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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion de las
competencias adquiridas durante la etapa de formacién del cadete FAP con el nivel de relevancia
en la empleabilidad de las mismas en el primer afio de funciones como Oficial Militar de la Fuerza

Aérea del Peru evaluados para el periodo 2020.

El estudio fue llevado a cabo mediante un enfoque cuantitativo correlacional, tipo basico, nivel
descriptivo, de disefio no experimental y con un corte transversal. Asimismo, este estudio utilizo
una muestra estratificada y no probabilistica. Fueron aplicadas 81 encuestas (por medio digital) a
alfereces FAP en servicio activo. Todos ellos fueron graduados de la EOFAP entre los afios 2016

al 2019.

Se concluyd mediante un analisis estadistico los resultados, fueron implementadas las
herramientas de Pearson, Cronbach y Kolmogorov-Smirnova. Estos indicadores mostraron una
correlacion positiva alta de las competencias adquiridas de los Cadetes con el nivel de
empleabilidad de las mismas en su etapa como Oficial. Sin embargo, este estudio presenta como
complemento, una serie de competencias adicionales sugeridas que podrian permitir al Oficial
recién egresado elevar ain mas su desempefio como Oficial luego de su nombramiento a las

Unidades y Dependencias FAP.

Palabras clave: competencias, empleabilidad de las competencias, capacidades

cognitivas, habilidades, actitudes, formacion y flexibilidad.
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ABSTRACT

The research’s main aim is to determine the relationship between Cadet’s competence acquired
during their preparation time in the Air Force Academy and its relevance through the first year as

a Peruvian Air Force Military’s Officer up to 2020.

The research was carried out based on a quantitative correlational analysis, basic and described
type, nonexperimental design, and under cross-application. Likewise, this study utilized a stratified
a non-probabilistic sample. 81 surveys were conducted (online) over Military Officers on active

duty. All of them were graduated between 2016 and 2019.

Results were concluded by statistics analysis. Tools such as Pearson, Cronbach y Kolmogorov-
Smirnova were implemented. Findings show a high positive correlation between Cadet’s
competencies and their employability once working as an Officer. However, this study suggests
as a complementary option a set of competencies that would improve Officers’ performance once

they are deployed to different Peruvian Air Force’s Units.

Keywords: competencies, employability of competencies, capacities cognitives, skills,

attitudes, formation and flexibility.
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INTRODUCCION

Contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales es responsabilidad de cada
integrante de la Fuerza Aérea del Peru. Estos logros demandan un mayor grado de responsabilidad
por parte del Personal de Oficiales, razon por la cual su formacion y entrenamiento es vital, para
su posterior nivel de desempefio y profesionalismo que es evidenciado posteriormente en los

puestos que la Institucion les asigne.

Dar cumplimiento a las altas exigencias de la Fuerza Aérea del Per(, es fundamental para
progresar, no solo como Institucién, sino también como pais. Existen ejemplos claros de la
contribucion que realizan las diferentes Fuerzas Aéreas del mundo para el desarrollo y progreso
de sus ciudadanos; ejemplos como la Fuerza Aérea de Estados Unidos de América y la Fuerza
Aérea de Corea del Sur entienden que, para mantenerse dentro de las Fuerzas Aéreas mas
desarrolladas del mundo, deben formar altamente a su personal. Reconocen que las competencias
que adquieran sus Cadetes durante la etapa de formacién son la pieza central para el desarrollo,

defensa y seguridad de su nacion.

Es a raiz de esta observacion, que se desprende la interrogante, ;¢ Como el personal de la
Institucidn (especificamente personal de Cadetes de la EOFAP) se encuentra actualmente en
términos de competencias obtenidas durante su etapa de formacion con relacion al nivel de
empleabilidad de las mismas?, entendemos en términos generales que, las competencias son todas
esas caracteristicas obtenidas a través de un proceso formativo. Con mayor detalle y de acuerdo a
la normativa existente en el Sector Defensa, una competencia es “La capacidad de un individuo

para aplicar el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes en el desempefio de una funcion
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laboral”. Esta aproximacion también es empleada por la Metodologia Constructivista del Enfoque

por Competencias.

Ahora bien, considerando que son los oficiales jovenes quienes asumiran los desafios del
nuevo mundo, resultaba pertinente seleccionarlos como poblacion en estudio para la presente
investigacion. Este esfuerzo cognitivo permitird no solo incrementar los conocimientos, sino
ademas presentara la creacion de nuevas herramientas para la evaluacion de las competencias del
personal, y permitira demostrar la relacion actual de las competencias adquiridas con el nivel de
empleabilidad de las mismas. Asimismo, se podra inferir y proponer el incremento de nuevas
competencias que fomentaran a su vez, elevar el desarrollo tecnoldgico y la competitividad

profesional de los Oficiales.

Cabe recordar que, las competencias obtenidas inicialmente por los oficiales del grado de
Alférez son producto de la formacién que reciben en la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea
del Per(. Estas competencias son la base para su desempefio inicial durante sus primeros afios de
servicio. Posteriormente, y segun normatividad vigente, cada oficial es sometido a un proceso de
perfeccionamiento a través de los Programas Militares “Curso Téctico”, “Curso de Comando y
Estado Mayor” y “Curso de Alto Mando”; asi como Programas de Calificacion segin la
especialidad asignada. Sin embargo, el presente trabajo esta Unicamente enfocado a la observacion

de las competencias adquiridas del Cadete durante su etapa de formacion.

Los aportes que se desprenden del siguiente estudio serviran como aportes para la
innovacion y crecimiento institucional, realizando un proceso retroalimentativo a la formacion
obtenida y su desempefio como oficiales, sin buscar una critica de esta; y parten por el interés que
existe para la mejora continua de la Fuerza Aérea del Per(. A su vez, podra servir como base para

identificar ideas y buenas practicas de otros sectores de la poblacion que permitan establecer
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“puentes de entendimiento” para el desarrollo y crecimiento, para lo cual serd necesario reconocer,

por ambas partes, la competencias que resultan necesario implementar.

Por otro lado, mencionar que la eficiencia en el proceso de obtencién de datos resulto
parcialmente afectada en vista de las disposiciones adoptadas a nivel nacional para contrarrestar
los efectos de la pandemia (COVID-19) que se presentd durante la realizacion de este estudio.
Asimismo, estudiar y aplicar un instrumento a personal de grado superior, presenta ciertos
protocolos y/o practicas socio-culturales internas, asi como una precedencia a respetar, que en

particulares ocasiones ralentizo el proceso de busqueda y recoleccion.

La metodologia estuvo orientada principalmente a desarrollarse como una investigacion de
tipo mixta y paramétrica, pero en el transcurso del proyecto y por la situacion explicada en el
parrafo precedente, resulté conveniente adecuar las herramientas con las que se disponia salvando
los contratiempos existentes. Por lo tanto, se puede rescatar que esta investigacion servira como
texto de consulta para estudios que puedan llevarse a cabo por las siguientes generaciones, siendo

este uno de los objetivos ostensibles.

En el capitulo 1, se plantea la situacion problematica existente y percibida, detallando el
objetivo principal, siendo: Determinar la relacién de las competencias adquiridas por los cadetes
durante su etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de
la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020; también se detallan los objetivos especificos.

Se plantean las justificaciones y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo 2, se describen los antecedentes encontrados que servirdn como punto de
partida para la metodologia a usar, escogidos por los fundamentos tedricos se que postulan.

Asimismo, son presentados los puntos mas relevantes de distintos autores, de los cuales muchos
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han sido recuperados de plataformas digitales. También se describen las variables y sus
dimensiones, enfocando su asociacion a la Fuerza Aérea del Per(, discutiendo como ellas se

relacionan; definiendo al final las interacciones identificadas.

En el capitulo 3, se plantea la hipotesis general, siendo: Existe una relacion significativa
de las competencias adquiridas por los cadetes durante su etapa de formacion y la empleabilidad
de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020;
también se detallan las hipotesis especificas. Segun la teoria que se desprende en el capitulo 2 y

varios autores, se puede determinar las subvariables e indicadores a utilizar.

En el capitulo 4, se explica el empleo de la metodologia para lograr el objetivo principal,
se explica detalladamente porque se utilizaron las distintas herramientas metodoldgicas y cuales

fueron los criterios para utilizarlos.

En el capitulo 5, podemos encontrar primero la validez y fiabilidad del instrumento
utilizado para el estudio, luego se describen los resultados estadisticos tratados con el software
SPSS vy se realiza la respectiva interpretacion de los valores numeéricos; al final del capitulo se

realiza un proceso de triangulacion entre: antecedentes, teoria y resultados.

Después de un procedimiento de investigacion, analitico, aplicativo y haciendo uso de
matrices en capitulos anteriores, en el capitulo 6 se definen las principales conclusiones que se
lograron obtener al término de la presente tesis; concluyendo ademas que el area de investigacion
cientifica requiere ciertas habilidades, conocimientos y actitudes que el investigador percatd
durante el proceso, por tanto, deben y seran reforzadas para continuar con el desarrollo cientifico,

a fin de contribuir el desarrollo de la vision y mision institucional.
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Para finalizar, en el capitulo 7 se detallan todos los procedimientos éticos que todo
investigador y trabajo de investigacion debe cumplir, mas adn, si son parte de una institucion de
prestigio como lo es la Fuerza Aérea del Pert, demostrando las bases morales y profesionalismo
en todo aspecto. Posterior a eso, se anexan todos los documentos y la data relevante de la

investigacion.

Cadete IV FAP Piero Antoniolli Freundt Cuadros
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1. CAPITULO I: Planteamiento del problema
1.1 Descripcion del problema de Investigacion
Las instituciones superiores del nuevo mundo, son cada vez més exigentes, se enfocan en
los resultados, esta responsabilidad recae directamente en el recurso més importante de una
organizacion, el recurso humano. Los empleados competentes son el “plus” de toda organizacion
0 institucién; la primordial preocupacién para toda entidad actualmente es contar con personal

profesional en cualquier &mbito que se desenvuelvan.

Las competencias profesionales del personal de una organizacion, calidad en los resultados
asi como la empleabilidad de las mismas deberan estar a la altura que el mundo globalizado hoy
exige, son basicamente las competencias que posee una persona, 0 grupo de personas dentro de
una organizacion lo que hara la diferencia con sus contemporaneos. La voluntad por la constante
preparacion de forma autonoma para contribuir al desarrollo organizacional se debe al compromiso
que tiene el personal con el organismo. El poseer un mayor numero de competencias incrementa
el aporte de valor con el cual la persona contribuye dentro de la organizacion, de manera solida,

trascendente y dentro de todo sistema integrado.

Segun Gomez (2015), las competencias profesionales se ligan a establecer un ideal de

profesional con tareas y funciones donde intervienen realizaciones, resultados, lineas de actuacion



y consecuciones que se demandan por una profesion u ocupacién obtenida, entonces, las
competencias profesionales se definen como las capacidades y habilidades de una persona que
deben ser desarrolladas mediante la formacion, de manera que, una competencia resulta de un

proceso de cualificacion profesional, permitiendo: "ser capaz de" o “estar capacitado para".

Existe un concenso entre distintos profesionales, pues afrontar un rol especifico requiere
un conjunto de conocimientos aplicados al ambito de realizacién profesional, esto significa que,
la formacion debe constituir un conglomerado de actividades veraces y acordes con relacion a la
propia especializacién, construido por las capacidades y habilidades que necesiten para poder
desempefiarse de manera Optima y productiva en cualquier ambito de desarrollo; establecidos por
una profesion base, pero, sin discriminar actitudes que pueden desprenderse de otros lineamientos
inmersos en formativas diferentes, a fin de complementar las habilidades y competencias

obtenidas.

La Organizacion Internacional del Trabajo en el 2004 (cit. en Vial, 2014) expresa que: “El
término empleabilidad se refiere a las competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan
la capacidad de las personas aprovechando las oportunidades de educacién y de formacion,
progresar en la empresa y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y de las condiciones del
mercado de trabajo”. Al respecto de esta definicidn, se puede evidenciar que existe una relacion
con las competencias obtenidas y la formacion que se recibe. La flexibilidad, entendida como
afrontar efectivamente cualquier tipo de empleo o labor, es un logro después de tener una
formacion integra, acoplada a los estdndares que las naciones, organizaciones, instituciones,

empresas, 0 grupos laborales demandan.

Las instituciones tanto publicas como privadas basan sus logros en las competencias de sus

profesionales, encargados de dirigir la organizacion, sabiendo tomar medidas ante cualquier



eventualidad y en base a la demanda de lo que realizan, entendido como el principal receptor del
producto material o inmaterial que generen. Como fruto de ello se enfonca en los resultados que
desarrollan cada afio. El bienestar del receptor (del producto y/o servicio obtenido) puede ser
empleado como elemento de medicion del grado de eficiencia desplegado durante las articulacion
de estas competencias, y por ende la calidad profesional del personal que realiza las actividades

para la Institucion a la que pertenece.

La productividad no solo se ve reflejada en el incremento de la economia, sino también, en
el cumplimiento de objetivos propuestos. La productividad efectiva no es realizar cantidad y
obtener resultados, es generar calidad y mantenerse de forma ascendente dentro del ambito de
competencia organizacional, quiza no en un incremento acelerado, pero si de forma segura; generar
material y servicios involucra una correcta gestion, acompafiada de la mejora del producto a

realizar.

Por eso el enfoque moderno muestra la necesidad de poseer personal competente asi como
contar con calidad en los procesos para asegurar buenos resultados, relacionandose directamente
a la empleabilidad de las competencias que posee (o deberia poseer) el personal involucrado en la
tarea. En la actualidad, una de las cuestiones més exigidas por parte de las organizaciones es poder
contar con profesionales cuyos conocimientos puedan emplearse en varias disciplinas,
independientemente que solo se dediquen a un determinado &mbito dentro de la organizacion. Las
profesiones cada vez mas se interdisciplinan, también con dos 0 mas especialidades especificas y
las carreras que elevan su empleabilidad se complementan con la constante capacitacion y

actualizacion de conocimientos.

Las Instituciones Armadas, al igual que otras organizaciones estan en proceso constante de

mejora continua, necesita de miembros que posean competencias adecuadas, que garanticen el



desarrollo efectivo de una situacion, buscando resultados positivos en beneficio de la poblacion a
la cual sirven. Estos resultados a su vez se encuentran alineados con los fines constitucionales que
el Estado garantiza. En este sentido, resulta indispensable que una Fuerza Armada cuente con
recursos humanos competentes como la principal variable para la seguridad, el desarrollo y la
defensa nacional, por tanto, las competencias militares que deban considerarse, deberdn estar
siempre a la vanguardia de nuevos retos y amenazas a las cuales podria estar expuesta la nacion a

fin de hacer frente y conservar su seguridad y soberania.

Ramirez (2017) define las competencias militares que debe tener todo oficial se basan por:
los conocimientos de su profesion; las habilidades para el trato personal, comunicacion,
interaccion social-equipo, motivacion; y los valores como ética, disciplina, cooperacion, lealtad,
compromiso; pero sin dejar de lado la doctrina propia militar. Por tanto su formacién debe estar
caracterizada en la busca de la entrega vocacional de sus integrantes, el ejercicio de los valores
trascedentales, y un sistema que fomente los procesos intelectuales y materiales uniendose en un
conjunto de actividades, que por su influencia entre unos y otros, configuran diferentes funciones

que asumira todo oficial.

El perfil ideal hoy en dia, de un oficial altamente capacitado, esta relacionado en la
capacidad de desempefiar cargos en toda materia, esto se ve reflejado claramente durante su carrera
militar, con las distintas labores que ejerceran para la institucion, exigiendo la capacitacion
oportuna para obtener una efectividad de empleo. La United States Air Force (Fuerza Aérea de
Estados Unidos de América), resalta la importancia de contar con personal preparado, esto se ve
reflejado en la formacion de sus oficiales. Los cadetes en sus cinco afios de escuela desarrollan un
plan de estudio orientado a la formacion de personal profesional altamente capacitado; ya sean

graduados en las carreras de economia, gestion y alta direccion, o en las distintas ingenieras que



su institucion ofrece, para luego de obtener su grado académico continuar con su formacién como

pilotos militares.

En otro escenario, la Fuerza Aérea de Corea del Sur orienta la formacion de sus cadetes
con nociones generales en ingenierias, tal como aeronautica, mecanica o electronica; pese que su
especialidad es la de piloto militar. Su preparacion concierne y refuerza su pensamiento “hombre-
maquina”, es decir, saber como funciona su aeronave en todo aspecto, no solo prepara a los futuros
pilotos militares para tener una conciencia situacional durante el vuelo, sino que contribuyen al
soporte logistico de su aeronave acorde a sus propias necesidades contando con personal

profesional e innovador.

En el ambito nacional, un Oficial egresado de una Institucion Armada representa ademas
de sus capacidades intelectuales, un alto espiritu de servicio a la comunidad, razén, por la cual es
indispensable continuar con sus procesos de perfeccionamiento y especializacion durante su
carrera, a fin de seguir garantizando buenos resultados en beneficio de la poblacién, y por
consiguiente el desarrollo del pais; es decir, la formacion, perfeccionamiento y especializacion del
Oficial sucede de forma permanente durante todo su servicio activo. Cada miembro de las Fuerzas
Armadas es evaluado en cada proceso de ascenso al cual se presenta para el grado inmediato
superior, tanto en conocimientos, aptitudes, habilidades y capacidades tanto militares como

académicas y personales.

En la Fuerza Aérea del Perd, la formacion que recibe toda la plana de oficiales en todos los
niveles esta basado en el desarrollo de competencias genéricas y especificas, es asi que existe
normativa interna que es revisada y actualizada permanentemente acorde a las nuevas tendencias
proyectadas tanto en tecnologia y equipamiento que podria ser requerida en el futuro. La formacién

que se imparte en la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Per( “José Abelardo Quifiones



Gonzales”, busca la execelencia a través de calidad educativa durante el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Esta excelencia académica se traslada posteriormente a los diferentes puestos que son
ocupados por los Oficiales desde el momento que egresan, donde se puede evidenciar el

desempefio de su funcién.

Sin embargo, el mundo avanza, la tecnologia, la ciencia, el desarrollo, y los procesos en
todos los &mbitos deben ser los mas dptimos, presentandose de manera fortuita muchas situaciones
y adversidades, estas nuevas demandas exigen que exista personal mucho méas capacitado y en
constante aprendizaje, donde muchas veces tiene que ser autbnomo; para poder cumplir con los

objetivos institucionales.

Por tanto, estas nuevas y cambiantes exigencias, son parte del interés de los oficiales
generando en ellos las ganas de continuar una autocapacitacion, donde algunas veces y en
determinados casos existen trabas administrativas u operacionales que la Institucion debe superar,
lo cual es posible siempre y cuando exista una cultura de aprendizaje, tanto como del individuo asi

como de la organizacion.

Los oficiales alféreces en algin momento de la carrera tendran un cargo que la institucion
les asigne, y estos cargos demandaran el correcto despliegue de conocimientos, habilidades y
actitudes que en ocasiones son adquiridos Gnicamente con la expereriencia, es decir, no se aprende
en aulas. Por este motivo, resulta importantes prestar atencion sobre que nuevas herramientas y
competencias deberian ser afiadidas en el proceso formativo de los Cadetes. Ademas es relevante
mencionar, que cada vez es mas importante el dominio de lenguas extranjeras como una
competencia, y aln mas dentro de la Fuerza Aérea del Perl, pues muchos de los sistemas

tecnoldgicos con los que trabajaran los oficiales estan en su idioma de origen.



