafien a las personas se disefiaran en funcion de las competencias
definidas en dicho modelo. Si las competencias reflejan la visién a alcanzar, este
adecuado enfoque seré trasladado al resto de los programas.

Los extraordinarios cambios que vivimos, las tendencias del entorno
socioecondémico en nuestra época y la dinamica con que se producen son tan veloces e

impredecibles que nos cuesta trabajo asimilarlos en tiempo real.

Tabla 1l

Tendencias del entorno socioeconémico

Presente Futuro
Produccion-consumo Masivo Personalizado
Organizacion del trabajo Estable Flexible
Fuentes basicas de valor Capital Conocimiento
Tamario organizativo Conglomerados Unid. pequefas
Resolucion de conflictos Confrontacion Cooperacioén
Relacion con el entorno Explotacion Conservacion

Fuente: Hernandez y Santa Maria (2018).

En este enfoque por competencias se debe tener en cuenta que los distintos métodos
y procedimientos en relacion con las personas deben ser asimilados y llevados a la
practica por cada individuo en particular; es decir, cada colaborador debera tomar en
cuenta diferentes elementos y actuar. Mientras mas sencillos y coherentes sean los
procedimientos, mayor sera la posibilidad de que sean comprendidos adecuadamente y
llevados a la practica. Si, por el contrario, un colaborador de cualquier nivel debe cumplir
una serie de indicaciones dispersas y desarticuladas, lo mas probable es que para realizar

sus labores utilice su propio criterio, el que puede no ser compartido por otros.

Enfoque de la gestion del talento humano basado en competencias

Actualmente, la literatura administrativa ensefia los fundamentos para un sistema
de direccidn del talento humano orientado hacia el éxito de las organizaciones. Se plantea,
de manera general, una bateria de competencias claves como el «buen» liderazgo,
habilidades de comunicacion, motivacion, vision estratégica y coordinacion. Todo ello en

una cultura de colaboracion, aprendizaje y sentido de responsabilidad social.



47

En el caso de las organizaciones publicas, se deben determinar cuéles son las
competencias bésicas que deben tener todos los servidores publicos: orientacion a
resultados, orientacion al usuario y al ciudadano, transparencia, compromiso con la
organizacion; para el nivel directivo las competencias de liderazgo, planeacion, toma de
decisiones, direccion y desarrollo de personal y conocimiento del entorno. La norma
establece las competencias para los niveles asesor, profesional, técnico y asistencial de
todas las organizaciones publicas. Sin embargo, es de entenderse que la sola norma no
resuelve el problema.

Es muy complejo, en la practica, implantar y desarrollar estos conceptos. Se debe
esencialmente a la ambigiedad de los conceptos clave como liderazgo, motivacion,
compromiso, transparencia, cultura, etc., que pueden ser percibidos y aplicados de manera
distinta, en atencion a la falta de consenso en los referentes teoricos principales, y
efectivamente a la falta de voluntad por parte de la administracion.

Por su naturaleza sistémica, parece también claro que el efecto de cada uno de esos
conceptos no es un simple aditivo 3 + 2 = 5, sino sinérgico 3 X 2 = 6. Y con ello se
amplifica la ventaja de la organizacion que logra un minimo de excelencia en todos o la
mayoria de esos factores. (Alles, 2017)

Finalmente, este enfoque enfrenta a conceptos que son dificiles de comprender, que
no admiten definiciones universalmente validas en su aplicacion, que producen efectos
sinérgicos, interaccionan entre si y con fuertes notas de rigidez. Fenémenos ambiguos,
contingentes, sistémicos e irreversibles son, préacticamente, por definicion, de gran
complejidad y, por lo tanto, dificiles de desarrollar, mantener y duplicar. En este orden de
ideas, la organizacion que logra disefiar e implantar un sistema de gestion del talento
humano consistente y efectivo puede colocarse muy por delante de sus competidores y
por mucho tiempo. (Maldonado y Manrique, 2017)

Las bases teoricas que se emplearan y aplicaran para sustentar y fundamentar la
variable de estudio Y: Fortalecimiento institucional, tendran como referencia y principal
marco legal la Ley N° 29915 del 11 de septiembre del 2012, en donde el Congreso de la
Republica delega al Poder Ejecutivo la facultad de legislar en materia de fortalecimiento
y reforma institucional del Sector Interior y el de Defensa Nacional. Esta facultad implica
legislar sobre la Reforma del Sistema de Seguridad y Defensa Nacional con el objeto de
fortalecer su constitucion y funcionamiento y la reforma de la legislacion orientada al
fortalecimiento institucional del Sector Defensa, de las Fuerzas Armadas, la carrera

militar y el servicio militar.
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En referencia a la Ley 29915, en diciembre del 2012 se promulgan los Decretos
Legislativos 1134, del Ministerio de Defensa, 1136, del Comando Conjunto de las Fuerzas
Armadas, 1137, 1138 y 1139, de los tres institutos castrenses, denominados Ley del
Ejército del Per(, Ley de la Marina de Guerra del Pert y Ley de la Fuerza Aérea del Perd,
respectivamente, mediante las cuales se faculta al ministro de Defensa, al jefe del
CCFFAA vy a los comandantes generales de las instituciones armadas, atribuciones para
emitir las disposiciones pertinentes a efectos de la adecuacion progresiva de reformas con
el objeto de fortalecer institucionalmente a las entidades correspondientes. En dichas
normas, dentro de las funciones principales referentes a este fortalecimiento institucional,
se estipula que las instituciones deben formular, normar, coordinar, conducir y supervisar
las politicas de gestion institucional, requeridas para la preparacion, formacion,
capacitacién, especializacion, perfeccionamiento, entrenamiento, mantenimiento y

equipamiento de las mismas.
El fortalecimiento institucional de una entidad del Estado

Las entidades publicas son complejas y reflejan un conjunto de situaciones a tener
en consideracion si es que se les desea fortalecer. En primer lugar, por lo general son
entidades creadas por ley, es en dichas leyes donde se establece el problema del cual la
entidad se debera hacer cargo, se le determina su objetivo en términos generales, se le
dota de potestades legales para actuar, se le sefiala los recursos con los que dispondra para
hacer su labor, etc. Por lo tanto, al proponerse un proceso de fortalecimiento se debera
evaluar las limitaciones y oportunidades que la normativa aplicable defina.

Asimismo, mas alla de la mision legal que esta tenga, de la cual fluyen las tareas
cotidianas que la entidad debe realizar, podria haber recibido nuevas tareas que
enmarcaran el proceso de fortalecimiento que se desee realizar, ya sea que este sea
necesario para poder cumplir con los encargos programaticos recibidos o que se debera
modificar el entramado institucional para facilitar la tarea. En ambas situaciones, la
entidad debera pasar por un proceso de fortalecimiento.

Junto a lo anterior, las entidades publicas deben realizar periddicamente procesos
de planificaciéon estratégica, con la finalidad de comprender de mejor forma sus
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades, y encuadrar las definiciones
institucionales en sus marcos legales como programaticos. Esto llevara a revisar de
tiempo en tiempo la mision que deberéd asumir la entidad y la vision que orientara su

trabajo, asi como precisar los objetivos estratégicos que buscara alcanzar en un cierto
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periodo. Los procesos de planificacion estratégica pueden gatillar iniciativas de
fortalecimiento institucional, al mostrar falencias que se deberan suplir o desafios para
los cuales no se esté equipado en forma adecuada.

Ademas, cada institucion dispone de ciertos recursos financieros, de infraestructura
y de personal, que le permiten realizar sus tareas. Las brechas que se puedan constatar
entre dichas disponibilidades y lo requerido para realizar su programa de accién, podria
traducirse en facilitadores o elementos que dificulten un proceso de fortalecimiento.

Por ultimo, es necesario comprender la cultura organizacional de cada institucion.
Esta ciertamente es propia de cada organizacion. No conocerla 0 no comprender sus
caracteristicas, su origen, su historia, sus actores mas relevantes, sus practicas y estilos
que han gobernado en el pasado, etc., puede llevar al fracaso a cualquier proceso de
fortalecimiento. La cultura organizacional es mas que la suma de las disposiciones legales
0 normativas que la definen, es méas de lo que refleja el organigrama o los reglamentos
internos, es aquello que le da a la entidad un cierto sello que marca la identidad publica
de la institucion, que la distingue de otras entidades publicas y que marcara el mundo

interno dentro del cual se debera llevar adelante el proceso de fortalecimiento.
2.3 Marco conceptual
Administracion de personal de oficiales en el Ejército del Peru

Conforme al Sistema de personal del Ejército (SIPE), es el conjunto de 6rganos,
principios y normas que, actuando de manera interrelacionada en todos los niveles del
Ejército, permite conducir y ejecutar la administracion de sus recursos humanos actuales
y potenciales con la finalidad de contribuir al cumplimiento de la mision del Ejército,
mediante una adecuada administracién, para obtener el maximo rendimiento del potencial

humano. (RE 31-31 Administracion del personal de oficiales, 2018)
Capacidad de gestion

Destaca las capacidades politicas y técnicas que se requieren para ejercer la
coordinacion. Son capacidades de gestion las que aseguran legitimidad, aprendizaje,
efectividad, cohesion, negociacion, participacion, resolucion de problemas, creacion y
difusion de conocimiento, articulacion e implementacion. Su buena implementacion sirve
para transformar en términos conceptuales, institucionales, organizativos y operativos el

modo en que se desarrollan las politicas y programas. (Zorrilla y Jiménez, 2018, p.45)
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Capital intelectual

El concepto de capital intelectual se ha incorporado en los Ultimos afios tanto al
mundo académico como al empresarial para definir el conjunto de aportaciones no
materiales que en la era de la informacion se entienden como el principal activo de las

empresas del tercer milenio. (Urefia et al., 2016, p.12)
Competencia

El término competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad,
devenidas y comportamientos que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados
distintos. También es la capacidad de un sujeto para desarrollar una actividad profesional
o laboral (tareas), con base en la conjuncién de conocimientos, habilidades, actitudes y
valores requeridos. Tarea es una actividad de tipo profesional que se realiza en un entorno

laboral especifico. (Lora et al., 2020, p.86)
Estructuras y mecanismos de coordinacion con los objetivos y las funciones

La creacion de mecanismos Yy estructuras dotados de legitimidad, apoyo politico y
capacidad técnica. Son estas instancias las que aseguran la coherencia y pertinencia de
las estrategias. Articulan el disefio con la ejecucion de las politicas, y promueven acciones
de fortalecimiento institucional, dotandolas de los apoyos técnicos necesarios. (Jara et al.,
2018, p.748)

Fortalecimiento institucional

El fortalecimiento institucional es indispensable para que la organizacion o empresa
afiance su posicionamiento eficiente, lograr un crecimiento y el desarrollo de las
instituciones es fundamental para el bienestar econdémico y social de los empleados y de
la comunidad donde se desemperfia la empresa. Propdsito por el cual se trabaja y se
implementan metodologias como los procesos administrativos y sus fases, para conseguir
resultados que garanticen el bienestar tanto en la organizacién como de sus colaboradores.
(Garcia, 2013, p.159)
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Gestion del talento humano

Proceso mediante el cual la organizacion reconoce a las personas como capaces de
dotar a la misma de inteligencia y son considerados como socios capaces de conducirla a
la excelencia. (Maldonado y Manrique, 2017, p.51)

Gestion por competencias

Es un modelo de gerenciar el talento humano, que permite la evaluacion de las
competencias especificas (conocimientos, habilidades y actitudes) que requiere un
trabajador para un puesto de trabajo. Ademas, es una herramienta que permite introducir
a las personas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas v,
finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion. (Alles, 2017,
p.25)

Liderazgo

Se define como una influencia que se ejerce sobre las personas y que permite
incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comdn. Es una funcién
gue ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas
para el grupo, equipo u organizacion que preceda. (L6pez etal., 2020, p.63)

Asimilacion

Proceso por el cual se incorpora a las instituciones de las Fuerzas Armadas a
personal civil, militar y policial que posee un titulo profesional. (RM N° 247-2016-
DE/SG).