Complementando lo antes mencionado, precisar que el liderazgo es pieza fundamental y
competencia inalienable que todo militar FAP debe poseer, a fin de contribuir de manera efectiva
en las Unidades o Grupos Aéreos donde sea asignado, mostrando ademaés flexibilidad y amplitud
de criterio, fomentando tanto la participacion de personal de su misma especialidad asi como de
otras especialidades. Entonces es evidente la necesidad de seguir potenciando y aumentando la
cantidad y calidad de competencias que se imparten en los diferentes centros de formacién o
perfeccionamiento para elevar la empleabilidad de estas a través del personal disponible:
actualizando constantemente las mallas curriculares, realizando procesos de “feedback” o procesos
retroalimentativos, que permitiran al centro de formacidn percibir como esta realizando su trabajo,
e identificar todas esas brechas de formacion que puedan ser complementadas con nuevas

competencias.

1.2. Problemas

1.2.1. Problema General

¢ Como se relacionan las competencias adquiridas por los cadetes durante su etapa de formacion y
la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas
al periodo 20207

1.2.2. Problemas Especificos

P.E.1: ;Como se relacionan las capacidades cognitivas adquiridas por los cadetes durante su etapa
de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea
del Peru evaluadas al periodo 2020?



P.E.2: (Como se relacionan las habilidades adquiridas por los cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del

Peru evaluadas al periodo 2020?

P.E.3: (Cdmo se relacionan las actitudes adquiridas por los cadetes durante su etapa de formacion
y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del Peru

evaluadas al periodo 2020?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion de las competencias adquiridas por los cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del

Per( evaluadas al periodo 2020.

1.3.2. Objetivos Especificos

O.E.1: Determinar la relacion de las capacidades cognitivas adquiridas por los cadetes durante su
etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza
Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

O.E.2: Determinar la relacion de las habilidades adquiridas por los cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del

Peru evaluadas al periodo 2020.



O.E.3: Determinar la relacion de las actitudes adquiridas por los cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del
Per( evaluadas al periodo 2020.

1.4. Justificacion e importancia

1.4.1. Justificacién Teorica

El deseo y la voluntad del servicio hacia la nacion influye, genera y demanda que los
militares jovenes, alféreces en sus primeros afios, tengan una vision de profesionalismo auto-
formativo, y logren elevar las competencias dentro de la institucién, con militares que contribuyan
al desarrollo social del pais. Se demostrara la importancia de tener, un oficial con conocimientos
y habilidades en distintas especialidades puede mejorar y complementar el trabajo con oficiales de
otras especialidades, evaluando como esté la realidad en cuanto la relacion de competencias del
oficial egresado con el nivel de empleabilidad de los alféreces, generando informacion relevante e
importante, que servira de partida para la formacion de futuras generaciones. Incrementando los
fundamentos tedricos de empleabilidad, y sustentar como este concepto es aplicable en la Fuerza
Aérea del Per(. La teoria desarrollada, también servira para futuros investigadores que deseen
ampliar, e indagar mas sobre las competencias y la empleabilidad como un termino aplicable en la
institucion.

1.4.2. Justificacion Practica

Los estudios inmersos en la Fuerza Aérea del Per( son una oportunidad para un desarrollo

tecnoldgico optimo, para estar al nivel de un mundo globalizado, y lograr oficiales que estén

ligados a la ciencia actual, donde pueden incursionar todas las especialidades, generara a la
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contribucion del nivel académico y cientifico general que busca un pais desarrollado. Realizar
tecnologia en nuestro pais, no solo debe ser responsabilidad de un sector civil, sino también, debe
incluir personal militar altamente capacitado en sus temas de accion para aportar conocimientos al
desarrollo. Los mejores avances tecnolégicos se han desarrollado en tiempos de guerra, pero no
debe esperarse esto, y durante tiempo de paz se puede generar nuevos conocimientos para estar
preparados ante cualquier eventualidad. “El esfuerzo de investigacion cientifico tecnologico, que
busca explotar el potencial nacional a fin de incrementar el Poder Nacional, en este caso el Poder
Militar. Esta actividad es la que retroalimenta la actualizacion tecnoldgica, tan necesaria para el

autoabastecimiento y modernizacion de la fuerza” (Ministerio de Defensa, 2015, p. 108).

Lograr la competitividad efectiva ligada a los resultados y el desarrollo en distintos &mbitos
dentro de una fuerza armada, genera no solo desarrollo cientifico, puesto que se desliga la
oportunidad de obtener ingresos, ya que al desarrollar tecnologia para la venta, asi contribuyendo
a la economia del estado. Implementar los sistemas de SEMAN (Sistema de Manteamiento) para
aerolineas de todo el mundo o CIDEP (Centro de Investigacion de Proyectos), contando con
oficiales altamente preparados en gestidn se lograra optimizar los recursos econémicos, materiales
y humanos. Contar con personal altamente competente eleva el desarrollo integral de cualquier
organizacion, como sector militar esta competitividad puede evidenciarse con el desarrollo

nacional.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Con este trabajo de investigacion se establecera métodos para poder calificar al personal
de oficiales alféreces en cuanto a sus competencias que han adquirido y con las que afrontaron
efectivamente el empleo de manera trascendental y profesional, basando los instrumentos de

medicién en métodos cientificos para su elaboracién. Asi mismo, servird para identificar los
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estandares especificos actuales de las organizaciones, y enfocarlas a las competencias
profesionales de los oficiales, proponiendo nuevas competencias que deben ser medidas, y
determinar si han sido notables al enfrentan su labor al momento de egresar; mediante una encuesta

de opinion acerca de la formacion obtenida en la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru.

1.5. Limitaciones

La velocidad de procesamiento de la red inaldmbrica disponible para realizar el estudio
propicio dos principales limitaciones. La primera, relacionada al excesivo tiempo requerido para
la descarga de documentos (PDF, Word, otros); y la segunda relacionada al carécter no vinculante
de la informacion finalmente obtenida a sugerencia del buscador digital (Google, Google

académico, repositorios académicos).

No tener acceso a la data o la recoleccion de datos de una amplitud del objeto de estudio
ideal como lo es toda la poblacién de estudio, por eso se plantea hacer el estudio dentro de los
oficiales egresados entre el 2016 al 2019, utilizando una muestra como referencia para los

resultados del estudio.

Este personal a encuestar se encuentra laborando, y como cadete no se tiene la
disponibilidad total para poder hacer un estudio de campo presencial; ya que, se realizara encuestas
al personal superior en actividad y horas de labor por tanto el tiempo con ellos es restringido,

ademas de que muchos de ellos se encuentra fuera de la region Lima.

La pandemia por la enfermedad COVID-19 causada por el virus SARS-CoV-2, ha obligado
a realizar este proyecto de investigacion de una forma totalmente virtual, debido al distanciamiento

social establecido por la normatividad peruana.
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2. CAPITULO II: Marco Teérico

2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Alles M. (2006) para la Universidad de Buenos Aires Facultad de Ciencias Economicas
realizo su tesis doctoral “Influencia de las caracteristicas de personalidad (competencias) en la
empleabilidad de profesionales”. Este trabajo estudia la incidencia de las competencias o
caracteristicas de personalidad en la empleabilidad de los profesionales. Dada la brecha percibida
entre las caracteristicas de los postulantes y los requerimientos empresarios, se propone comprobar
esta situacion a traves de una investigacion, con el objetivo de realizar un diagnéstico y proponer
métodos para su difusion, con vistas a la reduccidn de esta brecha (entre lo que creemos que deberia
sery larealidad). Al difundir una situacion comprobada mediante una investigacion, el tema pasa
de ser intuitivo para unos o desconocido absolutamente para otros, a ser considerado seriamente

en su complejidad. Con los resultados se obtuvo que:

1.- Las hipotesis son probadas y los objetivos de la tesis han sido alcanzados: las
competencias tienen incidencia en la empleabilidad de profesionales, tanto en el momento del

ingreso (seleccidn) como en la desvinculacion o despido.
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2.- Si bien los conocimientos “deben” estar, son necesarios, ¢ imprescindibles en algunos
casos, la decision sobre la contratacién o no de una persona se toma a partir de la existencia o no
de ciertas competencias en el individuo en cuestion. Si esto es asi, las competencias son el factor

determinante en la empleabilidad de los profesionales.

3.- Las principales competencias o caracteristicas de personalidad consideradas en la
seleccidn de personas para su acceso al mercado laboral, son, entre otras: Iniciativa, Compromiso,
Orientacion al cliente interno y externo, Orientacion a los resultados, Flexibilidad y Trabajo en

equipo.

4.- Las principales competencias o caracteristicas de personalidad consideradas en la
desvinculacion y en la posibilidad de estabilidad laboral, son, entre otras: Calidad de trabajo,

Orientacion al cliente interno y externo, Compromiso, Etica e integridad y Trabajo en equipo.

Alvarez C., Chalco F., Espada S. y Villarreal V. (2012) en su trabajo realizado a partir de
los textos elaborados por las Instituciones de Capacitacion (ICAPs) siendo “Modulo de Formacion
en Competencias de Empleabilidad y Ciudadania”, establecen que, una de las caracteristicas
distintivas del disefio curricular basado en competencias que adopta el programa de formacion
técnica laboral para jovenes bachilleres es su estructura modular. Desde el punto de vista de la
organizacion curricular un mddulo es una unidad gue integra objetivos, contenidos y actividades
en torno a una situacion problematica personal, de la practica profesional o de la vida comunitaria

y, de las capacidades que se pretende desarrollar o fortalecer para resolverla.

Tuvo como objetivo desarrollar estrategias para incrementar las probabilidades de
insercion laboral, en empleo o autoempleo, de mujeres y hombres jovenes bachilleres,

pertenecientes a familias de bajos recursos economicos, que enfrentan dificultades de integracion
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economica y social, mediante acciones de capacitacion, formacion y experiencia laboral, con base

en una articulacion pertinente entre la demanda laboral y la oferta formativa. Y se obtiene que :

1.- Jovenes de entre 17 y 25 afios ingresen al mundo del trabajo o inician proyectos

ocupacionales para mejorar sus condiciones de vida e impulsar el desarrollo local y nacional.

2.- Se obtenga una oferta formativa fortalecida diversificada y pertinente a las demandas
de las personas y del sector productivo, articulada con las potencialidades del desarrollo local y

nacional.

3.- Los actores sociales, publicos y privados, (gobiernos, nacional, departamental y
municipal, sector productivo, oferentes de servicios de formacion, entre otros), cumplan un nuevo

rol y asumen funciones de responsabilidad compartida con la formacion de las personas.

4.- Las nuevas modalidades de co-financiamiento publico/privado ejecutadas y validadas,

producto de la intervencion de los diferentes actores involucrados.

Barba M. (2011), en su tesis para obtener el grado de doctora en psicologia, titulada
“Diagnostico de Competencias Gerenciales en Empresas y Universidades de Morelos”, plantea
que Morelos constituye un interesante objeto de investigacion que permite observar la relacion
existente entre las empresas y la forma en que las instituciones de ensefianza superior suministran
un recurso humano capacitado, cuya formacién responda a las necesidades de un entorno

competitivo nacional e internacional.

No existe suficiente informacion acerca de las competencias de los profesionistas en

funcion de lo que requiere el mercado laboral en México y particularmente en el Estado de
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Morelos, de tal manera que se hace necesaria una valoracién de los retos y las demandas a las que

se enfrenta el egresado universitario una vez que se inserta en el mercado laboral.

Esta investigacion esta enfocada a empresas y universidades del estado de Morelos, lo que
dificulta su generalizacién a todo el pais, sin embargo, al estar basado en estudios de 2 empresas
internacionales y universidades cuyos graduados son contratados en todo el territorio nacional e
internacional, consideramos posible que esta propuesta pudiera ser utilizada por las universidades

mexicanas.

El objetivo del trabajo es realizar un diagnostico de los requerimientos de competencias
sefialados por el mercado laboral en comparacion con la oferta educativa del estado de Morelos.
Para este fin se llevd a cabo una categorizacion y evaluacion de las competencias gerenciales
necesarias para el profesionista del siglo XXI, asi como de los métodos utilizados por los
empleadores para la seleccion del personal de nivel gerencial, a partir del estudio de casos de
empresas en el Estado de Morelos en el periodo 2008 — 2009. Asi mismo, se evalué el desarrollo
obtenido de estas competencias en estudiantes universitarios y se llevaron a cabo entrevistas para
conocer la opinion de directivos y profesores universitarios comparandolo con los requerimientos

del mercado laboral.

Toda la informacion se procesé y valoré dependiendo de su naturaleza cuantitativa o
cualitativa con las herramientas necesarias para tal fin. Los resultados fueron sistematizados y
estructurados a fin de proporcionar un panorama de las competencias requeridas en la region. El
universo a investigar consistio en docentes, estudiantes y empleadores en el estado de Morelos,
particularmente de las industrias mas relevantes de la region, como son la farmacéutica,
electronica, textil y otras. La seleccién de los sujetos a estudiar se realiz6 dependiendo de su

relevancia y utilizando el método de casos.
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Enriquez A.y Renteria E., en su estudio para la Universidad del Valle (2007) “Estrategias
de aprendizaje para la empleabilidad en el mercado del trabajo de profesionales recién egresados”,
postulan que las transformaciones del trabajo implican disminucion del empleo y consolidacion
de otras modalidades de trabajo con implicaciones psicosociales. La investigacion explord, a partir
de entrevistas a profundidad, estrategias de aprendizaje que, segun profesionales recién egresados
y empleadores, facilitan la empleabilidad en cinco ciudades colombianas. Los resultados muestran
que las estrategias de aprendizaje utilizadas por los profesionales no necesariamente son
conscientes. Los profesionales exitosos usan estrategias cognitivas de elaboracion y transferencia,
estrategias relacionales para visibilidad y generacion de conocimientos en interrelaciones, y
estrategias meta-cognitivas de regulacion en su orden. Los profesionales control utilizan
estrategias cognitivas de elaboracién y transferencia sin traducirlas necesariamente en acciones.
Los empleadores que destacan usan estrategias cognitivas de elaboracion, meta-cognitivas de

regulacion, y relacionales de visibilidad y establecimiento de relaciones.

Goémez M. (2012) en su estudio “La nocion de empleabilidad: una mirada desde la
perspectiva de las organizaciones” para la Institucion Universitaria de Envigado. Aplico una
encuesta a gerentes generales y responsables de areas de Gestion Humana, de 146 organizaciones
de la ciudad de Medellin - Colombia. Entre los resultados del estudio se encontrd que la técnica
de seleccidn que mas se utiliza y se privilegia es la entrevista individual; entre las razones por las
que se despide al personal se destacan la falta de compromiso, faltas al reglamento e
incumplimiento de resultados. Sobre las competencias que mas se valoran en el personal no
calificado y semicalificado estan: compromiso ético, trabajo en equipo, capacidad para el
aprendizaje y disposicion al aprendizaje; y en personal calificado: liderazgo, capacidad de analisis

y adaptacion al cambio. Las formas de contrato, segun la duracion, mas utilizadas para personal
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no calificado son: contrato temporal y a término fijo (con fecha de terminacion del contrato); y

para el personal semicalificado y calificado son: a término indefinido y a término fijo.

Jiménez R. y Vargas J. (2015) con su trabajo de investigacion “Las Competencias
Profesionales y su relacion con la empleabilidad de los Ingenieros en Gestion Empresarial
egresados del ITLAC”, analizan, el nivel de empleabilidad de los Ingenieros en Gestion
Empresarial, Egresados del Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas, en funcion de sus
competencias profesionales partiendo de la hipdtesis inicial. Las competencias profesionales
tienen una relacion directa positiva en la empleabilidad lo que a través de la aplicacion del método
de encuesta en escala tipo Likert aplicada a ambos conglomerados, se realizo el analisis de los
hallazgos los cuales evidencian el impacto de las competencias profesionales en la empleabilidad,
la existencia de una correlacion directa positiva de ambas y la oportunidad para desarrollar la

creatividad e innovacion mediante el empredimiento.

Se concluye que, el concepto de empleabilidad cobra gran relevancia en los momentos
dificiles que se viven en el pais donde predomina el desempleo, la crisis econémica y la
inseguridad. Al indagar en la literatura cientifica se observa la existencia de un conjunto de

competencias que mejoran la probabilidad de que los egresados encuentren un empleo.

Scheele J. (2009) para la Universidad Diego Portales de Chile, presenta un trabajo de
Educacion terciaria y mercado laboral: “Formacion profesional, empleo y empleabilidad”. En este
informe se analiza la posicion actual de los graduados en el mercado laboral y el rol de los
gobiernos e instituciones de educacion superior en los intentos de aumentar la empleabilidad de
los graduados. En el primer capitulo se da una vision del conjunto de politicas que los gobiernos
han elaborado para establecer y ampliar el vinculo entre las universidades y el sector econémico.

Ademas, se estudian los diferentes tipos de formacion profesional y los modos en que las
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instituciones de educacion superior tratan de promover las habilidades profesionales de sus
estudiantes. El segundo capitulo investiga la insercion de los graduados en el mercado laboral y la
dinamica del juego de oferta y demanda de personal académico. Después, en el tercer capitulo se
analiza la calidad de la posicion de los graduados en el mercado laboral evaluada por medio de
tasas de remuneracion y satisfaccion con el empleo. Finalmente, en el cuarto capitulo se hace una
comparacion entre las competencias de los graduados y las expectativas de los empleadores, en
base de que se hacen conclusiones sobre la empleabilidad real de los graduados y el valor

profesional de una formacién universitaria.

Martinez F. para la Universidad de Granada (2009). Con su trabajo “El proceso de
insercion laboral: Implicaciones educativas para la mejora de la empleabilidad”, se revisan todos
los esfuerzos explicativos que se han producido en torno al proceso de insercion laboral.
Realizando un recorrido por las diferentes teorias que analizan las trayectorias y logros laborales.
Posteriormente, se destaca, sobre la base de los modelos integrales, la importancia de los “factores
personales” y educativos en la insercion laboral. Por ultimo, se llega a la conclusion de que este
proceso estd condicionado por multiples variables de tipo formativo, psicoldgico, social,
contextual, etc. Sin embargo, reflexiona sobre el papel central que juegan los aspectos y valores
personales; por lo que el disefio, desarrollo y planificacion de acciones educativas orientadas a
mejorar la insercion laboral deben tener en cuenta este conjunto de cualidades radicadas en lo

personal.

Murcia J. (2015) en su trabajo de grado para optar al grado de Magister en Educacion Linea
de investigacion: Docencia universitaria para la Universidad Militar Nueva Granada Facultad de
Humanidades Maestria en Educacion en Bogot4, Colombia titulado “Propuesta didactica para

desarrollar competencias investigativas en estudiantes de carreras técnicas profesionales en el
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centro de investigacion, docencia y consultoria administrativa, CIDCA- Bogota”. Para el
desarrollo de esta investigacion, se tuvo en cuenta fundamentos tedricos pedagdgicos y didacticos,
entre otros, para conocer el estado del arte en que se encuentra la formacion investigativa en la
educacion de los programas técnicos laborales en Colombia y especificamente en la Institucion
donde se hace esta investigacion, como también las estrategias que usan los docentes de esta area
y su relacion con el desarrollo de competencias investigativas, la percepcion de los estudiantes
frente a las asignaturas y su participacion en eventos donde se evidencia la aplicacién a sus

conocimientos disciplinares.