Contrato de asimilacién

Documento que se extiende por triplicado, donde se describe la contratacion de los
servicios como profesional asimilado, dicho procedimiento se realiza entre el general o
director de personal de la institucion militar que hace el requerimiento, y el oficial
asimilado. (RM N° 247-2016-DE/SG)

Situaciéon militar

Es descrita como la condicion que posee un oficial que se encuentra dentro o fuera

del servicio, ya sea de manera temporal o definitiva. Dicho contexto puede adoptar las
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siguientes situaciones: actividad, disponibilidad, retiro y reserva. (Ministerio de Defensa,
2021, p.6)
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Variables de estudio

3.1.1 Definicién conceptual
Variable X: Gestion del talento humano por competencias

La gestion del talento humano es conceptualizada como un conjunto de practicas y
politicas necesarias para manejar y dirigir el potencial humano con el que cuenta una

organizacion. (Ganaie y Haque, 2017, p.2)
Variable Y: Fortalecimiento institucional

Es conceptualizado como la implementacion de una serie de acciones que estan
orientadas a mejorar el desarrollo, funcionamiento y calidad de los productos o servicios
que se brindan, garantizando a la sociedad sistemas productivos sostenibles, respeto de

los derechos humanos y satisfaccion en los usuarios. (Zavaleta, 2021)

3.1.2 Definicion operacional
Variable X: Gestion del talento humano por competencias

La variable es descrita operacionalmente mediante las puntuaciones obtenidas del
cuestionario para medir la gestion del talento humano por competencias, fundamentado
en el modelo de gestion por competencias propuesto por Martha Alles; indicando la
percepcion que tiene el personal sobre el funcionamiento de los procedimientos
orientados a gestionar el potencial humano dentro de la institucion. La variable es
analizada mediante sus cuatro dimensiones: competencias organizacionales,
competencias gerenciales, competencias de enlace y competencias especificas, las cuales

fueron propuestas por Loraetal. (2020).
Variable Y: Fortalecimiento institucional

La variable sera descrita mediante las puntuaciones obtenidas del cuestionario de
fortalecimiento institucional, fundamentada en la teoria de liderazgo en el fortalecimiento

institucional; lo que permite explicar la percepcion que tiene el personal sobre el
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fortalecimiento de las instituciones armadas. Para ello, la variable sera analizada a través
de sus seis dimensiones: personal militar, infraestructura, equipamiento, tecnologias de la
informacidén y comunicacion, imagen institucional e institucionalidad, propuesta por
Farfan et al. (2016)

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la gestion del talento humano

Escalay Niveles 'y

Dimensiones Indicadores Items
valores rangos

Identificacion con la
organizacion
Competencias  ldentificacion con los

izaci : 1,2,3 i
organizacionales  superiores Siempre

Orientacion al logro ©)
iciati Casi
nictativa siempre (4) Alto

Competencias  Direccion de personas

gerenciales Capacidad conceptual 4,56 Medio

A veces (3) Bajo
Orientacion al projimo

. o Casi nunca
Competencias  Coordinacion permanente
7,8,9 (2)

de enlace Desarrollo de personas
Competencias Flexibilidad 10, 11 rnea ()

o Ecificas Autoconfianza i2 ’

P Modestia e integridad
Tabla 3

Matriz de operacionalizacion del fortalecimiento institucional

Escalay Niveles y

Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Actualizacion del sistema )
. Siempre (5)
formativo
Estandarizacion de los 13, 14, Casi

Personal militar  procesos de asignacion
Servicios de salud y bienestar
de calidad

15 siempre (4)
Alto
A veces (3) Medio

Planificacion y disefio Bajo

Infraestructura Ambientes disponibles
Mantenimiento y mejora
Adquisicién de equipamiento

Equipamiento Modernizacion de los
procedimientos

16, 17, Casi nunca
18 (2)

19,20, Nunca (1)
21
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Procesos de mantenimiento y
reparacion
Dispositivos tecnoldgicos
Procedimientos y protocolos 22, 23,
Modernizacion y 24
actualizacion
Fortalecimiento de la
Imagen comunicacion interna 25. 26
A Desarrollo de valores
institucional T 27
institucionales
Generar confianza
Control de los procesos
Cumplimiento de protocolos
Institucionalidad de calidad
Mejora de los procedimientos
de gestién

Tecnologias de
la informacion y
comunicacion

28, 29,
30

3.2 Hipdtesis

3.2.1 Hipdtesis general

La gestion del talento humano por competencias en los oficiales asimilados

contribuye significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd, 2021.

3.2.2 Hipotesis especificas

Las competencias organizacionales de los oficiales asimilados

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Las competencias gerenciales de los oficiales asimilados

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Las competencias de enlace de los oficiales asimilados
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

Las competencias especificas de los oficiales asimilados

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per.

contribuyen

contribuyen

contribuyen

contribuyen
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1 Enfoque de investigacion

La investigacion cuantitativa es aquella que utiliza la recoleccion de datos mediante
instrumentos estandarizados para probar las hipotesis de estudio, donde la informacion
recolectada es transformada a valores numéricos, los que son analizados mediante
formulas estadisticas, cuyo resultado permite describir y explicar el comportamiento de
una 0 més variables de estudio (Herndndez y Mendoza, 2018). En este tipo de estudio las

hipdtesis de estudio se aprueban o rechazan mediante una decisién estadistica.

4.2 Tipo de investigacion

La presente investigacién corresponde al tipo basica, la que es descrita como
aquella que busca ampliar el conocimiento cientifico de una variable, no siendo de una
utilidad préctica inmediata (Valderrama, 2016). La investigacion se orientd a contribuir
al conocimiento de la gestion del talento humano y del fortalecimiento institucional,

buscando describir y explicar de manera tedrica dichos constructos de interés.

4.3 Meétodo de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se usé un método hipotético deductivo, el cual
se describe como aquellos procedimientos de investigacion que parte de ideas generales
para llegar a conocimientos especificos. Este método parte de la observacion de la
realidad, en base a la cual se formulan supuestos en calidad de hipdtesis, se recolectan
datos de la realidad para deducir las implicancias que lleven a probar las hipétesis y
finalmente se llega a conclusiones que refutan o comprueban los supuestos iniciales.
(Hurtado, 2020)

4.4 Alcance de investigacion

La investigacion fue de alcance explicativo causal, porque busco establecer en qué
medida la presencia de una variable puede explicar el comportamiento de la otra, es decir,
se busca identificar la relacion de causalidad (causa-efecto) que existe entre las variables

(Hernandez y Mendoza, 2018). En este sentido, la presente investigacion se orientd a
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determinar en qué medida el desarrollo de la gestion del talento humano por competencias
en los oficiales asimilados contribuye al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

4.5 Disefio de investigacion

El actual estudio posee un disefio no experimental, ya que las variables gestion de
talento humano por competencias y fortalecimiento institucional no fueron manipuladas;
es decir, no se aplicaron técnicas, métodos o procedimientos que puedan alterar el estado
actual de las mismas, solamente fueron medidas para su posterior analisis. (Hernandez y
Mendoza, 2018)

La investigacion corresponde al corte transversal, porque las variables fueron
medidas en un momento Unico, es decir, los instrumentos se aplicaron una sola vez.
(Hernandez y Mendoza, 2018)

4.6 Poblacion, muestra, unidad de estudio

4.6.1 Poblacidn

La poblacion es conceptualizada como el conjunto de unidades, elementos o sujetos
que componen un universo de estudio (Valderrama, 2016). La poblacién deestudio estuvo
conformada por el personal de oficiales superiores asimilados (de servicios) de los tres
institutos de las Fuerzas Armadas, quienes vienen laborando en su mayoria en la

guarnicién de Limay Callao y en los comandos operacionales del territorio nacional.

Ejército : 513
Marina de Guerra 204
Fuerza Aérea 202
Total 919

4.6.2 Muestra

La muestra estuvo compuesta por un subgrupo del universo de estudio, el que
presenta caracteristicas similares y esta delimitado en espacio y tiempo (Hurtado, 2020).
Para efectos del estudio en determinar la muestra, se utilizé una formula para poblacién

finita, la cual utiliza los siguientes criterios:
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NZ“P(1-p)
(N=-1)e*+Z(1-p)

Donde:

N=tamafio poblacional (919);
Z= Nivel de confianza (1.96);
p= proporcion (0.5);

e= Error estandar (0.05).

Al sustituir los valores se tiene:
X= (919) (1.96% (0.5) (1 - 0.5)
(919 - 1) (0.05?) + (1.962) (0.5) (1-0.5)

X= 882.6076
2.295 + 0.9604

X= 882.6076 =271.1211
3.2554

X= 272
De acuerdo con la férmula, la muestra estuvo conformada por 272 oficiales

superiores asimilados (deservicios) delos tres institutos de las Fuerzas Armadas del Peru.

4.6.3 Unidad de estudio

La unidad de estudio o de analisis se refiere al sujeto, grupo, evento o elemento,
cuyas caracteristicas asociadas a una variable pueden ser medibles. Para la presente
investigacion la unidad de analisis estuvo compuesta por un oficial superior asimilado (de

servicios) de los tres institutos de las Fuerzas Armadas.
4.7 Fuentes de informacion

Fuentes primarias . Encuestas
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Fuentes secundarias : Libros, revistas, articulos cientificos, normas legales,

informes.
4.8 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
4.8.1 Técnicas

Para cumplir con los objetivos de la investigacion se utilizo como técnica de
recoleccion de datos la encuesta, dicho procedimiento permitio recabar informacion sobre
opiniones, criterios, expectativas que tienen un grupo de personas sobre un tema
especifico (Cohen et al., 2014). Para el presente estudio la encuesta permitié conocer la
perspectiva del personal de oficiales asimilados de las FF.AA., en relacion a los aspectos
generales y especificos sobre la gestion del talento humano por competencias y el

fortalecimiento institucional.

4.8.2 Instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de informacion representan los recursos o medios
observables donde se registra la informacion de una o més variables. Para el presente
estudio se us6 un cuestionario, dicho instrumento describe una serie de interrogantes
estructuradas y orientadas a ser contestadas mediante una escala de respuesta previamente
establecida. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Validez

La validez del instrumento fue establecida mediante criterio de jueces (validez de
contenido), quienes determinaron que los items que componen el instrumento miden lo
que dicen medir. Los expertos que participaron en el proceso de validez fueron los
siguientes:

e Doctora Isabel Menacho Vargas

e Doctor Jorge Paredes Tavara

e Magister Roberto Céardenas Vega

e Magister Urbano Buendia Gamarra

e Magister César Merino Soto

Confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se determind mediante la aplicacion de una
prueba piloto a 30 oficiales asimilados pertenecientes a los tres institutos de las Fuerzas

Armadas. Dicho procedimiento permitié determinar la confiabilidad de los instrumentos
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mediante un analisis de consistencia interna, usando la formula Alfa de Cronbach, cuyos

resultados se presentan en la tabla 4.

Tabla 4
Confiabilidad de los instrumentos

o Alfa de Ndmero de
Cuestionario ]
Cronbach items
Gestion del talento humano por competencias 0,805 12
Fortalecimiento institucional 0,768 18

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4 se observa que los coeficientes de Alfa de Cronbach son superiores a

0,75, lo que quiere decir que los instrumentos presentan alta confiabilidad.

4.9 Método de analisis de datos

Los procedimientos utilizados para el analisis estan orientados a cumplir con los
objetivos del estudio, para lo cual previamente la informacién recolectada con los
instrumentos de medicion ha sido tabulada y organizada, usando para ello programas
estadisticos SPSS-V26 y Microsoft Excel. El anélisis de los datos se divide en dos:
analisis descriptivo y analisis inferencial. El primer anélisis se realizd para conocer el
estado actual de la gestion de talento humano y del fortalecimiento institucional desde la
perspectiva del personal asimilado, donde se describieron las variables usando las
frecuencias y porcentajes. El segundo analisis se efectué para corroborar las hipotesis
planteadas, para ello los datos fueron sometidos a una prueba de analisis de regresion
logistica multinominal, debido a que es el procedimiento idoneo para determinar en qué
medida una variable influye sobre la otra; dentro de ella, se usan los coeficientes
estadisticos de Chi-cuadrado y Nagelkerke.
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CAPITULO V

RESULTADOS

A. Resultados descriptivos

Descripcion de la gestion del talento humano

Tabla 5
Nivel de gestion del talento humano por competencias
Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 122 449
Regular 70 25,7
Adecuada 80 29.4
Total 272 100,0

En la tabla 5 se presenta el nivel de gestion del talento humano por competencias
en las instituciones de las Fuerzas Armadas del Peru, desde la percepcién de 272 oficiales
asimilados. Alli se observa que el 44,9 % (122) percibe el nivel de gestibn como
inadecuado, el 29,4 % (80) lo describe como adecuado, y el 25,7 % (70) lo percibe como

regular.

Tabla 6

Nivel de las dimensiones de la gestién del talento humano por competencias

Competer_lcias . . . Competencias
organizacional ~Competencias gerenciales  Competencias de enlace e

es especificas

fi % fi % fi % fi %

Inadecuada 113 41,5 116 42,6 96 35,3 95 34,9

Regular 69 25,4 75 27,6 112 41,2 108 39,7

Adecuada 90 33,1 81 29,8 64 23,5 69 25,4

Total 272 100 272 100 272 100 272 100

En la tabla 6, se describen las dimensiones de la gestion del talento humano por
competencias, desde la perspectiva de 272 oficiales asimilados. En la dimension
competencias organizacionales, la mayoria de los encuestados representados por el 41,5
% la consideran inadecuada, el 33,1 % la percibe como adecuada y un 25,4 % refieren
que existe un nivel regular en esta dimensién. En la dimension competencias gerenciales,
el 42,6 % la percibe como inadecuada, el 29,8 % la considera adecuada y el 27,6 % la

percibe como regular. En lo referente ala dimension competencias de enlace, el 41,2 %
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de los oficiales la consideran regular, el 35,3 % la percibe como inadecuada y un 23,5 %
la califica como adecuada. En cuanto a la dimension competencias especificas, el 39,7 %
de los oficiales la considera como regular, el 34,9 %, como inadecuada y solo un 25,4 %

la percibe como adecuada.

Descripcion del fortalecimiento de las Fuerzas Armadas

Tabla 7

Nivel de fortalecimiento institucional de las Fuerzas Armadas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 114 41,9
Medio 95 34,9
Alto 63 23,2
Total 272 100,0

En la tabla 7, se describen los resultados respecto a la percepcion de 272 oficiales
asimilados sobre el fortalecimiento institucional, donde se puede observar que el 41,9 %
considera que existe un bajo fortalecimiento dentro de las instituciones militares, el 34,9
% refiere que existe un nivel regular y solo un 23,2 % percibe un alto fortalecimiento

dentro de las instituciones.

Tabla 8

Nivel de fortalecimiento institucional por dimensiones

Tecnologias de
Infraestructura  Equipamiento  la informacion

y comunicacion

fi % fi % fi % fi % fi % fi %

Bajo 111 408 54 19,9 65 239 152 55,9 38 140 69 25,4
Medio 112 412 114 41,9 161 59,2 109 40,1 151 555 135 49,6
Alto 49 18,0 104 38,2 46 16,9 11 4,0 83 305 68 25,0
Total 272 100 272 100 272 100 272 100 272 100 272 100

Imagen
institucional

Personal

militar Institucionalidad

En la tabla 8, se presentan los resultados de las dimensiones del fortalecimiento
institucional desde la percepcion de los oficiales asimilados encuestados. En la dimension
personal militar, la mayoria de los encuestados representados por el 41,2 % considera que
existe un nivel medio, el 40,8 % lo ubica en un nivel bajo y un 18 % lo percibe como alto.
En la dimension infraestructura el 41,9 % percibe un nivel medio, un 38,2 % lo considera
como alto y un 19,2 % percibe un nivel bajo. En la dimension equipamiento, el 59,2 %

percibe un nivel medio de fortalecimiento, el 23,9 % considera que existe un nivel bajo y
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un 16,9 % lo categoriza como alto. En la dimension tecnologias de la informacion y
comunicacion, el 55,9 % de los encuestados considera que existe un nivel bajo, seguido
de un 40,1 % que lo percibe como medio y un 4 % que lo categoriza como alto. En la
dimensidn imagen institucional, el 55,5 % de los oficiales percibe un nivel medio, seguido
de un nivel alto con 30,5 % y lo considera bajo el 14 % de los encuestados. En la
dimensién institucionalidad, la mayoria de los oficiales representados por el 49,6 %
percibe un nivel medio, el 25,4 % la considera como bajo y un 25 % lo categoriza como

alto.
B. Contrastacion de las hipotesis
Hipotesis general

HO: La gestion del talento humano por competencias en los oficiales asimilados no
contribuye significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Pert, 2021.
Ha: La gestion del talento humano por competencias en los oficiales asimilados
contribuye significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Pert, 2021.

Tabla 9
Ajuste de los datos de la gestion del talento humano por competencias y fortalecimiento

Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razon de

verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo 154,210
interseccion
Final 24,972 129,238 4 ,000

En la tabla 9, se presentan los resultados del ajuste de los datos entre la gestion del
talento humano por competencias y el fortalecimiento institucional de las Fuerzas
Armadas del Per(, donde se puede apreciar un valor de Chi-cuadrado de 129,238 con un
valor de significancia de 0,000 (p<0,05), indicando que la variable fortalecimiento
institucional muestra una dependencia significativa de la gestion del talento humano por

competencias.
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Tabla 10
Coeficientes de determinacion de la gestion del talento humano por competencias en el

fortalecimiento

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,378
Nagelkerke 429
McFadden 222

En la tabla 10, se describen los coeficientes de determinacion para las variables,
donde se observa un valor de Nagelkerke de 0,429, el cual quiere decir que la gestion del
talento humano explica en un 42,9 % la variabilidad del fortalecimiento institucional de
las Fuerzas Armadas.

Por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna, esto quiere decir que la gestion del
talento humano por competencias en los oficiales asimilados contribuye

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru, 2021.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: Las competencias organizacionales de los oficiales asimilados no contribuyen
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Ha: Las competencias organizacionales de los oficiales asimilados contribuyen

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Tabla 11

Ajuste de los datos de las competencias organizacionales en el fortalecimiento

o . Pruebas de la razon de
Criterios de ajuste de modelo

verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo 132,232
interseccion
Final 25,405 106,827 4 ,000

En la tabla 11, se presentan los resultados del ajuste de los datos entre las
competencias organizacionales y el fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perq,

donde se observa un valor de Chi-cuadrado de 106,827 con un valor de significancia de
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0,000 (p<0,05), indicando que la variable fortalecimiento institucional muestra una

dependencia significativa de las competencias organizacionales.

Tabla 12
Coeficientes de determinacion de las competencias organizacionales en el

fortalecimiento

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,325
Nagelkerke ,368
McFadden ,183

En la tabla 12, se describen los coeficientes de determinacion para las variables,
donde se observa un valor de Nagelkerke de 0,368, el cual quiere decir que las
competencias organizacionales explican en un 36,8 % la variabilidad del fortalecimiento
de las Fuerzas Armadas.

Del andlisis se acepta la hipdtesis de estudio, es decir, que las competencias
organizacionales de los oficiales asimilados contribuyen significativamente al

fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.
Hipotesis especifica 2

HO: Las competencias gerenciales de los oficiales asimilados no contribuyen
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.
Ha: Las competencias gerenciales de los oficiales asimilados contribuyen

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

Tabla 13

Ajuste de los datos de las competencias gerenciales en el fortalecimiento

o . Pr la raz6n
Criterios de ajuste de modelo uebas de la razon de

verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo 146,976
interseccion
Final 25,220 121,755 4 ,000

En la tabla 13, se presentan los resultados del ajuste de los datos entre las
competencias gerenciales y el fortalecimiento de las Fuerzas Armadas de Peru. El analisis

arrojé un valor de Chi-cuadrado de 121,755, con un valor de significancia de 0,000
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(p<0,05), indicando que la variable fortalecimiento institucional muestra una dependencia

significativa de las competencias gerenciales.