Rodriguez E. y Vieira M. (2009), es su estudio titulado “La Formacion En Competencias
En La Universidad: Un Estudio Empirico Sobre Su Tipologia”, como parte de una investigacion
educativa. Los autores plantean como objetivo general que, la reforma curricular de la educacion
superior es uno de los principales objetivos del Proceso de Bolonia. Al igual que en otros paises,
las universidades espafiolas estan trabajando en el disefio de planes de estudios basados en la
definicion de competencias genéricas y especificas. Partiendo de los grupos de competencias
identificados en el proyecto Tuning, se analiza la percepcion de los graduados sobre las
competencias adquiridas con el objetivo de encontrar una tipologia que explique las competencias
desarrolladas en la universidad. Se han realizado analisis descriptivos, comparativos y factorial de
los 19 items referidos a competencias adquiridas. Los graduados distinguen dos grupos de
competencias especificas: tedricas y practicas. Por el contrario, las competencias genéricas son
consideradas como un unico grupo al que se une otro grupo sobre competencias vinculadas a la

gestion de la informacion en la sociedad del conocimiento.

En este estudio se observa que, segun los graduados, las competencias relacionadas con la

titulacion o la disciplina concreta, es decir, las competencias especificas, son adquiridas en la
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universidad de dos formas relativamente independientes, por una parte, como conocimientos
tedricos y, por otra, como conocimientos practicos. Los datos de este estudio muestran que en la
universidad se enfatiza especialmente la formacion tedrica mientras que no ocurre lo mismo con

la formacion préctica vinculada al &mbito disciplinar.

Por otra parte, la formacion en competencias genéricas es relativamente elevada si se
compara, por ejemplo, con la formacion en competencias especificas de caracter practico. En
cambio, las competencias genéricas son percibidas por los graduados como un dnico factor, es
decir, no se distingue entre la formacion en competencias instrumentales, interpersonales o
sistémicas. No obstante, existe una cierta tendencia entre pares de competencias de estas tres
subcategorias a correlacionar fuertemente entre si. En relacion con las competencias
instrumentales, los graduados consideran que existe un tipo de formacion que se puede aglutinar

bajo la denominacidon de factor informacional.
2.1.2. Nacionales

Carrasco S. (2017) en su tesis para optar el grado académico de maestra en educacion con
mencion en docencia e investigacién universitaria, titulada “Area de formacién profesional
especializada y las competencias de empleabilidad en egresados de enfermeria de la universidad
de San Martin De Porres” Con el objetivo de determinar la relacion entre el area de formacion
profesional especializada y las competencias de empleabilidad en los egresados de enfermeria de
la Universidad de San Martin de Porres 2016. Presenta un estudio de disefio no experimental,

enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional observacional de corte transversal y prospectivo.

La poblacidon fue de 150 egresados de enfermeria de la Universidad de San Martin de Porres

durante el afio 2016.Como técnica se utilizd la evaluacion y una encuesta y como instrumento una
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prueba de evaluacion y un cuestionario. Se aplicd una prueba piloto y su validez fue mediante
correlacion item-test y juicio de expertos; para la fiabilidad Alpha de Cronbach de 0.78 y 0.82

respectivamente. Se utilizo la estadistica Correlacion de Pearson. Se concluyo que:

1.- El area de formacién profesional especializada de enfermeria guarda relacion directa y
muy significativa con las competencias de empleabilidad en los egresados, indica que cuanto mas
solida sea la formacion, mayor sera también las competencias de empleabilidad que presente el

egresado de enfermeria.

Cruzado M. (2019) en su tesis para optar el grado académico de: maestro en
administracion, titulada “Competencias blandas en la Empleabilidad de la Universidad Privada
Del Norte-Sede Los Olivos, afio 2018, tiene como objetivo fundamental explicar la influencia de
las competencias blandas en la empleabilidad de la Universidad Privada del Norte sede Los Olivos,

ano 2018.

La investigacion fue trabajada mediante el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional
causal, de disefio no experimental y de corte transversal, la muestra de estudio fue de 82 alumnos
egresados de la Facultad de Negocios de la Carrera de Administracién de la Universidad Privada
del Norte-sede Los Olivos, de muestreo probabilistico, se aplico el Alfa de Cronbach en los
instrumentos de competencias blandas y empleabilidad en ambos valores se afirma que los

instrumentos son confiables. Finalmente se concluye que:

1.- El valor del coeficiente de Nagelkerke, muestra la variabilidad de las competencias
blandas que depende del 91.1% de la empleabilidad en la Universidad Privada del Norte-sede Los

Olivos, afio 2018.
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Dulanto M., Jiménez F. y Libio M. (2018), en su trabajo de investigacion presentado para
optar el grado académico de Magister en Desarrollo Organizacional y Direccidn de Personas, en
la Universidad del Pacifico, Escuela de postgrado. Titulado “La marca personal como estrategia
de empleabilidad para profesionales que cursan estudios de posgrado en las principales escuelas
de negocios de la ciudad de lima”. Evidenciamos que, los autores del trabajo disefiaron un estudio
de tipo cualitativo, explorativo y descriptivo. Participaron 126 personas (113 estudiantes, siete
profesionales y seis egresados de maestrias), quienes respondieron a las encuestas, entrevistas y
focus groups que persiguieron objetivos para identificar la variable comun que permitiera definir
una marca personal exitosa, asi como para sustentar la necesidad de contar con un modelo de
identificacion y gestion de marca personal dentro de los programas de las maestrias. El trabajo de

investigacion proporciona que:

1.- La experiencia es un recurso valioso que tienen los citados estudiantes, debido a que al
contar con estudios de pregrado y afios de desarrollo de carrera profesional, pueden realizar un

acertado examen de autoconocimiento.

2.- Los resultados de las encuestas muestran que existe una necesidad de los estudiantes
para contar con un curso o taller dentro de los programas de las maestrias, puesto que resaltan que
una coherente gestién de la marca personal produce efectos positivos en su posicionamiento como

profesionales e incrementa su empleabilidad.

3.- Finalmente, se desarroll6 el Plan de Operaciones de la propuesta del modelo para su
inclusién como curso a lo largo de la carrera en los programas de las maestrias. Este se enfoca en
plantear acciones que permitan que los estudiantes cuenten con una direccidn y asesoramiento de

la marca personal, tomando en cuenta el recurso base de la experiencia.



23

Uriarte C. (2017) en su trabajo de investigacion para optar el grado de bachiller en
administracion; titulado “La Empleabilidad y su Relacion con Las Competencias Profesionales del
egresado de la Escuela de Administracion de la Universidad Sefior de Sipan”, se plantea la
necesidad de conocer la problematica de ¢Qué relacién tiene la empleabilidad y las competencias
profesionales del egresado de la escuela de administracion de la Universidad Sefior de Sipan del
afio 20167, para lo cual se propuso el objetivo de determinar la relacién que existe entre la
empleabilidad y las competencias profesionales. Se realizd una investigacion de enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo - correlacional con disefio no experimental y transversal, donde se
contd con una poblacion de 366 cuya muestra proporciono un resultado de 61 elementos a
encuestar de los cuales 43 fueron egresados y 18 personal docente y administrativo de la EAP de

la USS. Los resultados muestran que:

1.- Existe evidencia estadisticas y validaciones que determinan relacion positiva entre la
empleabilidad y las competencias profesionales de los egresados de la EAP de la USS en el afio

2016.

2.- Ademas de ello los resultados obtenidos indican que el nivel de empleabilidad de los
egresados no se encuentran en el rango éptimo segln el autor, contrastando con los resultados
obtenidos, cuando se verifica las competencias profesionales de los egresados se evidencia que
existe una percepcién positiva alta de que las competencias de los egresados se ajustan a las

exigencias del mercado laboral.

3.- Se concluye que se prueba la hipotesis de H1, el cual indica que Si existe relacion entre
la empleabilidad y las competencias profesionales del egresado de la Escuela de Administracion
de la Universidad Sefior de Sipan afio 2016. Ello fue determinado por el Coeficiente de Alfa de

Cronbach.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Competencias

Algunos autores postulan a las competencias como un todo, donde se involucran, distintas
acepciones que un individuo debe tener para ser “competente”, todas estas caracteristicas forman
una sinergia contribuyendo, ser el mas o menos competente, dependiendo de la cantidad y calidad
de estas. Por otro lado, algunos autores estudian a las competencias en categorias, clasificaciones
o tipos, donde se ven influenciadas por factores internos o externos. Existe bastante informacion
de los conceptos de competencias, pero a su vez vacios, y el poder determinar, un concepto claro,
sencillo, consistente y estandarizado, dificulta el proceso en la gestién de educacion y formacion,

pues alin no se determina con exactitud, que competencias debe de tener un profesional.

Las organizaciones en el ejercicio de la gestion, plantean una forma de clasificar las
competencias, acorde a su ambito o linea de desarrollo, entonces los autores definen las

competencias segun los requerimientos que el ambiente laboral amerite.

A través del tiempo la conceptualizacion como tal de lo que son competencias han
determinado innumerables estudios, de tan solo determinar un concepto, dejando en claro que los
estudios de las competencias seguirdn en proceso. Fernandez Salinero (2006) define que a partir
del siglo XV competer significa “pertenecer a, incumbir, corresponder a” y se origina el sustantivo
competencia y el adjetivo competente, que quiere decir apto o adecuado, desde ese momento a
competir se le otorga el significado de pugnar con, rivalizar con, contender con, dando lugar a los

sustantivos, competicion, competencia, competidor y competitividad.

El diccionario de la Real Academia Espafiola (2019), presenta los siguientes significados:

« Disputa o contienda entre dos 0 mas sujetos sobre alguna cosa.
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« Oposicion o rivalidad entre dos 0 mas que aspiran a obtener la misma cosa.

« Situacion de empresas que rivalizan en un mercado ofreciendo o demandando un mismo

producto o servicio.

Una persona competente tiene que enfrentarze ante la incetidumbre, por tanto
identificarlos, no sera fécil, ya que se tiene que estar en una situacién donde se amerite el uso de
sus competencias, a esto se debe a la amplitud de acepciones de competencias, donde se combinan

conocimientos, habilidades, valores y actitudes.

Fernandez (2006), define el concepto de competencias como el constructo basado en
atributos relacionados a cada individuo partiendo de: sus conocimientos, aptitudes y destrezas
técnicas (el saber); las metodologias para llevar acabo una actividad (el saber hacer); el
comportamiento tanto individual y colectivo (saber estar) y la forma de organizarse e interactuar

(el saber ser).

Se rescata la existencia de la amplia literatura, pero esta no tiene un concenso de definicion,
sin embargo rescata la similitud de partes que tienen las competencias como, conjunto de
habilidades, capacidades, que le permitan a un individuo sostenerse de manera efectiva ante
problematicas tanto como laborales, personales; y que pueda identificar de algun factor que los

origine , interpretarlo y plantear una solucion, acorde a las necesidades de su entorno.

Asi mismo se puede decir que, tener competencias significa poder desarrollar las destrezas
actitudinales, cognitivas, linglisticas, con una formativa de valores para la relaciones con sus
similares, teniendo un buen criterio de decision antes actividades complejas; considerando la

gestion educativa, la formacion involucra evaluacion de competencias, métodos para fortalecer las
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destrezas, adquisicion de los conocimientos interdiciplinarios, para que sean parte del curriculu asi

puedan desenvolverse en su ambito laboral, asi como lo explica Murcia (2015).

Tejada y Navio (2005), sostienen que las competencias solo pueden ser identificadas en el
accionar. No solo se puede de hablar de los conocimientos, tales como competencias, sino que, los
conocimientos ‘“el saber” se vuelven competencias cuando estos son utilizados, como las
capacidades de “saber-hacer”, no solo bastan para catalogarlas como una competencias, sino

cuando se emplean estas herramientas para desenvolverse y utilizar los recursos.

Segun Lévy-Leboyer (2000), las competencias son situaciones en la que un individuo es
capaz de desarrollar activamente en torno a su ambiente laboral y su funcion. Difiere del
conocimiento como tal o la inteligencia, una competencia es el conjunto de conductas organizadas,
sistematicas y estables, en cuanto a la personalidad en base a como responder a cada situacion.
Define a las competencias como un lazo de las caracteristicas individuales (las que entendemos
como personalidad o actitudes) y las cualidades (habilidades o destrezas), que se necesitan para

desarrollar una tarea especifica.

Leboyer (2000), entonces defiende que no existe una lista precisa de competencias,
especificas y determinadas que todo individuo deba tener para alguna organizacion, y la
problematica que siempre existira es determinar que competencias requiere cada puesto en cada
ambiente laboral. Por tanto, las competencias son resultado de todas las experiencias, aptitudes y

caracteristicas de la personalidad, y son estas que también sirven para adquirir otras competencias.
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Figura 1

Las competencias: génesis y funcion

Aptitudes
y + Experiencia —» Competencias —» Misiones —> Puesto

personalidad

Nota. Extraido de Lévy-Leboyer (2000).

Murcia (2015), define a las competencias como las destrezas, basadas en la actitud, lo
cognitivo, lo linguistico y una base en valores, para las relaciones interpersonales y el correcto
desenvolvimiento ante situaciones adversas. Referente a la gestion educativa, las competencias
permiten orientarnos para poder calificar a un estudiante, evaluarlo y crear una seleccion mas
adecuada, ademas, son base para poder incrementar sus destrezas y la facilidad de adquisicion de

conocimientos, en una variedad de disciplinas que estan determinadas en el curriculo.

Chomsky (cit. en Lovén, 2012), en un mundo donde el conocimiento se pone a prueba,
gestionando muchisima mas informacion, que debe ser procesada y utilizarla para discernir, por
necesidad, una forma de evaluar a un individuo es su dominio del lenguaje, transformando esa
informacion, a una forma concreta, entonces las capacidades cognitivas no servirian si no existe

una produccion.

Las competencias no solo se basan en el conocimiento, sino también en las actitudes, que
podamos emplear para la comunicacién, ya que estas son importantes para poder ejecutar la
soluciones que se planteen, considerando un grupo de personas involucrado. La educacién va de
mano estrecha con la gestion de las competencias, ya que sin un sistema estratégico para desarrollar
competencias, el resultado en la formacidn de cualquier empleado (trabajador de una organizacion)
no serd el més dptimo; por tanto, los centros de formacion son los encargados del desarrollo, y

adquisicion de competencias que puedan ser interdisciplinarias.
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Las personas son parte esencial de toda organizacion y este recurso humano se encuentra,
en todos los niveles, y en cada uno de ellos tenemos la necesidad de competitividad, para que la
organizacion mantenga una continuidad de crecimiento, existiendo ese sentimiento arraigado de
compromiso, con intereses personales, y poder destacar ante sus similares, esta competitividad,
necesita competencias. Entonces si una organizacion incrementa la competencia, genera

competencias en sus trabajadores.
Benavides (2003) cit. en Garcia, Duran y Prieto (2017) , define que:

Las competencias gerenciales, son las cuales representan aquel conjunto de atributos
personales de los directivos que son evidenciables, en su mandato y que le aportan al
proceso, también se consideran aquellos comportamientos para lograr un desempefio
eficiente. Por lo tanto, entre estas competencias laborales se incluyen elementos propios
del ser, a saber, conocimientos; habilidades y destrezas: autoconcepto, rasgos Yy

temperamento, motivos y necesidades. (p. 132)

Las competencias que todo oficial de la Fuerza Aérea debe tener, estan arraigadas al tipo
de competencias para el desarrollo como lideres, ser alférez no exime de tener personal a cargo
desde el primer momento en que empieza su trabajo, por tanto las competencias, deben estar

disefiadas para poder ejercer el mando del grupo a cargo.

El termino competencias para Alles (2011), tiene como referencia a las caracteristicas de
la personalidad, comportamientos, que son los responsabes del desempefio exitoso en un puesto
laboral. Las competencias tienen una union entre las caracteristicas de cada individuo y las

cualidades o habilidades que se requieran para las labores profesionales establecidas.
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Al respecto para Chiavenato (2009), una competencia se basa en un conjunto de
comportamientos con los que se pueda integrar, movilizar y transferir conocimientos, habilidades,
juicios y actitudes que incrementan el valor econémico para una organizacion y el valor personal

de sus integrantes.

Garcia, Duran y Prieto (2017), contemplan que los modelos de las competencias no solo
se fijan en las habilidades y conocimientos, sino que, también en el comportamiento y las
conductas. Los objetivos de las empresas, deben estar a la par del desarrollo de la gente orientado
a sus competencias, ya que si se tiene el recurso humano estable en cuanto a valores, el resultado
sera exitoso, siendo importante cada uno de sus integranter, jugando un rol esencial, y estos

colaborando, lograran obtener los objetivos organizacionales e individuales.
Para Hay Group (2013), cit. en Garcia, Duran y Prieto (2017), las competencias:

Pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o
valores, contenido de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta, es decir,
cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable, ademéas pueda
demostrar que diferencia de una manera significativa entre los trabajadores con un
desemperfio excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces e ineficaces. (p.

136)

Se tiene el pensamiento de Varga y Galindo (2015), que explican a las competencias

directivas como:

Las “competencias hard”, referidas al conjunto de conocimientos y de habilidades que
posibilitan a las personas la ejecucion optima de sus trabajo y, las segundas, a las

“competencias soft”, que engloban factores de naturaleza actitudinal que tienen validez en
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diferentes contextos, vislumbrandose como elementos estratégicos de las organizaciones

en sus planteamientos. (p. 3)

Que van de la mano con la capacidad de innovar, como parte de la mejora de toda organizacion.

Estas dos clasificaciones son herramientas fundamentales para elevar las competencias de
las organizaciones, se conceptualizan a las competencias en base a conocimientos, habilidades y
actitudes. Primero, los conocimientos se usan a través de las habilidades para desenvolverse acorde
a su funcién dentro del marco organizacional; y segundo, las actitudes hacen alusiéon a la
disposicién favorable con ciertos comportamientos alineados con las normas y cultura que toda

organizacion demanda.

Figura 2

Competencias directivas

Capacidad para

Competencias

innovar de la - .
Directivas

organizacion

Conocimientos

Habilidades

Nota. Elaboracién propia.

Todo el saber de cada uno de los integrantes de una organizacion, junto a sus, destrezas,
motivacion, rasgos, el conocerse (habilidades intrapersonales), hacen que una persona difiera de
otra de forma notable si se realiza una comparacion, ademés cada caracteristica individual, sirve
para catalogar a los individuos, inclusive el desempefio, todo mediante una gestion de

competencias.
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En resumen, la informacién o conocimiento, partiendo de las capacidades cognitivas
“SABER?”, se convierte en una competencia cuando se aplica , por tanto no solo es posser sino es
utilizar las herramientas que los sistemas educativos nos brindan, y acé se cimientan las bases para

que el individuo como tal sepa y adopte una postura de desarrollo de competencias autdnomas.

Estas varian acorde a la actividad suscitada, en procedimientos complejos, donde las
personas tienen que poner en accion, actuacion y creacién, para poder resolver problemas o realizar
una correcta toma de decisiones y poner a prueba sus habilidades “HACER” (tanto laboral como

profesional).

Para esto se necesita tranformar a la realidad las ideas, en base a la iniciativa, saber trabajar
en equipo y la automotivacion que desprende las actitudes “SER” de cada individuo con
caracteristicas temperamentales y su caracter, arraigadas a su personalidad.

Figura 3

Ser, hacer y saber

SER

ACTITUDES HABILIDADES CAPACIDADES
rr COGNITIVAS

Nota. Elaboracion propia.

Las competencias estan ligadas a las necesidades del entorno o contexto, por tanto varian
acorde los requerimientos externos, para esto se debe observar, explicar, analizar y comprender; y
los factores internos se basan en el querer crecer personalmente, buscando el bienestar humano

valores y espiritualidad, que se forma en base a las experiencias.
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Figura 4

Dimensiones de las competencias

OrMTEExT

i
COMPETENCIAS

Nota: Elaboracion propia.

Entonces las competencias son indispensables para concretar todas las metas trazadas, en
el caso de una organizacion como la Fuerza Aérea del Peru, la competitividad materializada en las
competencias de sus oficiales. El desarrollo del personal militar como el factor humano, su
entrenamiento y mejora de habilidades, conocimientos o saberes conectados entre disciplinas y la
actitud acorde al entorno; generando calidad, eficiencia y productividad, de cada uno de ellos
formenta la continuidad operativa oportuna y efectiva de esta como una organizacion. Hace

notable las capacidades cognitivas (conocimiento), habilidades y actitudes.

2.2.1.1. Competencias segun la Direccion General de Educacion y Doctrina (DIGED)

de la Fuerza Aérea del Perq.

Todos los programas de formacion, especializacion y perfeccionamiento sistematizan en
torno a competencias que potencién la aplicacion de conocimientos y habilidades, asi como el
desarrollo de los componentes meta coginitivos, motivacionales, valores y cualidades de la

personalidad y todas varian en funcion del contexto en el que se aplican y el perfil de egreso.
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Para poder gestionar la competencias, se deben de observar los resultados, por tanto, estar
claramente delimitadas para que faciliten el logro de los resultados de acuerdo a los criterios e
indicadores de evaluacion establecidos en todos los niveles de formacion. Para esto se debe evaluar
la capacidad de realizar una accion, con condicionantes y limitaciones, con los criterios para
discernir, y cada uno de estos criterios debe tener un indicador, como la velocidad, precision,

cantidad y calidad, asi se gestiona el nivel de competencia.

En algunos casos para alcanzar determinadas competencias, tales como aquellas referidas
a pilotaje, el logro de la competencias debera alcanzar el 100%, debido a que de por medio esta la
vida de el mismo y la de todos los tripulantes; en otras situaciones el nivel de exigencia podra ser
diferente, siempre y cuando se pueda afirmar que el discente es iddneo en la competencia que se

le esta evaluando.

Una competencia en el ambito educativo exige al estudiante una actitud de reflexion,
critica, participacion y basqueda de informacion nueva, iniciativa e innovacién. Cada competencia
precisa de los saberes conceptuales, procedimentales y actitudinales, que debera lograr el discente.
Un alumno competente tiene que enfrentar diferentes desafios, como enfocarse en su desempefio
estudiantil, mejorar e incrementar sus conocimientos, generar y utilizar aprendizajes a situaciones
complejas y transformar el rol de los docentes, de instructor a facilitador, generando un aprendizaje

auténomo.

La Fuerza Aérea del Peru centraliza sus esfuerzos en desarrollar y potenciar las
competencias del personal basandose desde su doctrina; sin embargo, durante la implementacion
de cada doctrina especifica por especialidad, se aprecia que existe mayor soporte en la creacién de
la competencia de vuelos. Es decir, mas recursos para desarrollar la competencia de pilotear una

aeronave. Cosa distinta ocurre en la asignacion de recursos materiales y financieros para crear
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competencias distintas a las que requiere el pilotaje tanto en infraestructura como en logistica. Esta
situacion conlleva a la decisién que cada personal militar que no pertenezca a ninguno de los
diversos roles de pilotaje (caza, transporte o helicdptero), culminada su formacion en la Escuela
seguir desarrollandose profesionalmente y contribuir al desarrollo eficiente de procesos en los
cuales participa. Por tanto, y de acuerdo a la exigencia que toda la doctrina FAP requiere durante
su implementacion, es necesario considerar que todo personal FAP tenga el mismo nivel de soporte

independientemente de la especialidad que se le haya asignado.

Los Centros de Formacidon y Perfeccionamiento (CCFP) en la Fuerza Aérea del Per(, tienen
el disefio segin por competencias. Las competencias que se desarrollan se determinan como
genéricas y especificas; y para la elaboracion de las mallas curriculares, estas competencias se
orientan al area de desenvolvimiento que se busca para cada perfil. Este modelo de competencias
es aplicado en todos los niveles jerarquicos de la institucion. Todos los programas de formacion
institucionales se organizan y estructuran a partir de competencias que potencien la aplicacion de
conocimientos y habilidades, a su vez deben desarrollar componentes metacognitivos,

motivacionales, valores y cualidades de la personalidad.

Las competencias genéricas o competencias transversales son las actitudes necesarias para
la eficiencia que todo militar debe demostrar, sin importar su grupo ocupacional, nivel jerarquico,
0 ubicacién en la estructura organizacional; son comunes para todas las profesiones, especialidades

0 programas de educacion.

Las competencias especificas 0 competencias técnicas estdn compuestas por el conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes verificables que se aplican en el desempefio en los
puestos que se asigna; se relacionan con una determinada area del conocimiento o campo de

estudio.
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Tabla 1

Competencias genéricas y competencias especificas

Competencias genéricas Competencias especificas
Liderazgo Capacidad de andlisis
Trabajo en equipo Pensamiento sistematico
Compromiso institucional Orientacion del empleo técnico para las

operaciones — segun la estrategia militar

Orientacion al logro Conocimientos organizacionales de la
institucion

Habilidades para la toma de decisiones

Adaptabilidad positiva

Nota: Adaptado de la Directiva DIGED 50-2 (2017).

2.2.1.2. Competencias Laborales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define que; la competencia laboral es la
capacidad del trabajador para utilizar el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y valores; desarrollados a través de los procesos educacionales y la experiencia laboral
para la identificacion y solucion de los problemas que enfrenta en su desempefio en un area
determinada de trabajo. Siendo la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada (Centro Interamericano para el

Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional, 2012b).
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Alvarez et al. (2012, p. 47) plantea que la competencia laboral, por tanto, integra tres

dimensiones relevantes:

e unabanico amplio de recursos personales: no solo conocimientos sino tambien habilidades,

destrezas y comportamientos (actitudes, cualidades);

e el desempefio satisfactorio, 0 sea la puesta en practica de dichos recursos para cumplir con
los parametros de calidad y eficacia esperados, establecidos por los estandares 0 normas

vigentes;

e la capacidad de adaptar los conocimientos, habilidades, actitudes a diferentes contextos

laborales y organizacionales y para resolver situaciones nuevas o, inesperadas.

Las competencias laborales de los empleados, estn claramente relacionadas en cuanto la
modernizacién organizacional. La Fuerza Aérea al estar en constante desarrollo organizacional
obliga a que se exija al maximo las competencias de sus trabajadores, la experiencia que tiene cada
uno de ellos le da valor agregado y confianza para que exista una competitividad al momento de
ejercer su labor. Esto nos hace pensar que las competencias si no estan muy bien disefiadas en
cuanto la gestion educativa a la que se somenten durante su periodo de formacion, los resultados

no seran lo mas Gptimos cuando deban de ejercer la profesion.

Las ocupaciones, y la manera de realizar una labor, cambian continuamente, por tanto las
organizaciones exigen competencias que abarquen poder: afiadir nuevos saberes y destrezas;
adaptar los conocimientos a situaciones nuevas y cambiantes; discriminar causas y problemas,
objetivos colectivos e individuales; trabajar en equipo; tolerar e integrar la diversidad; actuar con

autonomia y creatividad pero conociendo las normas y los procesos; autoconocerse e identificar
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fortalezas y debilidades con relacion a lo requerimientos del trabajo y de la convivencia y cultura

comunitaria (Alvarez et al. , 2012).

Las competencias laborales, se cimientan en los saberes significativos escenciales para la
productividad concreta de una trabajo asignado, y esta normalmente se obtiene en la instruccién
a través de las experiencias. Aquellas competencias que los empleos exijen, no solo son técnicas
0 especificas, sabiendo que estas se deben actualizar constantemente; sino que, también deben de
ser basicas (conocimientos basicos: saber) y transversales ( involucran la sistematiacion del saber)

aplicables a todas las ocupaciones de un trabajo.

Segun la Directiva DIGED 50-2 (2017) una competencia profesional o laboral, es:

Una capacidad compleja o un conjunto de capacidades, conocimientos, actitudes, técnicas,
habilidades y cualidades profesionales de un individuo para aplicarlos con idoneidad en su
desempefio profesional, en determinado contexto o extrapolados a contextos diferentes.
Las competencias siempre incluyen una intencion, la cual es el motivo o fuerza del caracter

que causa la accion hacia un resultado. (p. 6)

Las competencias para un oficial de la Fuerza Aérea del Peru, estan directamente ligadas a
su labor y se consideran segun sus atributos que adquirio durante toda su preparacion, por cuanto
se refiere, a lo que este es capaz de hacer para cada momento, no a lo que hace siempre en su labor.
Todos los modelos vistos por los autores se basan en competencias dirigidas a mejorar los

resultados de las organizaciones a través del perfeccionamiento de los empleados.

2.2.1.3. Dimensiones de Competencias.

Segun la revision bibliogréafica, se puede desprender que el concepto de competencia, esta

determinada por la integracion de: conocimientos, habilidades o destrezas, combinadas con las
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actitudes y valores. Una persona que se cataloga como competente tiene la capacidad de demostrar
lo que ha aprendido, como lo pone en practica y lo aplica acorde las herramientas que el contexto
determinay las actitudes con emociones para aprender y ensefiar. Las competencias son inherentes
a las personas; es decir, no son transmitibles, pero si son medibles e identificables, a través de

instrumentos de medicion confiables y aprobados cientificamente.

Lopez (2016), establece que una competencia es una forma de actuar itengrando la
capacidad de activar, integrar, sintetizar, movilizar y combinar los saberes (conocer, hacer y ser).
Siendo dimensionada segun los criterios para realizar alguna actividad, donde se aplica segun el

contexto y como se logra desarrollar.

Segun Calderén (2017, cit. en Cruzado, 2019):

Las competencias blandas son un conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades que
estan relacionados entre si, para mejores relaciones interpersonales, que permiten el
desempefio satisfactorio de la persona que aspira a alcanzar metas superiores a las basicas.
Estas habilidades también se usan como atributos, caracteristicas y cualidades, puesto que
son capaces de desarrollarse en el aprendizaje cotidiano. Las competencias blandas
necesarias para la formacién armoniosa, éstas son trabajo en equipo, toma de decisiones,
comunicacion verbal y escrita, planificacién, creatividad, resolucion de problemas, entre

otras. (pp. 29-30)

Las competencias se obtienen de la organizacién de atribuciones del individuo y el
desenvolvimiento en los roles que este puede adoptar de manera intencional, concretadas por el

contexto donde se suscita la situacion.
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Figura 5

Conceptualizaciones de competencia
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Nota. Extraido de Lopez (2016, p. 316).

Se podria sefialar que para conceptualizar las competencias hay que entender que son
sistemas complejos del conocimiento, creencias y acciones que se construyen a través de dominar
las habilidades basicas, actitudes generalizadas y estilos cognoscitivos convergentes (Quiroz,

2007).



Tabla 2

Competencias de empleabilidad para la educacion superior
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Cognoscitivo

Psicomotriz Afectivo Saber
Saber hacer Know- Saber ser Know-what
how Know-who Know-why
Autonomia Liderazgo Solucién de problemas

Trabajo en equipos
multidisciplinarios

Compromiso con el medio
ambiente social y cultural

Comunicacion efectiva de forma
oral y escrita

Adaptacion a distintos
contextos y nuevas
situaciones

Honestidad

Dominio de idiomas extranjeros

Adaptacion a los cambios
tecnoldgicos

Aprecio por la diversidad y
multiculturalidad

Uso de las TIC

Transferibilidad
Adaptabilidad
Flexibilidad

Responsabilidad individual y
social

Planeacion y toma de decisiones

Polivalencia y polifuncion

Espiritu de empresa

Capacidad de analisis y sintesis

Aplicacion del
conocimiento

Cuidado del ambiente

Innovacion y creatividad

Ejercitacion fisica

Crecimiento personal y
profesional

Anaélisis estratégico de
necesidades

Gestion de la informacién

Compromiso ético

Capacidad para aprender

Actuacion asertiva

Habilidades interpersonales

Habilidades de célculo e
investigacion

Espiritu emprendedor

Capacidad critica y autocritica

Motivacién por la calidad

Espiritu democratico

Aprecio por las expresiones
artisticas

Nota. Extraido de Quiroz (2007, p. 97).
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2.2.1.3.1. Capacidades Cognitivas.

Las capacidades cognitivas no estan referidas a la cantidad de informacion que se posee
sobre algo, sino como una persona es capaz de administrar esa informacion, por eso se determina
capacidad. Con el uso de las capacidades cognitivas una persona puede entender el mundo que le
rodea y a su vez interactuar con él. Para poder realizar alguna actividad se necesita saber que es
cada cosa, situacion, lugar y antecedentes eventuales; y mediante un proceso de sintaxis neuronal

estos conocimientos son usados para ejercer la memoria, la solucién de problemas y atencién.

Segun Schmidt se refieren a “las operaciones mentales utilizadas para aprender en una
situacion dada. Serian rutinas cognitivas que se utilizan para llevar a cabo tareas especificas de
conocimiento y aprendizaje que incluyen también las habilidades metacognitivas” (2006, pag. 3).
Estar apto para el proceso de informacion denota la inteligencia, y mediante estos procesos
cognitivos se es capaz de medirla; y a su vez mediante la practica, se realiza su mejoramiento para

poder desempefiar tareas complejas y estar preparado para hechos futuros.

También se definen como ‘“el conjunto de conocimientos, capacidades habilidades
relacionados con operaciones mentales y de procesamiento de la informacién adquirida, en una
estructura de conocimiento que tenga sentido para la persona y que sea de utilidad en el contexto

laboral” (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020, p. 2).

2.2.1.3.2. Habilidades.

Se refieren a “la ejecucidn préctica o desempefio que, por la continuidad con que se repite,
se convierte en predisposicién o habito. Caben en este concepto todas las destrezas motoras y

habilidades practicas o de ejecucion” (Schmidt, 2006, p. 4).
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Cuando se hablan de habilidades se explica el habito desarrollado de alguna actividad de
manera eficaz y eficiente; convirtiéndose en destreza. La capacidad de realizar alguna actividad
de forma satisfactoria, se convierte en habilidad con la repeticion, practica y entrenamiento,
dejando de ser “capaz de” o “apto para” y se convierte en alguien diestro en su accionar. Una
persona habil, logra un éxito gracias a su destreza; donde se ve inmerso el talento, la pericia o las

aptitudes.

Patrick Griffin, lider del proyecto Assessment and Teaching of 21st Century Skills

(ATC215), (cit. en Portillo, 2017) las habilidades se definen como:

Acciones que las personas pueden realizar. La competencia abarca la calidad y capacidad
de transferencia de una accidon en el tiempo y en el contexto. Es decir, nadie aplica una
habilidad con la misma destreza todo el tiempo, el desempefio se ajusta de acuerdo con las
exigencias del momento y del contexto. Por tanto, la competencia es la capacidad de la

persona para ajustar el rendimiento de la habilidad segln la demanda del contexto. (p. 4)
2.2.1.3.3. Actitudes.

La actitud define la forma individual y caracterizada de cada persona al realizar una accion,
y constituye el motor que impulsa el comportamiento a los seres humanos. Induce la toma de
decisiones y el despliegue a un determinado tipo de comportamiento acorde con las circunstancias

del momento, pues cada persona reacciona de diferente manera a determinada circunstancia.

“Las actitudes incluyen las caracteristicas y atributos afectivos y valdricos del
conocimiento y que hacen gque una persona se incline a actuar preferentemente de una determinada
manera. Permiten predecir la conducta de las personas e involucran aspectos cognitivos, afectivos

y de valor que suponen una inclinacion valdrica que orienta la conducta” (Schmidt, 2006, p. 4).
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La capacidad de empleabilidad de una persona es normalmente el fruto de unas
caracteristicas de comportamiento que combinan elementos racionales, como la agilidad mental,
los conocimientos, elementos de naturaleza emocional como la actitud flexible, la capacidad de
relacion o la inteligencia emocional. Los atributos o actitudes relacionadas con la empleabilidad
podrian clasificarse en varios grupos, teniendo en cuenta que esta lista no pretende ser exhaustiva:

positivismo, respeto, compromiso, democracia, practica de la ética y la moralidad.

Una persona empleable se desprende de las caracteristicas de comportamiento donde se
combinan, elementos racionales, y la manera emocional para establecer una postura. Segun Saez

y Torres (s.f.) las actitudes necesarias para obtener un puesto de trabajo son:

e Motivacion
e Integridad
e Iniciativa

e Responsabilidad

e Capacidad para responder positivamente a los cambios

Un principio base para la empleabilidad esta constituida en las ganas con la que se afronta
0 se desenvuelve profesionarmlente, con el deseo y la voluntad de avanzar, invirtiendo esfuerzo
para el autodesarrollo. El proyecto de carrera de cada empleado se basa en su seguridad al
momento de ejercer sus competencias emocionales. Las actitudes particulares son necesarias para
formentar la empleabilidad; sin embargo, es muy importante que estas estén acompafiadas por la

motivacidn, y conductos amenos para las relaciones interpersonales.
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2.2.2. Empleabilidad de las competencias

Todas las empresas basan sus resultados en el desempefio del recurso humano como
principal y mas importante recurso de toda entidad, midiendo sus resultados en base a su
productividad. Haciendo una analogia relacionando a la Fuerza Aérea del Per(, con una empresa
u organizacion como tal, los empleados serian como cada personal integrante de la institucion,
siendo los cargos de jefatura y gerencia atribuidas hacia el personal de oficiales; por tanto, el

empleo de un oficial seria brindar sus servicios para el estado.

En los afios 50, el término de empleabilidad hacia referencia a la capacidad de cualquier
individuo poder trabajar; ya que, existian muchas personas que gracias al resultado de las guerras
no eran incluidas en las industrias debido a su incapacidad fisica, entonces un grupo que no podia
trabajar seria clasificado como no empleable. Campos (2003), explica que el primer concepto de
empleabilidad nace de la palabra inglesa “employability”, que surge de las palabras: “employ”

(empleo) y “hability” (habilidad); la habilidad de poder ser empleable.

Ser empleable era una necesidad para poder mantener una familia, todos querian serlo,
simplemente era necesario unas piernas y un par de brazos, acceder a un empleo seria
relativamente facil, el que mas toleraba, muchas veces trabajos que demandaban un gran esfuerzo
fisico, era mas empleable. A finales de los afios 70 en Europa seria una preocupacion, debido a
que el nimero de desempleados era muy elevado, como nos cuenta Pérez (2005, cit. en Formichela
y London, 2005). Las naciones al tener muchas personas y que solo eran muy pocas las que

trabajan, era un problema afiadido y por esto empiezan a darse las reformas educativas.

En la década de los 90 la competencia para poder obtener un trabajo se elevo, esta exigia

mas habilidades a los empleados para poder mantener su trabajo; pero para ser mas competitivos
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en el empleo que se le asigne debia tener una formacion previa, aqui surge la idea de “escuela para
trabajo” (Brunet y Pastor, 2003). Con el tiempo todas la organizaciones buscaban el correcto
desempefio de su personal, pero no solo para ejercer su labor, sino para contribuir a la efectividad
como tal. Por ejemplo; las empresas de construccion no solo buscaban gente que sepa poner
ladrillos sino, se buscaba gente que sepa poner ladrillos, hacer algunas conexiones eléctricas y a
su vez conocimientos basicos de gasfiteria; estas habilidades y conocimientos afiadidos aumentan
la empleabilidad de esa personas, pues se prefiere pagar un poco mas a una solo persona, que tener

que brindar tres salarios.

La empleabilidad de una persona entonces era atribuida unicamente a la capacidad de poder
mantener un empleo, y para poder mantener un empleo se tenia que ser mas competitivo, pero para
obtener competencias, se necesita una solida formacién. La formacién es esencial para las
estratégias de competitividad empresarial, siendo la formacion inicial un instrumento eficaz para
acceder al mercado laboral, pero la formacion continua, es la que define la mantencion de un

empleo (Aguado, 2011).