Tabla 14
Coeficientes de determinacion de las competencias gerenciales en el fortalecimiento

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,361
Nagelkerke ,409
McFadden ,209

En la tabla 14, se describen los coeficientes de determinacion para las competencias
gerenciales en el fortalecimiento, donde se observa un valor de Nagelkerke de 0,409, el
cual quiere decir que las competencias gerenciales explican en un 40,9 % la variabilidad
del fortalecimiento de las Fuerzas Armadas.

Los resultados obtenidos permiten aceptar la hipétesis de estudio, indicando que las
competencias gerenciales de los oficiales asimilados contribuyen significativamente al
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Hipotesis especifica 3

HO: Las competencias de enlace de los oficiales asimilados no contribuyen
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.
Ha: Las competencias de enlace de los oficiales asimilados contribuyen

significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Tabla 15
Ajuste de los datos de las competencias de enlace en el fortalecimiento

Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razon de

verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 160,842
Final 23,800 137,042 4 ,000

En la tabla 15, se presentan los resultados del ajuste de los datos entre las
competencias de enlace y el fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Pert, donde se

aprecia un valor de Chi-cuadrado de 137,042, con un valor de significancia de 0,000
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(p<0,05), indicando que la variable fortalecimiento institucional muestra una dependencia

significativa de las competencias de enlace.

Tabla 16
Coeficientes de determinacion de las competencias de enlace en el fortalecimiento

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,396
Nagelkerke ,448
McFadden ,235

En la tabla 16, se describen los coeficientes de determinacion para las competencias
deenlace en el fortalecimiento, donde se observa un valor de Nagelkerke de 0,448, el cual
quiere decir que las competencias de enlace explican en un 44,8 % la variabilidad del
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas.

Por consiguiente, se aceptd la hipdtesis alterna, es decir, que las competencias de
enlace de los oficiales asimilados contribuyen significativamente al fortalecimiento de las

Fuerzas Armadas del Peru.
Hipotesis especifica 4

HO: Las competencias especificas de los oficiales asimilados no contribuyen
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru.

Ha: Las competencias especificas de los oficiales asimilados contribuyen
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd.

Tabla 17
Ajuste de los datos de las competencias especificas en el fortalecimiento

I . Pruebas de la razon de
Criterios de ajuste de modelo

verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo 179,355
interseccion
Final 23,314 156,042 4 ,000

En la tabla 17, se presentan los resultados del ajuste de los datos entre las
competencias especificas y el fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru, donde se

aprecia un valor de Chi-cuadrado de 156,042, con un valor de significancia de 0,000
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(p<0,05), indicando que la variable fortalecimiento institucional muestra una dependencia
significativa de las competencias especificas.

Tabla 18
Coeficientes de determinacion de las competencias especificas en el fortalecimiento

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 437
Nagelkerke ,495
McFadden ,268

En la tabla 18, se describen los coeficientes de determinacidn para las competencias
especificas en el fortalecimiento, donde se observa un valor de Nagelkerke de 0,495, el
cual quiere decir que las competencias especificas explican en un 49,5 % la variabilidad
del fortalecimiento de las Fuerzas Armadas.

Del analisis, se acepto la hipotesis de estudio, es decir, las competencias especificas

de los oficiales asimilados contribuyen significativamente al fortalecimiento de las

Fuerzas Armadas del Pera.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la presente investigacion se ha realizado un analisis de caracter explicativo causal,
donde se identifico la influencia de la gestion del talento humano por competencias en el
fortalecimiento de las instituciones de las Fuerzas Armadas. En las lineas siguientes, se
discuten los resultados obtenidos con lo encontrado por otros autores y con las bases
tedricas que fundamentan el estudio.

En lo que respecta a la gestion del talento humano por competencias en las
instituciones armadas, esta se encuentra en un nivel categorizada como inadecuada. Los
resultados muestran que dentro de las Fuerzas Armadas existen practicas y politicas
deficientes de gestion que no permiten manejar de manera adecuadacel potencial humano.
Los hallazgos concuerdan con lo encontrado por Mino (2018), donde se identificd que en
la institucion analizada se presentaban niveles bajos de gestion del talento humano,
mostrando bajos niveles de planificacion, coordinacion, administracién y control de los
recursos humanos. Estos resultados permiten explicar que en las Instituciones Armadas
del Pert no se han implementado procedimientos eficaces de gestion del talento humano,
reflejandose en los procedimientos deficientes de seleccion, evaluacion, capacitacion y
desarrollo de personal, no permitiendo que dichas instituciones cuenten con el personal
idoneo, acorde con las necesidades y demandas actuales. En este sentido, la gestion del
talento humano aparece como una estrategia orientada al cumplimiento de los objetivos
y metas organizacionales, al fortalecimiento institucional y aumentar la competitividad,
ubicando a las personas como el recurso mas valioso, aquellas que aportan flexibilidad y
adaptabilidad a los cambios. (Salgado et al., 2018)

En cuanto a las dimensiones de la gestion del talento humano, se identificé que
existe un nivel inadecuado en las competencias organizacionales y gerenciales; ademas,
existen niveles regulares en las competencias de enlace y especificas. Esto quiere decir
que dentro de la organizacion el personal posee capacidades medianamente desarrolladas,
que les permite realizar sus actividades y contribuir a la obtencién de los objetivos; sin
embargo, existen procedimientos deficientes orientados a desarrollar valores e identidad
hacia la institucion y para alcanzar adecuadas capacidades de liderazgo. Estos resultados
concuerdan con lo encontrado por Bonilla (2021), donde se identifico que los trabajadores
no conocen los lineamientos y objetivos de la organizacion, no existen flujogramas que

guian el desarrollo de las actividades, lo cual dificulta que la institucion cumpla con las
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metas establecidas; por su parte, en Solis (2017) se encontraron niveles deficientes en los
componentes de la gestion del talento humano, indicando dificultades para aprovechar y
manejar el potencial humano de manera eficiente.

Los hallazgos permiten explicar que dentro de la institucion existen procedimientos
deficientes de gestion del talento humano, lo que genera que el personal se muestre poco
identificado con la organizacion, con los superiores, su desempefio no esta orientado al
logro, poseen poca iniciativa, no les gusta asumir roles de lider, con capacidades poco
desarrolladas para la coordinacion, flexibilidad e integridad. En ese sentido, la gestion del
talento humano es una manera de articular las competencias de las empresas hacia una
mejora y un aprendizaje continuo, favorece el desarrollo de las capacidades individuales
y organizacionales, permitiendo adaptarse a los nuevos escenarios y demandas del
mercado.

En lo referente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru, la mayoria de
los oficiales lo perciben en un nivel medio con tendencia a ser bajo. Los resultados del
estudio permiten describir que existen acciones y procedimientos poco eficaces para
contribuir al desarrollo, funcionamiento y calidad de los servicios que brinda la
institucion. Estos hallazgos son similares a lo identificado por Sullca (2019), quien
describié niveles bajos de fortalecimiento institucional en su investigacion desde la
percepcion de los trabajadores; de igual manera, en Flores (2020) se encontré en la
poblacion analizada, que se perciben niveles bajos de fortalecimiento organizacional.
Estos resultados permiten explicar que las instituciones armadas que fueron objeto de
estudio se caracterizan por presentar deficiencias en los diversos procesos
organizacionales, dificultando la optimizacion de los procedimientos, la obtencion de los
objetivos estratégicos y el desarrollo de la institucion. Sobre ello, el fortalecimiento de
una organizacién es el resultado de un conjunto de acciones que buscan establecer
coherencia e interaccion de manera explicita e implicita entre elementos, como la mision,
organizacion, politicas, recursos y procedimientos. (De la Hoz, 2017)

En un andlisis por dimensiones, se encontré un nivel medio en las dimensiones
personal militar, infraestructura, equipamiento, imagen institucional e institucionalidad,
y un nivel bajo en la dimension tecnologias de la informacion y comunicacion. Dentro de
la institucién existen procedimientos y acciones medianamente desarrollados respecto a
contar con personal debidamente entrenado y actualizado, una infraestructura que cumpla
con los requerimientos béasicos, los procedimientos para adquisicion y compra de equipos

tienen un funcionamiento regular, la institucion eventualmente realiza actividades para
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fortalecer la comunicacion interna y cuenta con medidas que controlan de manera parcial
la integridad de los procedimientos de la institucion militar; sin embargo, posee
deficientes procedimientos y protocolos para la integracion e interoperabilidad de las
tecnologias de informacion y comunicacion (TIC) dentro de la institucion. Estos
resultados son similares a lo encontrado por Flores (2020), donde se determiné que en la
institucion que fue objeto de estudio se percibian niveles deficientes en los componentes
del fortalecimiento institucional.

Los hallazgos mostrados permiten explicar que dentro de la institucién no existen
procedimientos y politicas que permitan actualizar el sistema formativo, estandarizar los
procesos de asignacion de personal, carece de eficientes servicios de salud y bienestar,
existe una débil planificacion y manejo de infraestructura, los procedimientos de
adquisicién de equipos y recursos son muy burocréticos, se carece de dispositivos y
sistemas informaticos, la comunicacion interna es deficiente y existe un escaso control de
los procesos institucionales. Para ello, este proceso de fortalecimiento institucional debe
comprender principalmente de politicas de profesionalizacion y gestiones para reforzar la
identificacion y sentido de pertenencia del personal con su institucién. (Cordova &
Delgado, 2020)

En lo que concierne al objetivo general, se identifico que la gestion del talento
humano por competencias en los oficiales asimilados contribuye (42,9 %)
significativamente al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Per(. Esto quiere decir
que el conjunto de précticas y politicas necesarias para manejar y dirigir el potencial
humano de la organizacion (Ganaie & Haque, 2017), contribuye de manera significativa
a mejorar el desarrollo, funcionamiento y calidad de los servicios que brinda esta,
garantizando la sostenibilidad, respeto de los derechos humanos y satisfaccion de los
usuarios (Zavaleta, 2021). Estos hallazgos son respaldados por el estudio de Mino (2018),
donde se sostuvo que una adecuada gestion del talento humano contribuye a mejorar las
fortalezas internas de la institucion; en la misma linea, Sullca (2019) mencioné que la
mejora de los procedimientos de gestion del talento humano contribuye al fortalecimiento
institucional.

Estos resultados explican que los procesos adecuados de gestion del talento humano
por competencias permiten mejorar el fortalecimiento de las instituciones armadas,
siendo la gestion un factor fundamental cuando se propone una estrategia de mejora. Al
respecto, la implementacion de procedimientos adecuados de gestion del talento humano

impulsa la creatividad, innovacion y mayor flexibilidad en las instituciones, mejora el
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fortalecimiento de los procesos organizacionales, aumentando la eficacia y eficiencia.
(Chiavenato, 2015)
En lo que respecta al objetivo especifico 1, se demostré que las competencias
organizacionales de los oficiales asimilados contribuyen (39,8 %) significativamente al
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Perd. Los resultados permiten explicar el
conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades que los trabajadores poseen,
relacionado a la identificacion con la organizacion, con los valores, con el lider y con los
objetivos (Lora et al., 2020), contribuye a mejorar el desarrollo, funcionamiento y calidad
de los servicios que brinda la institucion, garantizando la sostenibilidad, respeto de los
derechos humanos y satisfaccion de los usuarios (Zavaleta, 2021). Los hallazgos
encontrados concuerdan con lo obtenido por Solis (2017), donde se establecio que los
procesos de gestion de las competencias organizacionales favorecen el desarrollo y
fortalecimiento de las organizaciones, estableciendo una base solida para la optimizacién
de los diferentes procedimientos. Este andlisis permite indicar que, si se mejoran los
procedimientos de gestion orientados a desarrollar competencias organizacionales en el
personal, estas permitiran mejorar el fortalecimiento institucional. El desarrollo de las
competencias organizacionales representa a las capacidades generales que todo el
personal de una organizacion debe poseer, lo que no esta orientado al desarrollo especifico
de una tarea, pero constituye la base del desempefio organizacional. (Sanchez et al., 2017)
En cuanto al objetivo especifico 2, se determind que las competencias gerenciales
de los oficiales asimilados contribuyen (40,9 %) significativamente al fortalecimiento de
las Fuerzas Armadas del Peru. En este sentido, el conjunto de conocimientos, capacidades
y habilidades relacionadas al liderazgo, las cuales son fundamentales para alcanzar los
objetivos y la visién de la institucién (Lora et al., 2020), contribuyen de manera
significativa a mejorar el desarrollo, el funcionamiento y la calidad de los servicios que
brinda la institucion (Zavaleta, 2021). Estos hallazgos van en la misma linea de lo
establecido por Ochoa (2017), quien sostuvo que la gestion del liderazgo estratégico es
un factor determinante que favorece el fortalecimiento institucional, siendo el liderazgo
uno de los factores claves en el éxito de las instituciones. Los resultados encontrados
muestran que los procedimientos orientados a desarrollar las competencias gerenciales en
el personal representan un factor que favorece el desarrollo del fortalecimiento
institucional. Al respecto, no habra fortalecimiento institucional si no se cuenta con un
lider que pueda conducir ese proceso Yy si no se dispone de un equipo directivo que asuma

esa tarea. (Egafia, 2015)
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En cuanto al objetivo especifico 3, se identificd que las competencias de enlace de
los oficiales asimilados contribuyen (44,8 %) significativamente al fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Peru. Es decir, el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
que se requieren para un area en particular, siendo esenciales para integrar las actividades
individuales de cada trabajador (Sanchez et al., 2017), contribuyen de manera
significativa a mejorar el desarrollo, el funcionamiento y la calidad de los servicios que
brinda la institucion (Zavaleta, 2021). Los resultados encontrados concuerdan con el
estudio de Bonilla (2021), donde se determiné que la gestion por competencias permite
que las diferentes areas estén integradas e interconectadas, siendo un factor fundamental
para el fortalecimiento de las organizaciones. Los hallazgos permiten sostener que, si se
mejoran los procedimientos orientados al desarrollo de las competencias de enlace en la
institucion, se logra mejorar de manera significativa el fortalecimiento organizacional. Al
respecto, estas competencias describen comportamientos y habilidades que se necesitan
para desarrollar los procesos claves, los cuales son importantes para generar valor a la
organizacion. (Torres etal., 2020)

En cuanto al objetivo especifico 4, se demostrd que las competencias especificas de
los oficiales asimilados contribuyen (49,5 %) significativamente al fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Per(. Esto quiere decir que el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que son necesarios para que los trabajadores desarrollen sus
actividades que corresponden al cargo o rol dentro de la institucién (Lora et al., 2020),
contribuyen de manera significativa a mejorar el desarrollo, el funcionamiento y la
calidad de los servicios que brinda la institucion (Zavaleta, 2021). Los hallazgos del
estudio concuerdan con lo encontrado por Ochoa (2017), quien establecio que la gestion
de las competencias técnicas o especificas permiten que los trabajadores posean mejores
desempefios, se mejore la eficacia y se fortalezcan los procedimientos dentro de la
organizacion. Estos resultados permiten explicar que los procedimientos orientados a
desarrollar las competencias especificas para cada puesto, favorecen el desarrollo y el
fortalecimiento institucional. Al respecto, el desarrollo de las competencias especificas
describe los conocimientos técnicos y destrezas que el trabajador posee para desarrollar
su trabajo, las que permiten que las personas realicen su labor con cierto grado de

autonomia. (Romero y Salcedo, 2019)
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6.1 Conclusiones

Primera. Se determiné que la gestion del talento humano por competencias desde
la percepcion de los oficiales asimilados contribuye significativamente en un 42,9% al
fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Peru. Explicando que los procedimientos
orientados a manejar y dirigir el potencial humano dentro de la institucion, favorecen al
desarrollo, funcionamiento, sostenibilidad y la calidad de los servicios, cumpliendo con
las expectativas y necesidades del personal. En este sentido, la implementacion de
procedimientos adecuados para el desarrollo de competencias organizacionales,
gerenciales, de enlace y especificas, permite mejorar la disposicién de personal, el
desarrollo de infraestructura (planificacién, organizacion y mantenimiento), permite
adquirir equipamiento y tecnologias actuales, mejora la imagen de la institucion ante la
ciudadania y fortalece la institucionalidad. Esto en la practica no se viene dando, debido
a que la mayoria del personal encuestado considera como inadecuado los procedimientos
de gestion del talento humano y a la vez identifica un nivel bajo de fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas.

Segunda. Se identifico que las competencias organizacionales desde la percepcion
de los oficiales asimilados contribuyen significativamente en un 36,8% al fortalecimiento
de las Fuerzas Armadas del Per0. Indicando que el desarrollo de competencias orientadas
a lograr que el personal se identifique con la institucion, con los superiores y con los
objetivos organizacionales, permite mejorar el desarrollo, funcionamiento, sostenibilidad
y la calidad de los servicios de las instituciones militares. Al respecto, la implementacion
de procedimientos adecuados para el desarrollo de competencias organizacionales en el
personal, permite mejorar la disposicion de personal, el desarrollo de infraestructura y
equipamiento para la institucion, disponer de tecnologias actualizada, permite mostrar
una mejor imagen ante la ciudadania y consolidad la institucionalidad. En la realidad de
institucion, la mayoria de los evaluados percibe que los procedimientos orientados a
desarrollar las competencias organizacionales son inadecuados y a la vez considera un
bajo fortalecimiento de las fuerzas armadas.

Tercera. Se establecio que, las competencias gerenciales desde la percepcion de
los oficiales asimilados contribuyen significativamente en un 40,9% al fortalecimiento de
las Fuerzas Armadas del Peru. Es decir, el desarrollo de competencias relacionadas al
liderazgo, la direccion de personal y capacidad conceptual en el personal, contribuye al

mejoramiento del desarrollo, funcionalidad, sostenibilidad y calidad de servicios de la
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institucion. En este sentido, la implementacion de procedimientos adecuados para el
desarrollo de capacidades que permitan dirigir y guiar personas, para resolver problemas
e identificar oportunidades, permite mejorar la disposicion de personal, poseer
infraestructura en mejores condiciones, contar con equipamiento adecuado para el
desarrollo de las actividades, adquirir tecnologias de la informacion actualizadas y mejora
la imagen de la institucion ante la ciudadania. Sobre ello, en la institucion la mayoria del
personal considera como inadecuada el desarrollo de las competencias gerenciales y a la
vez percibe un nivel bajo de fortalecimiento de las Fuerzas Armadas.

Cuarta. Se determin6 que, las competencias de enlace desde la percepcion de los
oficiales asimilados contribuyen significativamente en un 44,8% al fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Peru. El desarrollo de las competencias relacionadas a la orientacion
al préjimo, coordinacion y desarrollo de las personas en el personal militar, permite
mejorar el desarrollo, funcionamiento y calidad de los servicios que brinda la institucion.
Sobre ello, si la instituciéon mejora los procedimientos orientados al desarrollo de las
competencias de enlace en la institucién, se mejorara la disposicion de personal, las
condiciones de la infraestructura, el equipamiento, las tecnologias y la imagen de la
institucion ante la poblacion. En la institucion, el personal considera que los
procedimientos orientados al desarrollo de las competencias de enlace se encuentran en
un nivel regular y a la vez perciben un nivel bajo de fortalecimiento institucional.

Quinta. Se identifico que, las competencias especificas desde la percepcion de los
oficiales asimilados contribuyen significativamente en un 49,5% al fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Per0. Indicando que el desarrollo de las competencias especificas,
las cuales estan orientadas lograr flexibilidad, autoconfianza e integridad en el personal
militar, permite mejorar el desarrollo, funcionamiento, sostenibilidad y calidad de los
servicios dentro de la institucion. Es decir, si dentro de la organizacién se implementan
procedimientos adecuados para el desarrollo de competencias especificas, se lograra que
la institucion cuente con mejores recursos humano, infraestructura en mejores
condiciones, equipamiento y tecnologia acorde a las necesidades actuales y proyectando
una mejor imagen a la poblacion en general. Sobre ello, en la realidad de la institucién se
identifico un nivel regular de desarrollo de competencias especificas desde la percepcién

del personal y a la vez un bajo fortalecimiento institucional.
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6.2 Recomendaciones

A los comandos de las Instituciones Armadas del Peru, se sugiere disefiar una
propuesta de mejora de los procedimientos de gestion del talento humano basado en
competencias, con el propdsito de seleccionar, evaluar, desarrollar y promover al personal
de manera eficiente, buscando incorporar conocimientos, habilidades y actitudes
alineadas al planeamiento estratégico y a las demandas profesionales actuales. El
desarrollo de este plan de mejora tiene como finalidad contribuir a mejorar el

fortalecimiento institucional.

A los comandos de personal de las Instituciones Armadas, se sugiere implementar
dentro de un plan de mejora, procedimientos orientados a desarrollar la identificacion del
personal con los valores, mejorar la identificacién con los superiores y la orientacion al
logro; para ello, se debe caracterizar las competencias de acuerdo a la visién, misiéon y
objetivos estratégicos de la institucion. Debido a que en la investigacion se identificd que

estas actividades contribuyen a la mejora del fortalecimiento de la institucion.

A los comandos de personal de las Instituciones Armadas, se sugiere incorporar
dentro de sus procedimientos de gestion del talento humano, actividades orientadas a
identificar y desarrollar las capacidades de liderazgo en el personal, como estrategia que
contribuya a la mejora del fortalecimiento institucional; posterior a un analisis de
competencias, descripcion de los puestos y valoracion de las competencias del personal.
Dichas competencias son consideradas como uno de los factores mas importantes en el

desarrollo y fortalecimiento de las instituciones.