Con la empleabilidad se solia conceptuar a todo lo que se necesita para poder adquirir un
empleo; sin embargo hoy este concepto se basa mas en una actitud de querer ser alguien
productivo, ya que ser empleable involucra estar actualizado a las demandas de cada organizacion,
0 a un estandar de demandas por el mercado laboral al que pertenece su especialidad principal.
Casalli et al. definen que “la empleabilidad es una condicion de preparacion afrontar demandas
inmediatas o futuras del mercado de trabajo” (cit. en Enriquez y Renteria, 2007); entonces la
formacion continua va de la mano con la empleabilidad, pero esta es de interés de cada individuo,

ya que el gobierno se encarga de brindar la educacion necesaria y basica para adquirir o ser parte
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del mercado laboral, pero mantenerse es cuestion propia, y no solo implicaria mantenerse, sino

también, crecer en el puesto que se le asigne.

La definicion mas restrictiva de empleabilidad segun el Future for Work Institute (2017)

Se centra en:

La capacidad de la persona para desempefiar, en el momento actual, una variedad de
funciones en un mercado de trabajo determinado. Aqui también encajan otras definiciones,
como las que entienden la empleabilidad como “el nimero de tareas que se le puede asignar
a un trabajador” o como “la capacidad de los empleados de llevar a cabo adecuadamente
varias tareas y funciones” (...) ademas de la capacidad de la persona, se incluye su voluntad
de usar y potenciar esa capacidad. En este sentido la empleabilidad se entiende como el
conjunto de factores individuales que influyen en el posicionamiento futuro de la persona

en un determinado segmento del mercado de trabajo. (p. 6)

La empleabilidad segin Enriquez y Renteria (2007), tiene contornos claramente delineados
que implican el paso de la situacion del desempleo a la del empleo, la salida del desempleo v el
ingreso al mercado de trabajo, la probabilidad de salir de desempleo, asi como la capacidad para
obtener un empleo o0 mantenerse en el mercado de trabajo y la responsabilidad a la persona por su
propia contratacién, asi como al desarrollo permanente de competencias y la actualizacion de
conocimientos por parte de los individuos (pag. 92). Separar a los capaces de los incapaces, es lo
que hacen las empresas actualmente; pero ademas estan involucrados muchos factores, siendo la
empleabilidad un conjunto de métodos de cada individuo para poder desempefiarse laboralmente
en ella, influyen factores psicosociales y socioecondmicos para tener una vida digna, en base a el

desarrollo propio de cada persona.
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Figura 6

Factores influyentes en la empleabilidad de las competencias

Factores socioeconémicos Factores psicosociales

Empleabilidad

Competencias Interés y actitud para el desarrollo individual

Nota. Elaboracion propia.

La Organizacion Internacional del Trabajo, en su Recomendaciéon 195, (Alvarez et al.

2012), acord6 que la empleabilidad es:

El conjunto de “competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad
de las personas para aprovechar las oportunidades de educacién y de formacién que se les
presenten con miras a encontrar, conservar y/o enriquecer un trabajo, progresar en la
empresa 0 cambiar de empleo y adaptarse a la evolucién de la tecnologia y de las

condiciones del mercado de trabajo”. Por cualificaciones se entiende como la éxpresion

formal de las habilidades del trabajador, reconocidas en los planos internacional, nacional

o sectorial. (p. 47)

Ser una persona con empleabilidad o empleable actualmente incluye tener
obligatoriamente capacidades basicas de una educacion al que todo indivudio debe someterse, ser
competitivamente eficaz y eficiente para aprender a desemperfiarse en la labor que se le asigne,
trabajo que ejerza o especialidad profesional a la que se dedique; de manera productiva e
innovadora para contribuir de forma satisfactoria a la productividad organizacional o individual;
se ven involucrados factores internos y externos en estas se involucran las demandas de las

organizaciones o la sociedad. Las habilidades de comunicacién, resolucién de problemas y tener



48

una actitud de desarrollo personal, son piezas esenciales para mantener en un empleo; asi mismo,

poder crecer dentro de el.

Ademas se define que, mediante la maximizacion de la empleabilidad, cualquier individuo
obtiene dominio de su futuro profesional, se gana una mayor satisfaccion laboral, ademas no siente
el estancamiento de trabajo y consigue tener menor inseguridad para afrontar retos laborales.
Organizacionalmente hablando, la empleabilidad seria un elemento que incentiva un mejor
desempefio y es una ventaja competitiva del recurso humano cuando la organizacién invierte en
su desarrollo. Todo empleador consciente debe saber que debe elevar la empleabilidad de todos
sus empleados a traves de la formacion continua, se obtiene: compromiso, estimulo de innovar y

creatividad para mejorar los procesos de la empresa (Cruzado, 2019).

Un individuo tiene que cumplir ciertos retos que para cubrir las expectativas que la
organizacion tiene puestas sobre el o ella de empleabilidad, todo en base a las demandas y
necesidades de cada organizacion, actualmente se exige muchisima mas adaptibilidad y
flexibilidad, para poder estar a la vanguardia de todos los cambios que se presenten en el entorno
competitivo con las empresas similares. Aquel que quiera ser empleable tiene que tener la
capacidad de ser flexible, enriquecer un empleo y practicar las actitudes escenciales de un empleo
efectivo como la innovacion, creatividad, compromiso y practica de las habilidades blandas. La
posicion de cada persona en cuanto pueda 0 no mantener una posicion competitiva dentro de su
labor, depende de como sepa utilizar todas las herramientas de las que se dispone, y no solo poseer

las competencias, sino utilizarlas para potenciarlas, mediante la experiencia.



49

2.2.2.1. Habilidades de la empleabilidad

Formichella y London (2005, pp. 4-5), describen que:

La capacidad de empleabilidad de un individuo esta en funcion de la combinacion de
diferentes elementos, tales como la agilidad mental, los conocimientos, la actitud ante los
cambios, la inteligencia emocional o la capacidad de relacionarse. FUNDIPE (1999) divide

a las habilidades relacionadas con la empleabilidad en los siguientes cuatro grupos:

e Actitudes de la persona: actitudes necesarias para acceder al puesto de trabajo, tales
como motivacién, responsabilidad, predisposicion a los cambios y capacidad de

dar el primer paso.

e Seguridad y competencia emocional del empleado: capacidad para interactuar con

los demas.

e Inteligencia practica o habilidades para la solucion de problemas: capacidades de
comunicacion, analisis y resolucion de problemas, de uso de la tecnologia, y de

razonamiento verbal y numeérico.

e Conocimiento del entorno: las habilidades para trabajar en equipo, comprender a
los clientes o beneficiarios de la organizacion, conocer la actividad, ser capaz de

autogestionar tareas y de aprender continuamente.



2.2.2.2. Clasificacion de enfoques tedricos de empleabilidad.

Tabla 3

Teorias de la empleabilidad

50

Teoria Autor Afio F esumen Comentario
Plante6 que la clase social es un  La empleabilidad
. . determinante de la posicion que era concebida como
1. Teoria de Weber M. Weber Siglo XIX una persona tiene en el mercado un fendmeno social y no
de trabajo. individual.
Plantea que los mercados van EIl mercado laboral es quien
. imponiendo perfiles de formacién  define si el postulante posee
2. Teor!a _ T Veblen Inicios Siglo XX y desempefio que para el que uncomportamiento ideal.
Institucionalista busca empleo, puede representar
un obstaculo.
; Sostienen que la educacion El trabajador obtiene nuevos
3. Teoria del T. Shultz, G. contribuye al aumento de ciertas conocimientos a partir de la
Capital Beckery J. Mediados Siglo XX destrezas que desarrollan la  educacion.
Humano Mincer productividad del trabajador.
a. Teoriadela P. Doeringer y Afirmaban que la Siguiendo la linea de Ia
Cola M. J. Piore escolaridad decide a empleabilidad, los
favor de los méas trabajadores que tengan mas
educados. habilidades estardn al inicio
de la fila.
Sostienen que el
i entrenamiento y la
b. Teoriadela L. Thrurow y R. Lucas educacion no son Utilizo el término
Fila factores importantes entrenabilidad para referirse
para determinar la a la
4. Teorias 1907- prodt_Jctividad de los empleabilidad.
Segmentalistas 1980 trabajadores.
Propone que la
educacion no
K. Arrow contribuye
C_- Teoria del directamente al En base asus planteamientos,
Filtro crecimiento la educacion filtra los
econdmico, sino que trabajadores deseables de los
sirve como un medio  no deseables.
para clasificar a las
personas en funcion
de su empleo.
Sostienen que
la relacion
salarial es la
complementariedad de
. las instituciones que L . .
5. Teoria R. Boyer y. Sailard 1990 encuadran el contrato La relacion salarial varia con

Regulacionista

de trabajo vy

su
compatibilidad con el
modo de regulacién
vigente.

el tiempo y el espacio.

Nota. Extraido de Arbaiza (2011) y adaptado por Cruzado (2019, p. 27).
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2.2.2.3. Empleabilidad en base a competencias.

Rehem y Briasco (s.f.), explican que el mercado exige empleados flexibles y polivalentes
que concuerden las nuevas estrategias del mercado, y todas relacionadas con las “competencias
laborales”, como empleado independiente, para obtener empleo y para cambios entre empresas.
Formar un trabajador es esencial, este debe tener competencias acorde a: exigir mucho mas
esfuerzo individual, modificando las competencias personales, donde se incluyen autoestima,
identificacion y solucién de problemas, aprendizaje autbnomo y permanente, disposicion al

cambio y manejos de las tecnologias de informacion.

Segin Drucker en 1999, “la empleabilidad combina la aptitud, referida a los conocimientos y
habilidades, requisito minimo que se convierte en condicion necesaria, pero no suficiente, asi como
competencias emocionales, que muestran, a través de comportamientos observables, la capacidad
de gestionar la relacion con nosotros mismos y con los demas” (Gémez, 2012, p. 66). Esto se puede
afirmar con los postulado de Rosa en el 2010 (cit. en Uriarte, 2017), que considera que existen dos

competencias que se relacionan en gran medida con la empleabilidad y son:

Las competencias genéricas, son aquellas que se adquiere en el periodo formativo o
educativo y en la practica del trabajo; sirven para cualquier actividad profesional como la
creatividad, condiciones intelectuales. Las competencias profesionales, son adquiridas en
la experiencia profesional lo cual implica una evaluacion positiva de las capacidades
personales del entorno que lo rodea como por ejemplo las aptitudes cognitivas,

caracteristicas de la personalidad. Factores sociales, econdmicos y culturales. (p. 23)

Como se explicé en la definicién de competencias, los comportamientos, conocimientos y

habilidades son parte de ellas, entonces, se puede decir que a mas competencias, incrementa el
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nivel de empleabilidad. Garcia menciona que “la emplebilidad es una mayor oportunidad y
capacidad de engendrar los tipos de competencias que permitan a las persona encontrar, crear,
conservar y enriquecer su puesto de trabajo y pasar de uno a otro, obteniendo a cambio una

satisfaccion personal, econdmica, social y profesional” (2012, p. 264).

Agquellas competencias de la empleabilidad son un conglomerado de capacidades para
poder obtener un desempefio efectivo en cualquier empleo, estas incluyen, capacidad de
comunicacion, relaciones interpersonales y los manejos de estrategias para la optimizacion de
procesos. Entonces Gomez (2012) nos dice que las competencias de empleabilidad son un conjunto
de capacidades necesarias para desempefiarse productivamente en el empleo, incluyen capacidades
comunicativas, relaciones interpersonales, solucion a las problematicas, optimizacion de procesos
organizacionales y estrategias para la organizacion del comportamiento acorde a cada tipo de
trabajo. La empleabilidad requiere competencias que faciliten la flexibilidad, y saber adaptarse a
nuevos climas laborales; asi tambien como funciones, cargos, herramientas, métodos y diferentes

grupos de personas.

Segun Alvarez et al. (2012) empleabilidad, difiere de empleo vy se refiere a la capacidad de

las personas para:

e disponer, fortalecer o incrementar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
requeridas para mantenerse activos y productivos a lo largo de la vida: encontrar,

conservar, cambiar de empleo;

e adaptarse a los cambios en los contenidos y condiciones del trabajo, y de mano con la

evolucion tecnoldgica;
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e identificar, crear y gestionar oportunidades para obtener, cambiar 0 mejorar su situacion

laboral y su equipaje de competencias;

¢ identificar los obstaculos internos y externos para el logro de sus objetivos ;

e reconocer y valorar sus habilidades y destrezas y hacerlo en relacion a lo que reclama el

mercado laboral;

e encarar un aprendizaje complejo que integra el aprender a aprender, aprender a hacer,
aprender a ser, aprender a convivir y aprender a emprender, puesto de todo ello se necesita

en el mundo del trabajo actual,

e definir e implementar un proyecto viable de formacion y empleo que las conduzca a

transitar de una situacion de partida insatisfactoria a un futuro mejor. (p. 47)

Asi mismo es importante resaltar la importancia de los objetivos planteados y la relevancia
con la que intervienen en el desarrollo del empleado; puesto que, tener las competencias necesarias
para enriquecer y contribuir desde su puesto de empleo, no solo son béasicos para satisfacer los
requerimientos de la labor asignada o que se viene desarrollando, sino también se involucran fines
ulteriores intrapersonales para satisfacer asi necesidades como profesionales, econdémicas,
cremiento personal y familiar a lo largo de toda la vida. Segin Saez y Torres; “la empleabilidad
hace referencia a una serie de conocimientos, habilidades, valores y comportamientos que se
asocian a ella y que son los que permiten al individuo alcanzar sus objetivos personales y, en el

contexto de la organizacion, permiten que la empresa alcance sus objetivos de negocio” (s.f., p. 8).

Por tanto, el desarrollo o incremento de las competencias para la empleabilidad esta
constituido por un deseo compartido o ambientado a un esquema de reciprocidad en cuanto la

organizacion y el individuo perteneciente. Las situaciones imprevistas, proyectadas, o
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situacionales econdmicas, sociales y las oportunidades promocionales de desarrollo que se brindan
de manera externa e interna para el individuo, tienen una alta gama de convergencia entre
organizacion-empleado para el éxito de la empleabilidad, la competitividad profesional que cada
individuo quiera desarrollar, estan ligadas a las caracteristicas que se establezcan en un momento

preciso para la organizacion.

2.2.2.4. Formacion para el desarrollo de la empleabilidad.

La formacion en el Sector Defensa esta a cargo de la Direccion General de Educacion y
Doctrina del Ministerio de Defensa, su principal funcién es “desarrollar competencias y
capacidades en el personal militar y civil del Sector Defensa, en las etapas, niveles, programas y
modalidades de la educacion bésica, educacién técnico-productiva y educacion superior; que
responda a los principios finalidades y exigencias propias del Sector Defensa” (2009, p. 1). La

formacion en el Sector Defensa esta regido por los siguientes Lineamientos y Principios.

Tabla 4

Lineamientos y Principios del Sistema educativo del Sector Defensa

Lineamientos Principios

Consolidar la calidad de la educacion en el Sector Defensa. Respeto 'y cumplimiento de Ila
Constitucion Politica.

Sistema Educativo del Sector Defensa integrado y adecuado al sistema  Preparacion para la Defensa

educativo nacional.

Fortalecer la formacién, evaluacion y gestion del talento humano. Etica profesional

Fomentar la investigacion e innovacion tecnolégica en el sistema = Universalidad

educativo del Sector Defensa.

Soporte institucional (infraestructura). Disciplina

Fortalecer el posicionamiento académico del sector defensa en la
comunidad educativa nacional e internacional. Aseguramiento de la calidad
Fortalecer la responsabilidad social.

Deportes y educacion fisica.

Nota. Adaptado de la Direccion General de Educacion y Doctrina del MINDEF (2009).
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En la Fuerza Aérea del Peru, la formacion como base de la empleabilidad de un oficial,
tiene que estar enfocada a cumplir con los requisitos que la misma profesion demanda. El nivel
académico que se obtiene y se busca en los oficiales segun su nivel en el trabajo, esta determinado
en la educacion superior normada por la SUNEDU (Superintendencia Nacional de Educacion

Superior Universitaria).

Tabla5

Nivel académico de educacion superior

Categoria de Personal Nivel en Trabajo Nivel de Estudios
Oficiales Entrada Pregrado: Bachiller
Ejecutivo Titulo
Comando Postgrado: diplomado, maestria y
Alto Mando Doctorado

Especializacion

Perfeccionamiento profesional

Nota. Adaptado de la Directiva DIGED 50-2 (2017).

La formacion no solo depende de lineamientos y principios, sino también se basa en otros
factores, segun Olivan (2014) existen cinco fases de la formacion en donde comienza, desarrolla

y potencia la empleabilidad son:

1. La eleccion educativa como primera fase, los individuos que deciden ingresar a la
Escuela de Oficiales desde que deciden postular y competir por una vacante, para poder
formarse y se parte de la institucion, empiezan a desarrollar actitudes, de compromiso

e identificacion con la profesion que estan eligiendo.

2. Formacién de pregrado como segunda fase, la educacion de pregrado debe estar

enfocada a la: formacién en idiomas, movilidad nacional e internacional, practicas
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curriculares y extracurriculares; que pueden suponer un valor afiadido para los
estudiantes y un refuerzo para sus competencias. Si bien el curriculum formativo debe
asegurar que todo titulado alcance unos determinados resultados de aprendizaje
(niveles competencias y contenidos), el nivel de rendimiento y aprovechamiento de los

recursos educativos entre los estudiantes l6gicamente nunca sera idéntico. (p. 6)

Se define a la busqueda del empleo como tercera fase, orientada a elevar las
competencias para lograr obtener un trabajo; sin embargo en una institucién como la
Fuerza Aeérea del Per(, toda la plana de oficiales recién egresado labora
automaticamente y es asignada a un puesto de trabajo de manera inmediata segun la

especialidad asignada.

Insercién laboral inicial como cuarta fase, en los primeros pasos de la trayectoria
profesional de los titulados son, en gran medida, consecuencia de las competencias y
el titulo con el que estan accediendo a laborar. Sin embargo, una vez inician su
trayectoria profesional, las competencias de los titulados continGan desarrollandose a
través de la experiencia profesional inicial. Las primeras ocupaciones de los titulados
pueden ofrecer oportunidades para seguir aprendiendo. Las caracteristicas de las
actividades de los titulados y del entorno en que las realizan condicionan el grado en
que la experiencia profesional inicial promueve el desarrollo de competencias de los

titulados en términos de mejora profesional. (p. 6)

Desarrollo profesional como la fase final, el rendimiento de los titulados en su entorno
profesional tras haber adquirido experiencia préactica, depende tanto de las capacidades
desarrolladas hasta ese momento por los individuos como de las caracteristicas de la

organizacion en que estan trabajando y de las tareas y responsabilidades concretas que
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tienen asignadas. El cambio en puestos de trabajo asociado a promociones en la
empresa o el cambio a puestos de trabajo en otras organizaciones ofrecen oportunidades
para continuar adquiriendo nuevas capacidades en diferentes entornos laborales.
Conforme va pasando el tiempo respecto al momento de la insercién laboral inicial, la
importancia del titulo universitario (fundamental para la insercién laboral inicial y para
la movilidad en determinadas profesiones reguladas) va quedando difuminada dentro
de los factores de empleabilidad del individuo, adquiriendo mayor relevancia los

asociados a su experiencia profesional. (p. 7)

La formacidn continua es esencial y estd determinada por la Directiva 50-2 (2017), como
“la capacitacion y perfeccionamiento que busca actualizar al personal en los diferentes niveles de
estudios, conocimientos profesionales, aspectos tedricos y practicos de una disciplina, o desarrollar
y actualizar determinadas habilidades y competencias de los egresados en los centros de
formacion” (p. 15). Para poder desenvolverse de manera efectiva dentro de los programas que la
Fuerza Aérea del Per( establece, se debe poseer niveles altos en las habilidades practicas-
experimentales, debido a que las competencias que se necesitan se refieren a situaciones reales o
procesos a ejecutar en su Unidad de Asignacidn, que tienen que haber sido alcanzados con los

niveles académicos, la experiencia y la exigencia misma de la institucion.

Por tanto, la empleabilidad no se considera estatica, y cada individuo tiene la posibilidad
de incrementar sus capacidades y no estancarse para incrementar su productividad; hacer esto
necesita identificar las fortalezas y debilidades adecuandolas a las demandas y competencias
requeridas en el ambiente laboral. Todas las personas deberian continuar su formacién durante
toda su vida, incorporando nuevos saberes, desarrollando habilidades y buscar nuevas experiencias

(Alvarez et al. 2012).
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La formacion tiene una funcion crucial para la insercion del individuo a un nivel
productivo; no sélo se debe de tener informacion sobre el empleo sino también: competencias
laborales generales y competencias laborales especificas. En la formacién de un empleado cada
uno debe ser protagonista de su propio aprendizaje utilizando metodologias, buscando ser
auténomo, flexible y creativo; en otras palabras, debe de continuar aprendiendo a lo largo de toda
la vida; y para esto las instituciones encargadas tienen un rol importante y directamente influyente

mediante su politicas educativas (Rehem y Briasco, s.f.).

Para Olivan (2014) todas las personas que tienen un empleo tienen que ser capaces de poder
construir un amplio curriculo, por tanto la “Formacion a lo largo de la vida” es protagonista directa

de la empleabilidad, esta formacion se determina por el aprendizaje que se obtiene en distintas

etapas de la vida. La UNESCO define 3 tipos de aprendizajes :

Tabla 6

Tipos de aprendizaje

APRENDIZAJE FORMAL

APRENDIZAJE NO FORMAL

APRENDIZAJE INFORMAL

Aprendizaje que tiene lugar en
entornos organizados y
estructurados (por ejemplo, un
centro educativo o formativo, o
bien un centro de trabajo) y que
se designa explicitamente como
formacion (en cuanto a sus
objetivos, su duracion y los
recursos empleados). La
formacion o aprendizaje formal
presupone intencionalidad por
parte de la persona en proceso de
formacion.

Aprendizaje derivado de
actividades planificadas, pero no
designadas explicitamente como
programa de formacién (en
cuanto a objetivos didacticos,
duracion o soportes formativos).
El aprendizaje no formal
presupone intencionalidad por
parte de la persona en proceso de
formacion. Un ejemplo de este
tipo de aprendizaje es el caso de
las personas que van a trabajar a
un pais extranjero para aprender
el idioma.

Aprendizaje  resultante  de
actividades cotidianas
relacionadas con el trabajo, la
vida familiar o el ocio. No se
halla organizado ni estructurado
en cuanto a sus objetivos,
duracién o recursos formativos.
Los aprendizajes informales
carecen por regla general de
intencionalidad por parte de la
persona.

Nota. Adaptado de Olivan (2014, p.7).
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Asi mismo esto lo podemos constantar con lo que dice Formichella y London (2013); ya

que, plantean que la empleabilidad:

e esta influenciada por como ha sido su proceso de socializacion, por lo que cobra

importancia la educacion, tanto formal como informal;

e generaque los empleados aumenten su productividad aduefiandose de nuevas habilidades

y perfeccionandolas;

e se basa en la formacion general, que es costeada por uno mismo, pues eso aumenta la
productividad del individuo en cualquier empresa; y en la formacion especifica, que es

costeada por la empresa, donde la productividad se eleva en la empresa;

e esta relacionada con la productividad y esta depende de sus aptitudes e intensidad de

esfuerzo para su formacion;

e tiene como determinante fuerte a el nivel de estudios alcanzado;

e se determina por el tipo de formacion que se ha tenido;

e necesita un aprendizaje continuo y siendo pilares la educacion acorde a las necesidades

del mundo actual;

e tiene como clave la pedisposicion personal de elaborar una formativa a lo largo de toda

la vida.

Afadiendo, una de las mejores formas de potenciar el aprendizaje mientras un individuo
se forma, es durante la experiencia profesional o practicas profesionales donde se ejerce todo lo
aprendido en la formacion, en esta situacion se incrementa el desempefio, enriqueciendo la

dimensidn flexibilidad personal, pues se saca de procesos tradicionales de formacién al educando,
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para someterlo a la realidad laboral y en situaciones nuevas y distintas de las que estaba
acostumbrado. Este rasgo, para el ambito formativo, es crucial, pues permite contemplar la
vertiente del educando de una manera distinta y su forma de aplicar lo aprendido. Segin Alba en
1996 (cit. en Scavino & Vega), “la experiencia laboral se define como el factor que permite al
individuo desenvolverse en el mundo laboral, adquiriendo destrezas en las tareas productivas,
responsabilidad en el cumplimiento de sus obligaciones, espiritu de cooperacion, trabajo en

equipo, etc.” (2018, p. 13).

Orientando la experiencia laboral con las précticas pre-profesionales, que la institucién
brinda en formacion; se sabe que, en la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru se realizan
practicas pre-profesionales dirigidas a los cadetes en su ultimo afio en formacion; estas practicas
se realizan con la intencionalidad de iniciar al préximo alférez en el &mbito laboral en el cual se
desarollara al egresar, dandoles nociones previas a su proximo empleo, asi mismo esta experiencia
funciona como complemento para la preparacién que la escuela otorga. Gracias a las practicas pre-
profesionales se adquiere un nivel de experiencia laboral, como base suficiente para desempefarse

de manera productiva, en el puesto o area que se asigna.

La experiencia laboral es privada y personal, y se adhiere al sujeto en el encuentro con la
practica misma, por eso es que es tan valiosa e imprescindible para las empresas particulares al
momento de evaluar a un nuevo empleado, pues aquellos con méas experiencia estan dispuestos a
solucionar problemas con procesos, estructuras y tiene una familiaridad laboral que ahorra tiempo
en formacion. Segun Isus en el 2008 (cit. en Scavino & Vega, 2018) la efectividad laboral, se

define por:

Factores externos, circunstanciales que influyen en que las personas logren o no

desarrollarse a nivel laboral, tales como: Centros de estudio (universidades e institutos),
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los cuales se encargan de formar estudiantes para su futuro laboral. El proceso de insercion
positiva o productiva, en los aspectos socio-laborales dependera en gran medida, de una
buena formacion que permita a las personas adaptarse a los requerimientos sociales y

profesionales que demanda el mercado de trabajo. (p. 13)

Considerando que para cada nuevo empleo, se tiene caracteristicas muy particulares que
deben de ser aprendidas dentro de la formacion; por tanto, si un individuo ya posee la experiencias
en labores similares, facilita a la organizacion o empresa para poner a trabajar al nuevo integrante;
siendo la formacion basada en experiencias algo de suma importancia para una organizacion, y
mas aun si esta también tiene un rol importante en formar a su personal y su desarrollo. La
formacion de todo militar tiene que generar tener un conglomerado de caracteristicas propias de la
profesion. No solo es importante el nivel de desempefio en la labor o los resultados del mismo,
sino también la forma en la que se desenvuelven, es decir, los valores y el trato con los demas, al
formarse como lideres deben guiar y motivar hasta incluso lograr influenciar en la vida de sus

subalternos, actuando de formar ejemplar. Ramirez (2017) menciona que:

El personal militar de grado de oficiales debe adquirir o desarrollar las competencias
necesarias para cimentar de forma visional un liderazgo con énfasis en la ética de su
profesion. Deben proveer propoésito, direccion y motivacion a sus subalternos en el
cumplimiento de la misidn, a través de la adopcidn de los principios, valores, virtudes y
ética de la profesion militar, con el fin de alcanzar su aplicacion y cumplimiento por

conviccion. (p. 11)

La Fuerza Aérea del Per como organizacion debe tener de primera linea la formacion de
sus integrantes, para lograr que la institucion sea altamente competitiva, y siempre dejando en alto

el profesionalismo de todos los efectivos militares respecto a la percepcion de la sociedad. Es
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relevante siempre buscar la mejora de la preparacion de todo el personal, para estar a la vanguardia
de todas las exigencias que el mundo moderno presenta, convirtiéndose en una institucion de
constante desarrollo, no solo en aspectos militares sino en la tecnologia, ciencia, profesionalismo.
Las personas hacen una institucion, y con personas altamente preparadas, academicamente y con

valores, se tendra una institucion de primera.

2.2.2.4.1. Formacion Integral en la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru.

La formacion integral presentada en el libro donde se especifica el 11 Congreso Nacional
“Acreditacion y Evaluacion de Competencias™ por la SINEACE (Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa) se define segun Tobon en el 2006 (cit. en

Hidalgo, 2016):

Como un proceso complejo de desempefio con idoneidad en determinados contextos,
integrando diferentes saberes (saber ser, saber hacer, saber conocer y saber convivir) para
realizar actividades y/o resolver problemas con sentido de reto, motivacion, flexibilidad,
creatividad, compresion, y emprendimiento, dentro de una perspectiva de procesamiento
metacognitivo, mejoramiento continuo y compromiso ético, con la meta de contribuir al
desarrollo personal, la construccién y afianzamiento del tejido social, la busqueda continua
del desarrollo econdmico-empresarial sostenible y el cuidado y proteccion del ambiente y

de las especies vivas. (p. 121)

En la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Per( la formacion que se recibe es una
formacion integral la cual esta enfocada en cinco aspectos, los cuales se desarrollan en el cadete
aspirante que acaba de dejar un estilo de vida civil, hasta lograr la madurez adecuada para

graduarse y posteriormente desempefiar su labor como Oficial en el grado de Alférez. A lo largo
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de todo este proceso de formacion, los cadetes son evaluados constantemente para medir los
resultados; de una forma competitiva. Para el desarrollo 6ptimo de cada aspecto, desde que inician
como aspirantes se les brinda distintas herramientas, como los cursos y capacitaciones en todos
los aspectos de formacién como se detalla en el MANUAL EOFAP 50-2, siendo: militar, moral,
psicofisico, académico, cultural y disciplinario, orientados a lograr sélidos principios morales y
espirituales, para obtener un nivel cultural elevado, resistencia para el esfuerzo fisico, aptitud para

las exigencias de la vida militar y competencias bésicas en la especialidad (2019).

Estas herramientas metodoldgicas se basan en una pedagogia presencial/virtual, para la
formacion, funcionan dentro de un sistema para convertir o modificar algunas caracteristicas, del
personal que se tiene y obtuvo después de un proceso de seleccion, logrando como resultado un
perfil del egreso que requiere la FAP para el cumplimiento de su mision constitucional, con las

competencias, capacidades y requisitos del perfil profesional del Oficial FAP.

Figura7
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Tobon en el 2010 (cit. en Hidalgo, 2016) establece que:

Los que logran un perfil profesional ideal, son todos los que logran ser personas integras,
integrales y competentes para afrontar los retos-problemas del desarrollo personal, la vida
en sociedad, el equilibrio ecologico, la creacion cultural artistica y la actuacion profesional-
empresarial, a partir de la articulacion de la educacién con los aspectos sociales,
comunitarios, econdémicos, politicos, religiosos, deportivos, ambientales y artisticos en los

cuales viven las personas implementando actividades formativas con sentido. (p. 120)

El profesional egresado de la Escuela de Oficialdes de la Fuerza Aérea del Pert “José
Aberlado Quinones Gonzales”, cuenta en su plan de estudios el modelo de formacion por
competencias, siendo genéricas y especificas, donde estan inmersos los distintos cursos militares
que debe cursar el cadete. El cadete al egresar tiene el particular y distintiva cualidad de liderazgo,
don que ha sido forjado a través de una rigurosa formacién; un lider, tiene que tener un
conglomerado de conocimientos, habilidades y actitudes, debido a que un lider esté presto a la
capacidad de solucionar problemas, responder de manera efectiva a cualquier situacion, es por esto
que el perfil de egreso debe ser completo. Ramirez (2016), expresa que todo oficial egresado tiene
que ejercer sun funciones eficazmente, acorde a los modelos competitivos que ha sido formado,
siendo personas extraordinarias, responsables de hacer que su institucion sea cada vez mucho

mejor.

El perfil del egreso que se busca en la EOFAP esta determinada por un conjunto de
competencias, capacidades y requisitos determinados por las necesidades de la institucion y
normado por el Programa Anual de Educacion (PAE), el cual norma las asignaturas y actividades
educativas para el personal de cadetes y cadetes aspirantes donde se imparten conocimientos,

actitudes, valores, habilidades y destrezas, desarrollados en los planes de estudio que son
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ejecutados por la EOFAP, permitiendo al cadete satisfacer las necesidades institucionales y obtener

el titulo profesional.

Segun la Directiva DIGED 50-2 (2017) el perfil profesional describe todos los requisitos
minimos que el discente debe obtener para su carrera profesional, con el objetivo de desempefiarse
segun los estandares esperados. Estas cualidades estdn conformadas por las competencias

génericas y especificas, y estas caracteristicas que se debe lograr en los perfiles se catergorizan en:

Tabla 7

Caracteristicas del perfil profesional

Instrumentales Interpersonales Sistémicas

Tener las herramientas con fines  Poseer la capacidad de transmitir Tener la capacidad de realizar

procedimentales. los sentimientos propios y una visién holistica, anticiparse
destrezas sociales, ademas de al futuro y comprender Ila
analizar la propia actuacion complejidad de la realidad.

utilizando los mismos criterios.

Nota. Adaptado de la Directiva DIGED 50-2 (2017).
2.2.2.4.2. Formacién Constructivista basada en competencias.

Los Oficiales por la misma naturaleza de su profesién estan regidos bajo una vision
holistica para la formacién. En la formacion con principios holisticos el individuo evoluciona de
forma multidimensional, donde se desarrollan competencias a manera constructiva e integral; por
ejemplo, no se busca la formacién académica, fisica o moral, sino, se busca la formacion
académica con la formacion fisica y la formacién moral con una constante evolucion. Todos los
integrantes de la Fuerza Aérea del Perl parten de competencias basicas acorde su rango y

especialidad, conforme se van desarrollando a lo largo de su carrera segun las necesidades
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construyen sobre sus propias competencias nuevas competencias, este es el Modelo

Constructivista de Competencias.

Existen muchas teorias y postulados sobre el constructivismo, de los cuales se desprende:

a. un constructivismo cognitivo y psicoldgico,

b. un constructivismo de orientacion social-cultural;

el constructivismo tiene pilares fundamentales que se definen como: que es lo que se
construye, como se construye, los sujetos de construccién, y quienes son los que construyen

(Serrano & Pons, 2011).

La institucion construye competencias cognitivas, actitudinales y de habilidad; y las
construye a través de un proceso de desarrollo como se define en el constructivismo piagetiano
(Jean Piaget), que esta sujeto a las necesidades del individuo, de como percibe el mundo y su
alrededor; siendo construidas a través de programas de capacitacion, perfeccionamiento con
constante entrenamiento en todas las unidades destinadas a la formacion del personal; los sujetos
de construccion son todos los integrantes de la Fuerza Aérea del Perd, y en todos los niveles; siendo
los que construyen los encargados de administrar las plana de docentes, entrenadores, e
instructores, en los centros de formacion regido por los lineamientos de la DIGED (Direccion
General de Educacion y Doctrina); por tanto se puede hacer la referencia que el Modelo

Constructivista es aplicado a la institucion.
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2.2.2.5. Flexibilidad como caracteristica de la Empleabilidad.

La capacidad de adaptacion positiva a algun entorno, situacion o empleo se define como
flexibilidad. Zafrilla y Laencina (2014, p. 3) definen a “la flexibilidad como la habilidad de
adaptarse y trabajar eficazmente en distintas y variadas situaciones y con personas 0 grupos
diversos. Supone entender y valorar distintas posturas y puntos de vista, adaptando o aceptar sin

problemas los cambios en la propia organizacion o en las responsabilidades del puesto™.

Las competencias estan en permanente construccion y se transforman, manifestandose en
la solucion de problemas. Ramirez (2017) plantea una vision que establece a las Fuerzas Armadas
como ‘“organizaciones de aprendizaje”, donde sera importante el estudio, la investigacion,
innovacion tecnoldgica, donde se requeriran personas capaces de ser flexibles para aceptar las

nuevas condiciones, respondiendo de de manera relevante y valorada por la sociedad.

Todo el personal de la Fuerza Aérea del Perd, debe tener y desarrollar la competencia

genérica de la adaptabilidad, como se detalla acontinuacion:

Tabla 8
Adapatabilidad del personal FAP

Se adapta con facilidad a diversos escenarios.
Demuestra adecuada predisposicion al cambio.
Afronta adecuadamente situaciones de crisis.
Estolerante a la tensidn/frustracion.

Adaptabilidad  Tiene pensamiento flexible.
Esta atento a las necesidades cambiantes de su entorno.
Se integra rapidamente a diversos equipos de trabajo.

Asume con buena actitud las normas y disposiciones relacionadas con su funcion.

Nota. Adaptado de Directiva DIGED 50-2 (2017).
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De esto se desprende la importancia y necesidad de la flexibilidad como cualidad militar,
y no hablando organizacionalmente, pues se sabe que la Fuerza Aérea del Peru es flexible segun
doctrina; sino que, todo el personal, en este caso los Oficiales, tienen que poseer todas las
herramientas, caracteristicas y competencias que lo hagan responder de manera efectiva, ante
cualquier situacion adversa, propia definicion que puede ser relacionada con hechos bélicos, donde
las situaciones, acciones y respuestas, son totalmente imprevistas. También el soporte que brindan
las Fuerzas Armadas en desastres naturales o acciones civicas, que estan siempre lideradas por los

oficiales.

Cuando se somete a un idividuo a un nuevo entorno este tiene que generar actitudes
positivas, pese a alguna dificultad prsentada, esto es una persona flexible, que no solo se adapte
sino también genere o materialize sus capacidades, la flexibilidad de una persona se evidencia por

la:

e Productividad: Esta se define por los resultados fisicos o no, que se obtienen después
de una sesion de trabajo. Es diferente hablar de productividad organizacional, que se
mide en base a la eficiencia obtenida después de usar el capital para generar resultados

economicos (Galindo & Viridiana, 2015).

e Resiliencia : Segun Fugate y Kinicki citado en Future for Work Institute (2017) se
define en “cuanto a que medida una persona ve con optimismo sus oportunidades
profesionales, siente que tiene el control de su carrera, y que realiza contribuciones
valiosas en su trabajo” (p. 10), hablando laboralmente; ademaés es la capacidad de
sobreponerse efectivamente frente a cualquier eventualidad u obstaculo, sabiendo

manejar las repercusiones de una situacion de crisis.
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e Efectividad laboral: “Es el resultado que se da entre la eficacia y la eficiencia, es decir,
realizar los procesos utilizando al maximo los recursos en forma y tiempo. La
retribucién o compensacién financiera no es un aspecto que hay que considerar para
ubicar a una persona en un puesto de trabajo, sino en pro y en funcién del desarrollo

del individuo que lo realiza” ( Madero, 2012, pp. 97-98).

e Capacidad de generar cambios: Es poder adaptar sus cualidades, modificandolas
segun el contexto al que se esta sometido, crear e innovar las nuevas oportunidades
individuales, ademas de nuevos 0 nuevas estretegias a pro de la organizacion, para
surgir en su puesto laboral, afiadiendo caracteristicas que no se han tenido, esta
condicion permite poder adaptarse permanentemente (Future for Work Institute,
2017). La empleabilidad esta sujeta a un cambio continuo de las cualidades de cada

individuo por las exigencias que exige el entorno competitivo.