A los comandos de personal de las Instituciones Armadas, se sugiere implementar
dentro de un plan de mejora, procedimientos de gestion del talento humano, orientados a
desarrollar competencias de acuerdo con el area en la que se encuentran laborando, con
el propdsito de integrar e interconectar los diversos esfuerzos y actividades del personal.
Para ello, es importante realizar un adecuado anélisis de los perfiles de puesto, de las
competencias y una valoracion de las competencias que tienen el personal. Esto debido a
que, en el presente estudio, se concluyd que las competencias de enlace contribuyen al

fortalecimiento de las instituciones.

A los comandos de personal de las Instituciones Armadas, se sugiere implementar
procedimientos de gestion orientados a desarrollar conocimientos y habilidades

necesarias para cada puesto detrabajo, con el objetivo de desarrollar capacidades técnicas
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en el personal; ajustandose a los perfiles y caracteristicas del puesto, para ello, es
importante realizar una adecuada valoracion de las competencias que posea el personal
para identificar las necesidades y requerimientos para cada puesto. La finalidad de esta
propuesta deviene en que en el presente estudio se demostré que el desarrollo de este tipo

de competencias contribuye al fortalecimiento de las instituciones militares.
6.3 Propuesta

A continuacidn, se describe la propuesta de gestion del talento humano basado en
competencias, que se presenta a las Instituciones que conforman las Fuerzas Armadas y
a sus respectivos comandos de personal, como alternativa de solucién frente a la

problematica encontrada y los resultados analizados.

6.3.1 Fundamentacion de la propuesta

En la actualidad, los trabajadores son considerados como los recursos y elementos
indispensables para obtener los objetivos y metas de la organizacion; en este sentido, los
esfuerzos de las organizaciones deben dirigirse a lograr la satisfaccion y el desarrollo de
los mismos, como estrategia para alcanzar el desarrollo y cambio organizacional. En esta
direccién, la gestion por competencias del talento humano representa una de las
estrategias mas utilizadas en los Gltimos afios en las organizaciones para desarrollar y

manejar de manera adecuada el potencial del personal.

La gestion del talento humano por competencias en las Fuerzas Armadas es una
manera de articular las competencias de las instituciones hacia una mejora y un
aprendizaje continuo, favorece el desarrollo de las capacidades individuales vy
organizacionales, permitiendo hacer frente a los nuevos escenarios y nuevas demandas
del pais y su poblacidn. Representa una estrategia que permite optimizar el talento
humano en los procesos organizacionales, admitiendo identificar, desarrollar y evidenciar
el aporte de los trabajadores a nivel institucional, personal y social. Estos procedimientos
tambien facilitan y promueven un cambio en la vision de la institucion hacia una gestion

por resultados, incorporando las llamadas competencias claves o genéricas.

6.3.2 Objetivo de la propuesta

Implementar un modelo de gestion del talento humano basado en competencias en
las Instituciones Armadas del Peru.
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6.3.3 Responsables

La implementacion de un modelo de gestion del talento humano basado en

competencias estara a cargo de un equipo responsable, el cual estara a cargo de:

Comandos de cada institucion
Jefes de los comandos de personal de cada Instituto armado

Personal superior y subalterno encargada del area de personal en las
unidades

Profesionales expertos en el area de gestion de personal.

Coordinador de la propuesta: Rubén Edilberto Arenas Lizarribal

6.3.4 Cronograma de actividades

PLANIFICACION Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

1. Definicion del equipo

2. Caracterizacion de la institucion

3. Identificacion de las
competencias

4. Andlisis y descripcion de
puestos de trabajo basado en
competencias.

5. Valoracion de las competencias
en el personal.

6. Implementacion del plan

e Enlaseleccion de
personal.

e Enlaformaciony
capacitacion de personal

e Desarrollo de politicas

e Desarrollo de planes de
carrera.

e Verificacion de las
actividades implementadas




79

6.3.5 Desarrollo de la propuesta

La propuesta estd estructurada en seis etapas o fases, las que se describen a
continuacion:

Fase 1. Definicion del equipo para la implementacion de la propuesta
Fase que consiste en conformar un equipo en cada institucién armada (Ejercito,
Marina y Fuerza aérea) que permita liderar las diferentes acciones de cambio. El equipo
lo conformara:
e Jefes de estado mayo.
e Jefes de comando y direccion de personal.
e Responsable del &rea logistica.
e Personal del area presupuestaria.
e Personal superior y subalterno del area de personal de las Unidades
e Profesionales externos (asesores).
El equipo estard encargado de disefiar y poner en marcha la propuesta, que consiste en
disefiar perfiles de puesto desde un enfoque por competencias (organizacionales,
gerenciales, de enlace y especificas), para de lograr mejorar el desempefio, funcionalidad

y fortalecer las instituciones armadas.

Fase 2. Caracterizacion de la institucion
Etapa donde se define la vision, mision y objetos estratégicos. A cargo del equipo
responsable de la propuesta, donde se busca alinear la visién, la misién con los objetivos
estratégicos del area de gestion del talento humano, determinando las competencias
especificadas para cada puesto para alcanzar los objetivos institucionales. Dentro de esta
etapa se realiza:
e Analisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas).
e Andlisis de necesidades.
e Andlisis de retos presentes y futuros.
e Disefio de la estructura de la gestion del talento humano, bajo un enfoque
por competencias.
Fase 3. Identificacion de las competencias
En esta fase es donde se identifican las competencias organizacionales, gerenciales,

de enlace y especificas que requiere el area de gestion del talento humano, para los
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diferentes puestos, lo cual incluye diversos procesos como evaluacién, seleccion,
capacitacion y desarrollo del personal. En esta fase se realiza las siguientes actividades:

e Caracterizacion de las competencias.

e Definicidn de las competencias.

e Crear un diccionario de competencias.

e Desarrollar los perfiles de puesto.

e ldentificar las jerarquias y niveles de cada competencia.

e Relacionar las competencias con los puestos de trabajo y los objetivos de la

institucion.

Esta fase es muy importante, porque permite que la organizacion incorpore y
desarrolle el personal de acuerdo a perfiles de competencias establecidos, el mismo que
se ajusta a las necesidades y a la vision dela organizacion, los cuales favoreceran un buen
desemperio de los mismos, repercutiendo de manera positiva en la imagen institucional,
de la infraestructura, tecnologia y funcionalidad de la institucién armada.

Fase 4. Analisis y descripcion de puestos de trabajo basado en competencias,

En esta fase se elaboran las funciones y procedimientos de cada puesto de trabajo
en base a las competencias especificadas, para cumplir con las responsabilidades y
objetivos de la organizacién. En esta etapa se realizan las siguientes actividades:

e Disefio de matrices de puesto.

e Elaboracién de manuales de procedimientos para el area de gestion del
talento humano.

e Elaboracién de los mapas de procesos.

Para la describir los puestos de trabajo es importante considerar la naturaleza de la
actividad, los procesos implicitos dentro del mismo, las responsabilidades y la
vinculacion con otras areas, para que las actividades que se disefien en implementen se
adecuen a los objetivos y al perfil de competencias que se ha desarrollado.

Fase 5. Valoracion de las competencias en el personal

Actividades que estan orientadas a identificar en qué grado cada trabajador posee
las competencias que se requieren de acuerdo con el puesto y cargo que desempefian. En
esta fase se realiza un proceso de evaluacion para determinar si poseen los conocimientos,
habilidades y actitudes que se requiere para cada puesto, dicha valoracion permitira
incluirlos en programas de capacitacion y desarrollo de competencias de acuerdo al

puesto de trabajo. Dentro de las actividades a realizar se consideran:
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e Entrevistas por competencias.

e Analisis mediante la técnica de incidentes criticos.
e Andlisis de las evaluaciones de desempefio.

e Evaluacion mediante las técnicas de 360°.

La valoracién de las competencias del personal, permite contar con informacién
relevante para tomar mejores decisiones, identificando necesidades de capacitacion, de
incluir nuevo personal o de transferir al personal hacia otras areas.

Fase 6. Implementacion del plan

Se implementan los nuevos procedimientos, dentro de los procesos de gestion del
talento humano, donde se pone en practica todos los procedimientos previamente
explicados de acuerdo a un nuevo enfoque por competencias. Dentro de esta etapa se

incluye:

Implementacién del enfoque de competencias en la seleccion de personal.
e Implementacién del enfoque de competencias en la formaciény
capacitacion del personal.
¢ Implementacién del enfogue de competencias en la evaluacion del personal.
e Implementacion del enfoque de competencias en el desarrollo de politicas y
beneficios para los trabajadores.
¢ Implementacién del enfoque de competencias en el desarrollo de planes de
carrera.
Es importante dentro de la implementacion, verificar y monitorear que las actividades se
realizan de acuerdo a lo planificado para alcanzar los objetivos propuestos, y de esa

manera se logre mejorar el fortalecimiento institucional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Titulo: Gestion del talento humano en los oficiales asimilados y su contribucion al fortalecimiento de las Fuerzas Armadas del Pert, 2021.
Autor: Magister Rubén Edilberto ARENAS LIZARRIBAL

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
¢En qué medida la gestion | Determinar en qué medida la | La gestion del talento e Identificacion con la organizacion. Enfoque:
del talento humano por | gestion del talento humano por | humano por competencias e . Cuantitativo
competencias  en los | competencias en los oficiales | en los oficiales asimilados  Identificacion con los superiores
oficiales asimilados | asimilados  contribuye  al | contribuye Competencias o Orientacion al logro. Tipo: Basi
. L - e . R ipo: Basica
contribuye al fortalecimiento | fortalecimiento de las Fuerzas | significativamente al organizacional
de las Fuerzas Armadas del | Armadas del Perd, 2021. fortalecimiento  de  las es . .
Per(, 2021? Fuerzas Armadas del Perd, Meétodo: Hipotético -
2021. deductivo
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipotesis especificas
b Iniciativa. Alcance:

Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1 Competencias L Explicativo causal
¢De qué manera las | Identificar de qué manera las | Las competencias | Gestion del Pef | e Direccion de personas.
competencias competencias organizacionales de los | talento gerenclales e Capacidad conceptual Disefio: No
organizacionales de los | organizacionales de  los | oficiales asimilados | humano -
oficiales asimilados | oficiales asimilados | contribuyen b Orientacion al préjimo. experimental -
contribuyen al | contribuyen al fortalecimiento | significativamente al ) o, transversal
fortalecimiento institucional | de las Fuerzas Armadas del | fortalecimiento  de las Competencias [+ Coordinacion permanente.
de las Fuerzas Armadas del | Peru. Fuerzas Armadas del Per(. de enlace e Desarrollo de personas. Poblacion:
Per(? Obicti fico 2 i - 919 oficiales

etivo especifico ipotesis especifica ;

) b P P o Flexibilidad. Superiores

Problema especifico 2

¢De qué manera las
competencias gerenciales de
los oficiales asimilados
contribuyen al

Identificar de qué manera las
competencias gerenciales de
los  oficiales  asimilados
contribuyen al fortalecimiento

Las competencias
gerenciales de los oficiales
asimilados contribuyen
significativamente al

Competencias
especificas

e Autoconfianza.

e Integridad.

asimilados de los
tres institutos de las
FF.AA.




fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Per(?