“La empleabilidad esta sujeto a un ajuste continuo entre modelo personal y el de la
organizacion. La necesidad de este ajuste se presenta a lo largo de toda la vida profesional y durante
esta vida cambian tanto los objetivos y motivaciones personales como de las organizaciones” (Saez
& Torres, s.f., p. 8). Una organizacion siempre tendra que modificar sus objetivos, su meta ulterior
muchas veces es cambiante, por la demanda, la reformulacion de principios institucionales es
bésica de cualquier organizacion que quiera adaptarse y surgir, entendiéndose esto como el deseo

de sacar adelante una organizacion.

La flexibilidad es base para una persona empleable, y varia no solo dependiendo de las
cualidades o intereses personales, sino también de la motivacion o exigencia que la entidad

demande. Segun Zafrillay Laencina (2014):
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El cambio genera en las personas incertidumbre a lo desconocido (el “caos”), lo cual es
fuente de ansiedad e incomodidad personal. Exacerba la sensacion de pérdida de autonomia
personal y control sobre nuestro &mbito laboral. Todo cambio implica, al menos durante
un tiempo, el esfuerzo de tener que aprender a desenvolverse adecuadamente en la nueva

situacion, lo cual es una fuente adicional de trabajo y de preocupacion. (p. 73)

Por tanto, la manera de reflexionar sobre cuando es necesario un cambio, es cuando los
resultados esperados no son los mas Optimos, para esto solo queda modificar el perfil de las
personas Y la estructura de la organizacion; pero para llevar a cabo esta accion se debe de tener
con el personal adecuado, estable y competente, pues los que generan los cambios en una

organizacion como estrategia, son las propias personas.

2.3. Definicion de términos

Competencias:

El conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes verificables que la persona
pone en juego para desempefiar satisfactoriamente una funcién productiva en un contexto laboral

determinado.

Competencias profesionales:

Se define como el constructo de todos los aprendizajes en la etapa de formacién superior
(profesional y/o técnica) para el desempefio productivo en un trabajo, mediante de la educacion y

la experiencia.

Competencias laborales:

Capacidades y calificaciones de un individuo que requiere una tarea o puesto de trabajo.
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Habilidades:

La capacidad de alguien para desempefiar de manera correcta y con facilidad una tarea o

actividad determinada.

Capacidades cognitivas:

Se refieren a aquello vinculado con el proceso oportuno de la informacion, donde se ve
inmerso la percepcidn, memoria, atencion y comprension. Lo cognocitivo nos permite administrar

los datos proporcionados por el entorno.

Conocimientos:

Se refieren al “saber”, es un conjunto de informacion almacenada mediante la experiencia,
aprendizaje o la introspeccion, los conocimientos se desarrollan a través de las herramientas

cognitivas. Son de especialidad o generales.

Actitudes:

Son evaluaciones duraderas de diversos aspectos del mundo social, evaluaciones que se
almacenan en la memoria. Es la nuestra respuesta emocional y mental a las circunstancias de la

vida (Raffino, 2020).

Aptitudes:

Es la facultad de cada persona para poder desempefiarse en alguna actividad mediante sus
conocimientos, habilidades o destrezas; las aptitudes son parte de las calificaciones que un

individuo va adquiriendo a lo largo de su formacion.


https://concepto.de/memoria/
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Empleabilidad:

Se refiere a todas las competencias necesarias para mantenerse ocupado y progresar

profesionalmente.
Empleo:

“Puede definirse como una situacion dicotdbmica que separa a los trabajadores entre

ocupados y desempleados. Estar empleado es tener un trabajo” (Olivéan, 2014, p. 1).
Formacion:

Son los procesos educativos de nivel basico (primarios y secundarios); y de nivel superior
(universitarios y/o técnicos). Se refiere al nivel académico otenido, asi tambien de los saberes de

la propia experiencia practica profesional.
Productividad:

Se basa en la efectividad del empleado para generar resultados positivos en la empresa,

organizacion o institucion.
Resiliencia:

Reaccion positiva frente a una amenaza, comprometiendo factores personales y

ambientales produciendo una fuerte conexidn ante esta situacion.
Flexibilidad:

La capacidad de cada individuo de ser adaptable a una situacion, labor o actividad distinta;

de forma productiva, en un tiempo relativamente corto.
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3. CAPITULO Il : Hipotesis
3.1. Hipdtesis General

H.G.: Existe una relacion significativa de las competencias adquiridas por los cadetes durante su
etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza

Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

3.2. Hipdtesis Especificas

H.E.1: Existe una relacién significativa de las capacidades cognitivas adquiridas por los cadetes
durante su etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de

la Fuerza Aérea del Per( evaluadas al periodo 2020.

H.E.2: Existe una relacion significativa de las habilidades adquiridas por los cadetes durante su
etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza

Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

H.E.3: Existe una relacion significativa de las actitudes adquiridas por los cadetes durante su
etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como oficial de la Fuerza

Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.



3.3. Definicion de Variables

3.3.1. Variable 1: Competencias

Tabla 9

Definiciones de Competencias
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Autor

Ano

Titulo

Concepto De Variable

Dimensiones

1. Tobén (cit.
en Medina,
2010)

2010

Formacién integral y
competencias

Actuaciones integrales para identificar,
interpretar, argumentar 'y  resolver
problemas con integridad y compromiso
ético, movilizando los diferentes saberes:
ser, hacer y conocer

Resolucion de
problemas con
integridad

2. Bunk

1994

La transmision de las
competencias en la
formaciény el
perfeccionamiento
profesional en laRFA

Posee competencia profesional quien
dispone de los conocimientos,
habilidades, aptitudes 'y actitudes
necesarios para desempefiarse
eficazmente en situaciones especificas de
trabajo, lo cual le permite resolver, los
problemas que se le presenten en el
ejercicio de sus funciones, en forma
auténoma y flexible, y estd capacitado
para colaborar en su entorno profesional y
en la organizacion de su trabajo

Conocimientos
Habilidades
Aptitudes
Actitudes

3. Vargas
(2004)

1998

Competencias clave y
aprendizaje permanente

Las ocupaciones operativas, requieren
competencias de estudios técnicos o
tecnoldgicos; incluye ocupaciones con
responsabilidad de supervisién y aquellas
requieren de aptitudes creativas y
artisticas. Las funciones que corresponden
a este nivel son por lo general muy
variadas y para su desempefio se exige un
apreciable grado de autonomia y juicio
evaluativo. Responden generalmente por
el trabajo de terceros. Las funciones
suelen ser muy variadas y complejas, su
desempefio exige un alto grado de
autonomia, responsabilidad por el trabajo
de otros y ocasionalmente por la
asignacion de recursos.

Capacidad de
aprendizaje autbnomo
Multifuncional

4. Chomsky

1965

La competencia de
Chomsky

Capacidad genéticamente determinada
que se expresa a través del lenguaje y el
desempefio estaria dado por el uso
efectivo de esta capacidad en situaciones
concretas

Capacidad a través del
lenguaje

5 Diaz-
Barriga

2011

Competencias en
educacion. Corrientes
de pensamiento e
implicaciones para el
curriculo y el trabajo
en el aula

Capacidad para hacer algo de modo
idéneo que resulta de un proceso complejo
de asimilacion integrativa por parte del
aprendiz de saberes conceptuales, saberes
procedimentales y actitudes que se lleva
cabo en la fase de ejercitacion dentro del
proceso ensefianza aprendizaje

Capacidad para
resolucion de procesos
idéneos

6. Forgas en
Cruz y Barrios
(2017)

2003

Modelo para la
formacion profesional,

Las competencias profesionales son el
resultado de la integracion, esencial y
generalizada de un complejo conjunto de

Integracion
Habilidades
Valores
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en la educacion técnica
y profesional,

sobre la base de
competencias
profesionales en la
rama mecanica

conocimientos, habilidades, y valores
profesionales que se manifiestan a través
de un desempefio profesional eficiente en
la solucion de los problemas de su
profesion pudiendo incluso resolver
aquellos no predeterminados”

7. 2004 Educacion, formaciény | ldoneidad para realizar una tarea o | Calificaciones
Organizacion aprendizaje desempefiar un puesto de trabajo
Internacional permanente. eficazmente por poseer las calificaciones
del Trabajo Recomendacion No. requeridas para ello
195 de los Recursos
Humanos
8. Kochansky | 1998 “El sistema de Las competencias son las técnicas, las | Técnicas
(cit. en Centro competencias”. En: habilidades, los conocimientos Habilidades
Interamerican Training and y las caracteristicas que distinguen a un | Conocimientos
o parael Development trabajador destacado, por su
Desarrollo del digest rendimiento, sobre un trabajador normal
Conocimiento dentro de una misma funcion
enla o categoria laboral
Formacion
Profesional,
2012a)
9 Tejada 2000 La educacion en el “el conjunto de saberes (saber, saber | Conjunto de saberes
marco de una sociedad hacer, saber estar y saber ser -
global: algunos conocimientos, procedimientos y
principios y nuevas actitudes) combinados, coordinados
exigencias e integrados en el ejercicio profesional”.
El dominio de estos saberes le “hace
capaz” de actuar a un individuo con
eficacia en una situacién
profesional
10.Levy- 2000 Gestion de Repertorios de conocimientos que algunos | Conocimientos
Leboyer competencias dominan mejor que otros, lo que les hace
eficaces en una situacion determinada
11. Servicio 2001 Manual de evaluaciony | Las competencias laborales especificas se | Conocimientos
Nacional de certificacion con base definen como las competencias necesarias | Habilidades
Aprendizaje en normas de para el desempefio de las funciones | Actitudes
competencia propias de las ocupaciones del
laboral sector productivo. Poseerlas significa
tener el dominio de conocimientos,
habilidades y actitudes que conllevan al
logro de resultados de calidad en el
cumplimiento de una ocupacion y, por
tanto, facilitan el alcance de las metas
organizacionales. Las  competencias
laborales especificas habilitan a un
individuo para desarrollar funciones
productivas propias de una ocupacion o
funciones comunes a un conjunto de
ocupaciones. Entendiendo por ocupacion
a un conjunto de puestos de trabajo con
funciones
productivas afines, cuyo desempefio
requiere competencias comunes
relacionadas con los resultados que se
obtienen
12. Spencery | 1993 Competence at Work Capacidad subyacente en una persona que | Desempefio

Spencer

esta causalmente relacionada con el
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desempefio, referido a un criterio superior
o efectivo en un trabajo o situacion.

13. Perrenoud | 2004 Diez nuevas Aptitud para enfrentar de manera eficaz | Aptitud para afrontar
competencias para una familia de situaciones andlogas, | situaciones de manera
ensefar movilizando a consciencia y de manera a | eficaz
México la vez rapida, pertinente y creativa,

maltiples recursos cognitivos: saberes,
capacidades, valores, actitudes, esquemas
de percepcion de evaluacion y de
razonamiento

14.Gallarty 1995 Competencias Conjunto de conocimientos habilidades y | Conocimientos

Jacinto Laborales: tema clave actitudes que, aplicadas o demostradas en | Habilidades
en la articulacion situaciones del ambito productivo, se | Actitudes
educacion-trabajo. traducen en resultados efectivos que

contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacién o negocio

Nota. Elaboracion propia de analisis de contenido

3.3.2. Variable 2: Empleabilidad de las competencias

Tabla 10

Definiciones de Empleabilidad de las competencias

Autor Afo Titulo Concepto De Variable Dimensiones
1. Lees 2002 Graduate employability | Explica que el concepto de empleabilidad | Factores para la

es multidimensional, en el que se hace | obtencion
necesario  distinguir entre  factores | Factores parala
relevantes para la obtencion de un trabajo | preparacion
y factores relevantes para la preparacion
para el trabajo.

2. Gamboa et 2007 La empleabilidad y la En lineas generales, la empleabilidad hace | Preparacion

al. iniciativa referencia al grado en que una persona | Disposicion
personal como tiene oportunidades para conseguir un | Capacidad
antecedentes de la empleo o mejorar el que posee, pero las
satisfaccion variables involucradas alrededor de este
laboral. fendmeno  varian, poniendo como

ejemplo: la

preparacion del individuo, disposicion del
trabajo, capacidad para desempefiar
diferentes funciones dentro del mercado
laboral, etc.

3.Browny 2006 The Enfatizan que la empleabilidad variard en | Condiciones

Hesketh mismanagement of funcion de las condiciones econdmicas, | econémicas
talent: employability por tanto no puede ser definida “solamente | Oportunidades
and en términos
jobs in the knowledge de caracteristicas del individuo”. Es decir,
economy esa capacidad no solo depende de las

caracteristicas del individuo y de su
preparacion, sino que esta también
relacionada con las oportunidades de
empleo disponibles en el mercado laboral.
4. Kohler 2004 The Bologna Process El término tiene un doble significado | Capacidades

and
employability: The
impact of employability

dependiendo del punto de vista (sociedad
0 individuo) pero con un “corazon
comin”. Segun el autor, desde el punto de
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on curricular
development.

vista de la sociedad se entiende como: “ser
capaz de desarrollar una tarea bastante
significativa para la sociedad, o al menos
para que alguno de sus miembros pague
por ello”; desde el punto de vista del
individuo: “ser capaz de ganarse la vida
con su propio trabajo”.

5. Yorke 2006 Learning and sefiala que el uso del término capacidad al | Potenciales
employability. hablar de empleabilidad produce cierta | Capacidades
Employability in ambigliedad, pues puede sugerir, en
Higher Education: primer lugar, un “potencial o caracteristica
What it necesaria”, y en segundo lugar, la
is- what it is not? obtencion de empleo, lo cual “daria fe” de
la posesion de dichas
caracteristicas.
6. 2004 Concepto de La flexibilidad como parte de la | Flexibilidad
Organizacion empleabilidad empleabilidad es afrontar cualquier tipo | Formacion integra
Internacional de empleo o labor es un logro después de
del Trabajo tener una formacion integra, acoplada a
(cit. en Vial, los estandares que las naciones,
2014) organizaciones, instituciones, empresas, 0
grupos laborales demandan.
7.Fresey Fay | 2001 Analisis de la La iniciativa de cada individuo es | Iniciativa
(cit. en empleabilidad en los fundamental, y permite a cada empleado | Predisposicion al
Altamirano,20 graduados de lacarrera | poder mantener su empleo o conseguir | cambio
14) de Psicologia del otro oportunamente. La iniciativa como
trabajo. caracteristica  fundamental de la
empleabilidad mejora las situaciones
laborales en un mundo cambiante.
8. 2000 Resolucidn sobre el Las calificaciones, conocimientos y las | Calificaciones
Organizacion Desarrollo de competencias que aumentan la capacidad | Conocimientos
Internacional Recursos Humanos de los trabajadores para conseguir Yy | Capacidades
del Trabajo conservar un empleo, mejorar su trabajo y
adaptarse al cambio, elegir otro empleo
cuando lo deseen o pierdan el que tenian e
integrarse més facilmente en el mercado
de trabajo en diferentes periodos de su
vida.
9. Harvey 2001 Defining and measuring | La propension del graduado de exhibir | Atributos
employability atributos que los empleadores anticipan
que seran necesarios para el efectivo
funcionamiento futuro de su organizacion
(empresa).
10.Campos 2003 Implicaciones El conjunto de aptitudes y de actitudes que | Aptitudes
Rios econdémicas brindan a un individuo la oportunidad de | Actitudes
del concepto de ingresar a un puesto de trabajo y ademas
empleabilidad de permanecer en él.
11. Hernandez | 2011 Empleabilidad Hace alusion a las oportunidades de | Oportunidades

et al.

percibida y autoeficacia
para la bisqueda de
empleo en
universitarios

empleo que tiene una persona atendiendo
a sus caracteristicas personales y a un
determinado contexto laboral.

Caracteristicas
personales
Contexto laboral
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12. Moreno 2015 Laempleabilidad de Un conjunto de factores, | Formacion
los/las fundamentalmente relacionados con la | Cualificacion
jovenes en Espafia: el formacién, que satisfacen las necesidades
desajuste entre de los empleadores respecto a la
educacion y empleo cualificacion de sus trabajadores.

13.Berntson 2008 Employability Percepcion del individuo sobre sus | Percepcion positiva
perceptions: posibilidades de adquirir un nuevo, igual o
Nature, determinants mejor empleo.
and implications for
health and well-being

14. Ministerio | 2020 Potencial de una persona para acceder aun | Habilidades

de Trabajo y empleo, permanecer y transitar en él. Ello | Competencias

Promocion del Lineamientos para el depende de sus habi_lidadt_es, _co_mpetencias, Caractésticas

Empleo desarrollo y y otras caracteristicas individuales, asi | individuales

fortalecimiento de
competencias para la
empleabilidad

como de diversos factores sociales que en
sus posibilidades de insertarse en mercado
laboral cambiante.

Factores Sociales

Nota. Elaboracion propia de analisis de contenido.



3.4. Conceptualizacion de las variables

3.4.1.
Tabla 11

“Competencias”
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Matriz de conceptualizacion de la variable “Competencias”

Dimensiones  Definicion Sub-Variables Indicadores
Capacidades Son las Conocimientos Conocimientos de nivel intermedio-avanzado en
cognitivas capacidades transversales idiomas extranjeros (inglés)
que  permiten o Conocimientos bésicos de especialidad
?r?frcT)]rlrr:;gi%rn la ;0“09;_”"6“05 Conocimientos basicos interdisciplinarios (otras
' pectticos especialidades)
Uso de las TIC’s (Tecnologias de la comunicacion e
Informacion)
Conocimientos en planeamiento estratégico basico
Toma de decisiones
Capacidad de célculo e investigacion
Capacidad para aprender
Capacidad de analisis y sintesis
Habilidades Se tratan de Aptitudes Capacidad de solucidn de problemas
unas formas de Oratoria
aptitudes Trabajo en equipo
gzﬁi%gg: para Habilidades Interdisciplinarias (otras especialidades)
puntuales, sean Aplicacion d(_e planeamlento estratégico basico
de indole fisica, Toma de decisiones
mental o social, Polivalencia y multifuncién
y se miden Aplicacion del conocimiento obtenido
mediante  los Habilidades de ejercitacion fisica
resultados  de Gestion de la informacion
dicha  accion. Comunicaciones interpersonales
Actitudes Manifestacion Personalidad Liderazgo

de la forma de
ser, ante las
situaciones de
la vida
cotidiana.

Valores
Conducta
Temperamento

Compromiso institucional

Integridad personal

Vocacion de servicio

Excelencia profesional

Asertividad

Estabilidad emocional

Aprecio por la diversidad y multiculturalidad
Responsabilidad (individual y social)
Cuidado del ambiente

Crecimiento personal y profesional
Espiritu emprendedor

Motivacion por la calidad

Nota. Elaboracién propia de matriz de conceptualizacion.



3.4.2. “Empleabilidad de las competencias”

Tabla 12
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Matriz de conceptualizacion de la variable “Empleabilidad de |as competencias”

Dimensiones Definiciones Sub-Variables Indicadores
Formacion Nivel academico Educacion superior Practicas pre-
alcanzado; asi como la Formacion Integral profesionales
formacion actitudinal a Nivel académico
lo largo de la vida. Formacién Basica
Formacién Continua
Formacién Auténoma
Flexibilidad Competencias para la Versatilidad Adaptabilidad
predisposion y Efectividad Transferibilidad
desempefio positivo al Productividad
cgmblo, reallgando Resiliencia
diversas funciones. Eficacia
Adaptacion a distintos R
contextos y  nuevas Eficiencia
situaciones. Innovacion
Creatividad

Nota. Elaboracion propia de matriz de conceptualizacion.
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4. CAPITULO IV: Metodologia

4.1. Enfoque de Investigacion

El enfoque usado en esta investigacion se determina cuantitativa. “La investigacion
cientifica, desde el punto de vista cuantitativo, es un proceso sistematico y ordenado que se lleva
a cabo siguiendo determinados pasos” (Monje, 2011, p. 11). El planeamiento de una investigacion
cientifica cuantitativa tiene y debe seguir una ldgica de decisiones, para la obtencién de respuestas
adecuadas a la problematica de los problemas propuestos; sin embargo no existe un método

universal establecido.
Pita y Pértegas (2002), mencionan que:

La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos cuantitativos
sobre variables; se trata de determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables,
la generalizacion y objetivacion de los resultados a traves de una muestra para hacer
inferencia a una poblacion de la cual toda muestra procede. Tras el estudio de la asociacion
o correlacion pretende, a su vez, hacer inferencia causal que explique por qué las cosas

suceden o no de una forma determinada. (p. 1)
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Los datos cuantitativos son analizados estadisticamente, se pueden medir y verificar,

proporcionan informacion contable; es decir, informacion que se puede traducir en nimeros.