Problema especifico 3

(De qué manera las
competencias de enlace de
los oficiales asimilados
contribuyen al
fortalecimiento  de las
Fuerzas Armadas del Per(?

Problema especifico 4

¢De qué manera las
competencias especificas de
los oficiales  asimilados
contribuyen al
fortalecimiento  de las
Fuerzas Armadas del Per(i?

de las Fuerzas Armadas del
Pera.

Objetivo especifico 3
Identificar de qué manera las
competencias de enlace de los
oficiales asimilados
contribuyen al fortalecimiento
de las Fuerzas Armadas del
Perd.

Objetivo especifico 4
Identificar de qué manera las
competencias especificas de
los  oficiales  asimilados
contribuyen al fortalecimiento
de las Fuerzas Armadas del
Perd.

fortalecimiento de las
Fuerzas Armadas del Peru.

Hipotesis especifica 3

Las competencias de enlace
de los oficiales asimilados
contribuyen
significativamente al
fortalecimiento  de las
Fuerzas Armadas del Peru.

Hipotesis especifica 4

Las competencias
especificas de los oficiales
asimilados contribuyen
significativamente al
fortalecimiento  de las
Fuerzas Armadas del Perd.

Fortalecimient
o institucional

Actualizacion del sistema formativo.

Estandarizacion de los procesos de

Personal asignacion.

militar
Servicios de salud y bienestar de
calidad.
Planificacion y disefio.

Mantenimiento y mejora.

Equipamiento

Adquisicion de equipamiento
Modernizacién de los procedimientos.
Procesos de mantenimiento vy
reparacion.

Tecnologias
de la
informacion y
comunicacion

Dispositivos tecnoldgicos.
Procedimientos y protocolos.
Modernizacion y actualizacion.

Imagen
institucional

Fortalecimiento de la comunicacion
interna.

Desarrollo de valores institucionales.
Generar confianza.

Institucionalid
ad

Control de los procesos.
Cumplimiento de protocolos de
calidad.

Mejora de los procedimientos de
gestion.
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Muestra: No
probabilistica,
272 oficiales

Unidad de estudio:
Un oficial superior
asimilado

Técnica de
recoleccion:
encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario

Instrucciones:

El cuestionario consta de 30 items organizados en 11 dimensiones, en los cuales puede
indicar su punto de vista sobre la Gestion del Talento Humano por Competencias y el
Fortalecimiento Institucional, en la institucion y dependencia en la que labora. Los items
incluyen cinco alternativas de respuesta. Preste atencion a cada uno de estos items, asi
como las opciones de respuesta que le siguen. Para cada item marque solo una respuesta
con una equis (X) en la letra que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir,
cuantas veces ocurren estas situaciones en su institucion o puesto en el cual se desempefia.

Sino ocurre, marque la alternativa NUNCA (1)

Si se presenta rara vez, marque la alternativa CASI NUNCA (2)

Si ocurre algunas veces, marque la alternativa A VECES (3)

Si ocurre muchas veces, marque la alternativa CASI SIEMPRE (4)

Si ocurre continuamente, marque la alternativa SIEMPRE (5)

< v
<| 2] @ &| &
Cuestionario de la gestion del talento humano por ol 2| 9 = o
i =} — S 7 O
competencias 2l z| 2|35
© o
. Competencias organizacionales 112 |3 (4 |5

Desarrolla iniciativa por adaptarse y encajar de forma
adecuada a la institucion/puesto de trabajo. Utiliza y

1 respeta el uniforme, respeta la manera en la que la
institucion realiza las cosas.

9 Es capaz de ayudar a sus compafieros, respetar y aceptar
lo que ordenan los superiores.

3 Tiene la habilidad para utilizar nuevas metodologias de

trabajo y alcanzar los objetivos organizacionales.

1. Competencias gerenciales
Demuestra habilidad para reconocer las oportunidadesy
4 | actuar, asi como de superar obstaculos ante situaciones
problematicas.
Brinda a sus compafieros las instrucciones adecuadas,
5 | aclarando  necesidades 'y exigencias de la
institucion/puesto.
Emplea criterios basicos, susentido comun y experiencia
para enfrentar situaciones problematicas.

I11.  Competencias de enlace
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Responde preguntas y reclamos de sus comparieros de

7 | trabajo, manteniéndose informado sobre la situacion y
cargo en el que se encuentra.
8 Mantiene una comunicacion permanente con Sus
compafieros de trabajo a fin de conocer sus necesidades.
9 Se expresa de forma positiva acerca de las habilidades y
aportaciones de los deméas miembros del equipo.
IV.  Competencias especificas
10 Se sie_nte con la disposicion de ca_mbiar sus propias ideas
ante situaciones nuevas o contrarias.
11 Trabaja sin la pec_esidad deun supervisor pues demuest,ra
confianza en si mismo y se siente seguro ante los demas.
12 Es capaz de reconocer sus propios errores 0 sentimientos
negativos ante su contexto laboral.
1]
) . . . < § @0 g u
Cuestionario de fortalecimiento institucional ol 2| 9 E o
2 —_ > n w
2| 2| « 2|
© o
Personal militar 112 |3 (4 |5
13| La institucion cuenta con un sistema formativo
actualizado a las demandas actuales.
14 | Existen procesos estandarizados de asignacion de
personal.
15| Los servicios de salud y bienestar se ajustan a los
estandares de calidad y cobertura que requiere el personal
militar.
Infraestructura
16 | Se realiza una adecuada planificacién y disefio de la
infraestructura militar.
17 | La institucién cuenta con ambientes modernos y
suficientes para el desarrollo de las actividades.
18 | Se realiza un mantenimiento y mejora continua de la
infraestructura de la institucion.
Equipamiento
19| Se aplica un enfoque estratégico en la adquisicién y
mantenimiento del equipamiento militar.
20 | Lainstitucion cuenta con procedimientos administrativos
eficaces para la adquisicién oportuna de equipamiento.
21 | Existe  procedimientos implementados para el
mantenimiento y reparacion del equipamiento.
Tecnologias de la informacion y la comunicacion
22 | Lainstitucion cuenta con dispositivos, medios y soportes
tecnoldgicos suficientes, para la aplicacion de las TIC.
23 | En la institucidn se han implementado procedimientos y

protocolos de integracion e interoperabilidad de las TIC.
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24

La institucion realiza de manera continua la
modernizacion y actualizacion de las TIC.

Imagen

25

Se realizan acciones para fortalecer las estrategias de
comunicacion interna.

26

La institucion promueve el desarrollo e interiorizacion de
valores y el sentido de pertenencia a la institucion.

27

Se desarrollan estrategias comunicacionales de la
institucion militar para generar confianza en la
ciudadania.

Institucionalidad

28

La institucion militar cuenta con medidas de control de
los diversos procesos organizacionales.

29

La institucion garantiza el cumplimiento de los
protocolos de calidad y el respeto de los derechos
humanos.

30

La institucién cuenta con procedimientos orientados a la
mejora continua de los instrumentos de gestion.

iMUCHAS GRACIAS!




Anexo 3: Informes de validez del instrumento de recoleccidon de datos
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADO
JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES

11 APELLIDOS ¥ NOMBRES: ISABEL MENACHO VARGAS
2 GRADO ACADEMICO: DOCTORA
13 INSTITUCION DONDE LABORA: DOCENTE INVESTIGADORA - RENACYT- CONCYTEC, UCV
14 TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS OFICIALES ASIMILADOS Y SU
CONTRIBUCION AL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LAS FUERZAS ARMADAS DEL FERD PERIODO 2019 - 2021
15 AUTOR DEL INSTRUMENTO: MG RUBEN EDILBERTO ARENAS LIZARRIBAL
16 MAESTRIA: DESARROLLO Y DEFENSA NACIONAL
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMFETENCIAS Y EL
FORTALECIMENTO INSTITUCIONAL
18 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
4) De 03 2 09: (No vilide, reformular) b) De 10 4 12: (No viide reformelar)
€) De 122 15: (Vlide, mejorar ) &) De 15 2 18: (Vilida, precisar)
) De 18 2 20: (Valide, aplicar)

I. ASPECTOS AEVALUAR:

Iadicadores d¢ Criterios Cealitat Defici Repel Bucss MB Excelente
evaluacion del Cuanticatives 01-09) (10-12) (12-15) (15-13) (13-20)
invirumento ) " %) 04 s
= Estd formslnde con lenpeaje
1, Qlaridad z 19
aprugadn.
e Esta capresado cos condectan
1. Objetivided ey sbides. o
= Adecunds ol avance de la 19
3. Actualidsd Genein y loenolegia
Ediie sss  erganizaciie
4. Orgssicaciba Iogea. ’ ¥
R = Compeende los sspecton en 19
5. Sufic
Suficiencia enntidad y
Adecusds pars valorsr s 19
6. Intenciosdidad 200 G¢ cotndio.
Boado es d smpecto todrico
7. Cousistescis destifico y dd toma & 1
o adia.
< ~ Euntre las variables, 19
s o dimessisncs y variable.
| La estrategia responde al 19
9. . Mcsadolog propisite de estudio,
Genera nucyas pastss para Is
mw G ! igacide » constreccidn 1
de teoris
Seb totsd 1%
Total 1%

sleraciin cuantitativa: Diccinucve.

Vadorackia cuslitathva: Excdence.

Oyisida de aplicabilidsd: El isstrumento es valide y se puede aplicar.
Legar y Tocka: 28 de junio del 2021

p /«,gv_u.-.{g_fff ;_

Firma del experta
Dra buabel Meascho Vargss
DNE 0mekms
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADO
JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES

L1APELLIDOS Y NOMBRES: JORGE LUIS PAREDES TAVARA
12 GRADO ACADEMICO: DOCTOR
13 INSTITUCION DONDE LABORA: COPERE - EJERCITO DEL PERU
14 TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS OFICIALES ASIMILADOS ¥ SU
CONTRIBUCION AL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LAS FUERZAS ARMADAS DEL PERU PERIODO. 2019 - 2021
15 AUTOR DEL INSTRUMENTO: MG RUBEN EDILBERTO ARENAS LIZARRISAL
1.6 MAESTRIA: DESARROLLO Y DEFENSA NACIONAL
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR OOMPETENCIAS Y EL
FORTALECIMENTO INSTITUCIONAL
18 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
2) De 01 2 09: |No v, reformular) ) De 10 a 12: (No vilide reformelar)
<) De 122 15: (Valide, mejorar ) d) De 152 18 (Vilido, precisar)
¢) De I8 2 20: (Valide, aplicar)

IO. ASPECTOSAEVALUAR:

Indicndores d¢ Criterios Cealitativos Deficieste | Repale Becss MB Escelente
evaluacidn del Cuantitatives 01-09) (10-12) (12-15) (15-13) (18-2)
invtrumento o [ = [ [E
o Esta formslnde con lenpeaje
L Quridad 2 »
Apropaada,
Esta cxpresado cos condecian
2 ¢
2. Objetividad e sablen. 1%
Adecusds ol svaace de la 18]
3, - Acmalided dencis y lecnoligis
Exiie sas orpanizstide § 83

4. Orgasizaciéa logiea.

Comprende los sspecton en
sdad y calisfad.

Adecusds pars valorsr b

aspecies de ctadie,

HBoado cx d specio tedrico

7. Consistescis destifico vy ded foma de

otadia,

Entre T variables,

dimessssncs y variables.

La estrategia  ropeade  al

propisite de estudio,

Genera nocvas pastss para Is

1w henci investigacida y constreccidn

de teoris

Seb totsel 0 1™

5. Saficencia

8. Coberencia

Towal 1%

Vadoracsd i gt
Vadoraciia cualitative: Excdlente.
Oypasida de aplicabilidsd: El sty e valido » se pucde aplicar.
Lagar y focka: 28 de junio del 2021

el

Firma del expertn
Jorge L PAREDES TAVARA
CRLEr
DNE 4325658
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADO
JUICIO DE EXPERTOS
L DATOS GENERALES
L1 APELLIDOS Y NOMBRES: CARDENAS VEGA ROBERTO JORGE
1.2 GRADO ACADEMICO: MAGISTER

L3 INSTITUCTON DONDE LABORA:  MINDEF ECOFFAA

14 TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS OFICIALES ASIMILADOS ¥ SU
CONTRIBUCION AL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LAS FUERZAS ARMADAS DEL FERU PERIODO 2019 - 2021

LS AUTOR DEL INSTRUMENTO: MG RUBEN EDILBERTO ARENAS LIZARRIBAL

L6 MAESTRIA: DESARROLLO ¥ DEFENSA NACIONAL

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS ¥ EL
FORTALECIMENTO INSTITUCIONAL

I8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

2) De 01 5 99 (No vilide, reformslar) b) De 102 12: (No viMlido reformular)
©) De 12 2 15: (Vilido, mejorsr) ) De 159 18: (Vilide, precisar)
¢ De 18 2 20: (Valido, aplicar)
IO ASPECTOS AEVALUAR:
ladicadores de Criterion Ceali Dl Repel Bueso MB Exccdente
evaluacion del Cuantitstives 01-99) (10-12) {12-15) (15-1%) (18-29)
VTR 0l 02 03 [ [5
Estd formalads con kenpeaje 15
L. Quaridad
apropisds.
S Esta expresado cos conductas 1%
2. Objetividsd bscruabies.
1 Adccunds ol avance de Ia 19
Actualided chencia y Leensdogis
7 Exve uns organieacidn y 15
4. Orgpaadesciin logica.
. p— Comprende los sspecion en 153
L
5 Seliscacis cantidad y calidad,
S Adecusde para valorse b »
6. Intesconsdidad anpecoss de cstodie.
Basdo e d mpecto tohrion »
7. Consistescis centifice y dd  lesa S
cxtadio.
n 2 Entre las variables, 19
s 2 dismesones y variables.
La estrategia rosgonde  al 19
9. Mewsdologs Ho G extudie.
Geners sscvas pasias pars la
v anid . 19
o G ek i ) Conustruccidn
de teorise.
Seab toasd 153
Total 183

Valsracidn cuantitstiva: Dictinueve.
Valsracida cualitativa: Excelente.
Opisida de aplicabilidsd: Elinstrumesio es vilido y se puede aplicar.
Lagar y fecha: (harrilles 28962021

EFIAL D ADMIAEE RACIN B FEASON L




FICHA DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CENTEOQ DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADOD
JUICTO DE EXFEETOS

L DATOS GENERALES

1.1 AFELLIDOS ¥ ROMBRES: URBANO BUENDIA GAMARRA
1.2 GRADD ACADEMICT: MAGISTER
1.3 INSTITUCTON BONDE LABDRA: DIFERE - EJERITTO DEL FERL
14 TITULO DE LA INVESTIGACIHN: GESTION DEL TALENTO HUMAND EM LOS ORCIALES ASIMILADOS ¥ 5U
CORTRIBLCHI AL FORTALECTMIENTO THETITUCION AL DE LAS FUERZAS ARMADAS DEL FERL, FERIDDO: 2009 - 2021
15 AUTOR DEL INSTRUMENTO: MG RUBEN EDILBERTD ARENAS LIZARRIBAL
1.6 MAESTRIA: DESARROLLD Y DEFENSA HACIONAL
1.7 NOMERE DEL ISSTRUMENTO: CUESTIOMARID DE GESTION DEL TALEWTD HUMANG FOR COMPETENCIAS ¥ EL
FORTALECTMENTO BETITUCHHIAL
IR CRITERIDS DE AFLICAEILIDAD:
a) D @1 8 09 (o vilida, reformular) ) e 10 & D20 [ vkl Pedisrmular)
€ De 128 15: (Vilide, mejarar) & Doe 15 & U8 [Wilida, preciiag)
&) De 18 a 3 (ViiBide, spdicar)

II. ASFECTOS A EVALUAR:

beedicadnres de Criterks Cualitativog Defenie | Repalir | Bucsoe ME Ezcelenle
evaluacion 81 Cuanticativaes - 1811 12-15 (1518 {15-08
T il ] [T [T [
Fald Mrsidada con kg
L. Claridad 1]
apinpisd.
Esla expresai com oot Las
1. OFhjetividad Fr—. o
Adevusdy al avance de b I8
3. Actusldad Sematin y IEnORIgIL
B Eille wea organiacion §y b
4. Drgesizsciin ronj
5. Sulicienels Comprende laa smpecien e £
dud v calidal
Adkcusdy pars valorar ks 0
6. Dotesssioec b dad axpectos de auls
Bacad en o smgecin ehricn 1E
7. Constelencis chemillien y del dema 8¢
by,
Enlre Las wiFahbiles, b 1]
R Coherescin distiesciinnes y v ariables
La esralegia responde al 18
5. Mewdilogia it d cstudie
[ZENErE NUEY Al [uulis jara 1 18
" A investigncite ¥ "
[T
Sail bt op (1]
Tstal [E2)

¥alorackin cuaniicarha: Diceinueve

¥alorachkin cualitaiiva: Excclenne.

i de aplieabilidied: E1 imsrrumentn o vilids v & patie splicar. N
Lasgar y fecha: SAN BORJIA 28 DE JUNID DEL 2021 'l

|
URBAND BUENMDIA GAMARRA
CRL EP
CIP-11E124600
DMI- 43893323
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES
ESCUELA DE POSGRADO
JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES

11 APELLIDOS ¥ NOMBRES: CESAR AYAX MERINO SOTO
12 GRADO ACADEMICO: MAGISTER EN PSICOLOGIA
13 INSTITUCION DONDE LABORA: UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES

14 TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS OFICIALES ASIMILADOS Y SU
CONTRIBUCION AL FORTALECIMIENTO INSTITUCKONAL DE LAS FUERZAS ARMADAS DEL PERL FERIODO 2019 - 2021

15 AUTOR DEL INSTRUMENTO: MG RUBEN EDILBERTO ARENAS LIZARRIBAL
16 MAESTRIA: DESARROLLO Y DEFENSA NACIONAL

L7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS Y EL

FORTALECIMENTO INSTITUCIONAL
18 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
4) De OF 2 09: (No vilide, reformular) b) De 10 a 12: (No vilide reformalar)
©) De 12 2 15: (Valide, mejorar) ) De 15 2 18: (Valida, precisar)
¢) De 18 2 20: (Valide, aplicar)

IO. ASPECTOS A EVALUAR:

Iadicadores de Criterios Cealitat Defici Repel Bucss MB Excelente
evaluaciin del Cuantitatives 01-09) (10-12) (12-15) (15-13) (13-20)
invirumento ) 02 %) 04 3
Esta formsslnde con lenpeaje 1%
1L Qlaridad X
aprugpadn,
B Esta capresado cos condectas
2. Ohjetividad abseryabd 19
= Adecunds o avance de la 19
3. Actualidsd semeis y teenologia.
Etie saa erganizacife
4. Orgssicaciba L ! »
- Compeende lon sspectn en 19
8- 4
Saficicncia cuntidad y
Adccusds pars valorsr b 8]
6. Intenciossidad s0e de cotndiie.
Boado es d specto tedrico
7. Cousistescis destifice y dd lona & »
e,
< 3 Eutre las variables, b J
K. Coberencia i > y variables.
| La estrategia rogeade o 19
9. Metedologle propisite & estudia,
Geners nucyas prstss para s
o kit S v arisrostia 19
de teoriss
Seb totsd 36 154
Total 1%

Valoraciba cuantitativa: Diccinuerve

Vaderackia cunlitathva: Excdente.

Oypinida de aplicabilidsd: El instrumento es valide v se puede aplicar.
Lagar y focka: 280672021

Firma del experto
Mg Conar A. Merizo Sols
DNE s
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Anexo 4: Base de datos de los resultados de la investigacion
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Informacion de ajuste de los modelos

Criterios de
ajuste de
madelo Pruebas de la razdn de verosimilitud

Logaritmo de
la
verosimilitud
Madelo -2 Chi-cuadrado al Sig.

Sdlo interseccidn 154210
Final 24,972 129,238 4 000

Pseudo R
cuadrado
Coxy snell ara
Magelkerke A249
McFadden 222

Informacion de ajuste de los modelos

Criterios de
ajuste de
modelo Fruebas de la razdn de verosimilitud

Laogaritmo de
la
verosimilitud
Maodelo -2 Chi-cuadrado al sig.

Sdlo interseccian 132,232
Final 26 4045 106,827 4 .ooo

Pseudo R
cuadrado

Coxy Snell 325
Magelkerkea 3648

Ed o T ol il e A4 M
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Anexo 5: Base de datos (prueba piloto)

011 12

&4 Oficiales |GTH GTH|GTH GTH GTH GTH/GTH GTH GTH GTH/GTH GTH| FI | FI2| FI3| FI4 | FI5| FI6 | FI7| FI8 | FI19 |FI10FI11|FI12
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]
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Oficia
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Oficia
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24
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26
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30
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Oficia

Oficia

Dficia

Oficia

Resultados del analisis de confiabilidad

Estadisticas de
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(68

Estadisticas de
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=

M

=]

Alfa i
Cronbach

ntos

m

=

(k]
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805