4.2. Tipo de Investigacion

Partiendo del proposito de la investigacion podemos catalogarla como basica; esta se define
Como pura, tedrica o dogmatica. “Se caracteriza porque se origina en un marco teorico y permanece
en él. El objetivo es incrementar los conocimientos cientificos pero sin contrastarlos con ningdn
aspecto practico” (Muntané, 2010, p. 221). A su vez Tam et al, plantean que “este tipo de
investigacion tiene como objetivo mejorar el conocimiento “per se” (por si mismo), mas que

generar resultados o tecnologias que beneficien a la sociedad en el futuro inmediato” (2009, p.

146).

Segun el nivel de investigacion puede ser definida como descriptiva; este tipo de
investigacion ‘“se basa en el analisis pormenorizado del fendmeno a estudiar, lograndose
caracterizar la patologia en concreto, lo que puede servir de base para investigaciones que

requieran un mayor nivel de profundidad” (Muntané, 2010, p. 222).

4.3. Disefio de Investigacion

Es una investigacion no experimental; Tam et al, (2009, p. 149) mencionan que “en este
estudio existe un grupo de sujetos a los cuales se realiza una prueba -O- de medicion de la variable
dependiente, pero los tratamientos de la variable independiente -(X)- no fueron manipulados o
controlados por el investigador. También se denomina investigacion ex -post -facto (después del

echo)”.
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(X) : Variable competencias; es una variable independiente atribuida cuyos

tratamientos ocurrieron sin ser controlados o manipulados por el investigador.

Y : Variable empleabilidad; es una variable dependiente, puesto que el nimero de

competencias obtenidas, incrementa o disminuye el nivel de empleabilidad.

@) : Representa una prueba, de observacién o medicion de las variables; en este caso

seria el cuestionario como instrumento de medicion.

Tam et al, mencionan que la investigacion no experimental puede ser de dos tipos:
transeccional y longitudinal. En la investigacion transeccional, se realiza un corte o barrido
especial, en un momento Unico y determinado (2009); tiene como objetivo describir variables y
analizar su incidencia e interrelacién en un espacio especifico. Podria decirse que es como

fotografiar algo que sucede.

Dentro de las investigaciones transeccionales o transversales, existen los alcances
exploratorios, descriptivos, correlacionaes o explicativos. Esta investigacion tiene un alcance
correlacional, donde existe un proceso que consiste en descubrir y evaluar las relaciones entre las
variables que intervienen en un fendmeno, asi como conceptos o categorias; asimismo, permite
saber cdmo se puede tratar un concepto o una variable conociendo el comportamiento de otras

variables relacionadas. Se plantea una relacién directa o no inversa entre las dos variables:

A mayor competencias mayor empleabilidad. ( A mayor X = mayor Y)

A menor competencias menor empleabilidad. (A menor X = menor Y)


https://fsymbols.com/es/signos/flechas/

4.4. Operacionalizacion

Tabla 13

Matriz de operacionalizacion de la variable “Competencias”
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Dimensiones Indicadores Items Niveles Instrumento
0 rangos
Capacidades e Conocimientos de nivel P1,P2,P3, Alto Cuestionario
cognitivas intermedio-avanzado en P4, Medio
idiomas extranjeros (inglés)  p5 pg, P7, Bajo
o Conocimientos basicos de pg
especialidad PO.
e Conocimientos bésicos
interdisciplinarios (otras TOTAL= 09
especialidades)
e Usodelas TIC's (Tecnologias
de la comunicacion e
Informacion)
e Conocimientos en
planeamiento estratégico
bésico
e Toma de decisiones
e Capacidad de céalculo e
investigacion
e Capacidad para aprender
e Capacidad de andlisis y
sintesis
Habilidades e Capacidad de solucién de P10, P11, Alto Cuestionario
problemas P12, P13, Medio
e Oratoria P14, P15, Bajo
e Trabajo en equipo P16, P17,
e Habilidades P18, P19,
Interdisciplinarias (otras  po.
especialidades)
e Aplicacion de planeamiento TOTAL= 11

estratégico basico

Toma de decisiones
Polivalencia y multifuncion
Aplicacion del conocimiento
obtenido

Habilidades de ejercitacion
fisica

Gestion de la informacion
Comunicaciones
interpersonales




85

Actitudes e Liderazgo P21, P22,
e Compromiso institucional P23, P24,
e Integridad personal P25, P26,
e Vocacion de servicio P27, P28,
o Excelencia profesional P29, P30,
e Asertividad P31, P32,
e Estabilidad emocional P33, P34.
e Aprecio por la diversidad y

multiculturalidad TOTAL= 14
e Responsabilidad (individual y
social)

e Cuidado del ambiente

e Crecimiento  personal vy
profesional

e Espiritu emprendedor

e Motivacién por la calidad

Alto Cuestionario
Medio
Bajo

Nota. Elaboracion propia de matriz de operacionalizacion.

Tabla 14

Matriz de operacionalizacion de la variable “Empleabilidad de 1as competencias”

Dimensiones Indicadores items Niveles Instrumento
0 rangos
Formacion e Précticas pre-profesionales  P1, P2, P3, Alto Cuestionario
e Nivel académico P4, P5. Mgdio
e Formacion Baésica Bajo
e Formacion Continua TOTAL=05
e Formacién Auténoma
Flexibilidad e Adaptabilidad P6, P7, P8, Alto Cuestionario
e Transferibilidad P9, P10, Me_dio
e Productividad P11, P12, Bajo
¢ Resiliencia P13.
e Eficacia
e Eficiencia TOTAL=08

e |nnovacion
e Creatividad

Nota. Elaboracidn propia de matriz de operacionalizacion.



86

4.5. Poblacién y muestra

Para determinar la cantidad de los elementos de la investigacion se utilizaron los criterios
muestrales. En las encuestas muestrales es necesario distinguir entre la poblacion objetivo y la
poblacién de muestra. “La poblacion objetivo es la poblacion acerca de la cual se desean hacer
inferencias, es el conjunto de todos los elementos de interés en un estudio determinado; mientras
que la poblacion muestreada es la poblaciéon de la gque, realmente, se toma la muestra, es un

subconjunto de la poblacion” (Anderson et al , 2008, p. 917).

La forma de determinar los elementos estuvo regido del tipo de muestra no probabilistica.

Segun Hernandez (2014):

En las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los
propdsitos del investigador. Aqui el procedimiento no es mecanico ni se basa en formulas
de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o
de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros
criterios de investigacion. Elegir entre una muestra probabilistica 0 una no probabilistica
depende del planteamiento del estudio, del disefio de investigacion y de la contribucion

que se piensa hacer con ella. (p. 176)

En este estudio la poblacién esta segmentada, por el afio de egreso de los oficiales alféreces.
Por tanto, Herndndez (2014) menciona que; se prefiere prefiere obtener una muestra no
probabilistica estratificada (el nombre nos dice que no sera probabilistica y que se consideraran

segmentos o grupos de la poblacion, o lo que es igual: estratos).
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Tabla 15

Tamafio de la muestra

Afode  Poblacion  Porcentaje  Numero de elementos en proporcion al ~ Aproximacion

egreso porcentaje de la poblacion a usar
2016 64 22% 17.94 18
2017 71 25% 19.90 20
2018 79 27% 22.14 22
2019 75 26% 21.02 21
Total 289 100% 81 81

Nota. Calculo para el tamafio de la muestra de forma porcentual.

La forma para determinar el nimero de encuestados estuvo basada en el método porcentual,
en proporcion al nimero de integrantes de cada promocién, con una poblacién de 289. Todos ellos

fueron graduados de la EOFAP entre los afios 2016 al 2019.

4.6. Instrumentos

Segun Garcia (2003), el cuestionario consiste en:

Un conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion o
evaluacion, y que puede ser aplicado en formas variadas, entre las que destacan su
administracion a grupos 0 su envio por correo; es un instrumento muy util para la recogida
de datos, especialmente de aquellos dificilmente accesibles por la distancia o dispersion de

los sujetos a los que interesa considerar, o por la dificultad para reunirlos. (p. 2)
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El cuestionario a utilizar para medir las competencias y el grado de relaciéon con la
empleabilidad, que se realiza a los oficiales alféreces, esta basada en una encuesta de opinién.
Garcia establece que “la encuesta de opinion se concreta en una amplia gama: preguntas para
descubrir las creencias, las preferencias y las estimaciones” (2003, p. 4). A su vez, en las encuestas
de opinion de finalidad directa, que sirven para evaluar a cada individuo directamente; se considera
la posible negativa del encuestado al momento de responder, ya sea por un motivo de proteccién
0 miedo a la sancidn, ante la problemaética de que se pueda ocultar lo que se piensa, se recurre al

anonimato de cada individuo (Garcia, 2003).

Las alternativas de cada pregunta son de modelo abiertas o politdbmicas, pues algunas
preguntas se presentan bajo una escala cuantitativa, correspondiente al nimero de veces que se
repite una opinion determinada. Se plantean cinco opciones, con objeto de evitar que el encuestado

pueda responder la opcidn central, sin esforzarse en reflexionar. (Garcia, 2003).

El método de escala usado, es el escalamiento de Likert, se trata de un enfoque vigente y

bastante popularizado. Para Hernandez (2014) la escala de Likert consiste en:

Un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se
pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacién y se solicita al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala.
A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacién
respecto de la afirmacién y al final su puntuacién total, sumando las puntuaciones

obtenidas en relacién con todas las afirmaciones. (p. 238)
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Tabla 16

Asignacion numérica escalar

ITEM NUMERO 1: Considera usted que en su formacion integral brindada por la EOFAP adquirio
niveles de conocimientos intermedios - avanzados en idiomas extranjeros (inglés) para elevar su nivel de

empleabilidad como oficial en su primer afio de labor.

Alternativas de escala Valoracién numérica asignada en la escala
Totalmente Acuerdo 5
Acuerdo 4
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 3
Desacuerdo 2
Totalmente desacuerdo 1

Nota. Ejemplo del item nimero 1 con el puntaje asigando para cada opcidn de respuesta.

4.7. Técnicas de recoleccion de datos

El cuestionario utilizado fue desarrollado en la plataforma de Google Drive con la
herramienta Google Forms, esta herramienta digital ayudd lograr acceder a los integrantes de la
muestra, de una manera mas eficaz. Se contacto a través de las redes sociales a los oficiales a

encuestar, y se les brind6 el URL con la direccion WEB del cuestionario digital.

4.8. Tratamiento de procesamiento y analisis de datos estadisticos

La finalidad de esta investigacion es evidenciar objetivamente la hipotesis planteada. La

data obtenida mediante la recoleccién de datos en la encuesta es traducida a datos y cifras. Con la

integracion y coherencia de los resultados se resumird y se presentara los datos de una forma



90

ordenada, sencilla y clara; esto permitira la interpretacion no solo de los revisores; sino también

de los lectores.
Para esto se utiizara la estadistica descriptiva, que segin Renddn et al (2016) es:

La rama de la estadistica que formula recomendaciones de como resumir, de forma clara y
sencilla, los datos de una investigacion en cuadros, tablas, figuras o graficos. Antes de
realizar un analisis descriptivo es primordial retomar el o los objetivos de la investigacion,
asi como identificar las escalas de medicion de las distintas variables que fueron registradas
en el estudio. El objetivo de las tablas o cuadros es proporcionar informacion puntual de
los resultados. Las graficas muestran las tendencias y pueden ser histogramas,
representaciones en “pastel”, “cajas con bigotes”, graficos de lineas o de puntos de

dispersion. Las imagenes sirven para dar ejemplos de conceptos o reforzar hechos. (p. 398)

Al proceso de efectuar un estudio para recolectar datos de una muestra se le llama encuesta
muestral. “Una de las principales contribuciones de la estadistica es emplear datos de una muestra
para hacer estimaciones y probar hipotesis acerca de las caracteristicas de una poblacion mediante
un proceso al que se le conoce como inferencia estadistica” (Anderson, 2008, p. 16). Para la
inferencia estadistica se utilizaran las herramientas brindadas por los estadisticos Pearson,
Cronbach y Kolmogorov-Smirnova; ingresando los datos recogidos en el software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), para determinar los valores resultantes del proceso

de datos que realiza en programa.
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5. CAPITULO V: Resultados
5.1. Validez del instrumento para la recoleccion de datos

Segun Escobar y Cuervo (2008), la validez de contenido consiste en:

Que tan adecuado es el muestreo que hace una prueba del universo de posibles conductas,
de acuerdo con lo que se pretende medir, es un componente importante de la estimacién de
la validez de inferencias derivadas de los puntajes de las pruebas. Para establecer un posible
universo de reactivos, o items, se requiere tener una adecuada conceptualizacion y
operacionalizacion del constructo, a partir de los cuales se realizaran los items, capturando
las dimensiones que la prueba pretende medir, deben por tanto medir las dimensiones del
constructo. El constructo medido por el instrumento y el uso que se les dara a las
puntuaciones obtenidas son aspectos fundamentales tanto para la estimacion como para la
conceptualizacion de la validez de contenido. En efecto, en la evaluacion de un instrumento

debe tenerse en cuenta su funcion. (p. 28)

El instrumento de medicion se realizé acorde a la realidad instucional, muchos autores
establecen una operacionalizacion y generacion de items, pero estos no pueden ser generalizados
0 aceptados en totalidad, por tanto se crea un intrumento especifico para una medida especifica.
Por tanto la redaccion y adaptacion de estos tiene que ser sometido a una evaluacion de instrumento

siguiendo los siguientes criterios:



Tabla 17

Criterios para la validacion
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Indicadores

Criterios

Claridad en la redaccion
Coherencia interna
Es importante, debe ser incluido

Lenguaje adecuado con el nivel del informante

Mide lo que pretende

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del reactivo,

€S conciso, exacto y directo

El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador

gue esta midiendo.

El item es esencial o importante.

El item contiene palabras que el encuestado si comprende.

El item de cada dimension rescata informacion para la

medicion.

Nota. Elaboracion propia.

5.2. Juicio de Expertos

“El juicio de expertos se define como una opinidon informada de personas con trayectoria

en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar

informacion, evidencia, juicios y valoraciones. La identificacion de las personas que formaréan

parte del juicio de expertos es una parte critica en este proceso” (Escobar & Cuervo, 2008, p. 29).

Tabla 18

Resultado de juicio de expertos

Dimensién

Claridad en la Coherencia interna

Esimportante, debe  Lenguaje adecuado  Mide lo que
redaccion ser incluido con el nivel del pretende
informante
Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez
1 2 8 1 2 3 1 2 8 1 2 3 1 2 3

Capacidades 100%  100%  100%  100%  100%

cognitivas

Habilidades 100%  100%  100%  100%  100%
Actitudes 100%  100%  100%  100%  100%
Formacion 100%  100%  100%  100%  100%

Empleabilidad 100%  100%  100%  100%  100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

Nota. Método porcentual para evaluar juicio de expertos.
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5.3. Resultados de Jueces

Para estimar la confiabilidad de un juicio de expertos segun Escobar y Cuervo (2008):

Es necesario conocer el grado de acuerdo entre ellos, ya que un juicio incluye elementos
subjetivos. Cuando la medida de acuerdo obtenida es alta indica que hay consenso en el
proceso de clasificacion o asignacion de puntajes entre los evaluadores, igualmente da
cuenta de la intercambiabilidad de los instrumentos de medicidn y reproducibilidad de la
medida. Para determinar el grado de acuerdo entre los jueces se han utilizado diferentes

procedimientos, una aproximacion inicial fue calcular el porcentaje de acuerdo. (p. 31)

Tabla 19

Puntaje porcentual final de validez de contenido

Expertos Puntaje de Validez de contenido
Juez 1 100%
Juez 2 100%
Juez 3 100%

Promedio 100%

Nota. Analisis de resultado de validez por juicio de expertos de forma porcentual.

Debido a que los jueces calificaron los criterios de validacion de todos los items de forma
asertiva, no se realiz6 una confiabilidad estadistica; por tanto la calificacidn es inherente a un

100%; esto significa, que se ratifica la validez del instrumento con una confiabilidad muy alta.

5.4. Fiabilidad estadistica de los instrumento por Alpha de Conbrach

Para Frias (2020):

La fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de

Cronbach, el método de consistencia interna permite estimar la fiabilidad de un instrumento
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de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo
0 una unica dimension tedrica de un constructo latente. La medida de la consistencia interna
mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden

un mismo constructo y que estan altamente correlacionados entre si. (p. 3)

Tabla 20

Posibles valores del Alpha de Conbrach

Valores del Alpha de Conbrach Criterio de interpretacion
Coeficiente alfa> 0.9 a 0.95 es excelente
Coeficiente alfa >0.8 es bueno
Coeficiente alfa >0.7 es aceptable
Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >0.5 es pobre
Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Nota. Adaptado de Frias (2020).

5.4.1. Fiabilidad de las preguntas en el Cuestionario 1

Tabla 21

Fiabilidad de las preguntas en el Cuestionario 1

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach NuUmero de preguntas
.964 34

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Analisis: Para este con una escala de Likert de cinco puntos, con el calculo del SPSS, se
obtuvo un valor, de 0.964 (coeficiente alfa) > 0.9, esto indica una excelente consistencia interna

para el Cuestionario 1.
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5.4.2. Fiabilidad de las preguntas en el Cuestionario 2
Tabla 22

Fiabilidad de las preguntas en el Cuestionario 2

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach NUmero de preguntas
.959 13

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Analisis: Para este con una escala de Likert de cinco puntos, con el calculo del SPSS, se
obtuvo un valor, de 0.959 (coeficiente alfa) > 0.9, esto indica una excelente consistencia interna

para el Cestionario 2.

5.5. Estadistica Descriptiva: Tablas y gréaficos por dimensiones
Segin Anderson D. et al (2008, p. 28), “una distribucidon de frecuencia es un resumen
tabular de datos que muestra el nimero (frecuencia) de elementos en cada una de las diferentes

clases disyuntas (que no se sobreponen)”.

A. Variable Competencias: CAPACIDADES COGNITIVAS

Tabla 23
Resultado frecuencial de las Capacidades Cognitivas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 4 4.9 49 74
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 28 34.6 34.6 42.0
Acuerdo 42 51.9 51.9 93.8
Totalmente acuerdo 5 6.2 6.2 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.




Figura 8

Representacion frecuencial de las Capacidades Cognitivas
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Frecuencia

CAPACIDADES COGNITIVAS

a0

40

30

51.85%
Acuerdo
34.57%
20 Mi acuerda, ni en desacuerdo

494% 7%
n ..||||| I || [ |||||||I|| || ||| ||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||
Totalmente desacuerdo Miacuerdo, ni en Totalmente acuerdo

desacuerdo

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 58.02% de los oficiales encuestados, mostraron estar acuerdo y totalmente

acuerdo, en haber logrado obtener las capacidades cognitivas en la EOFAP necesarias para su

primer afio de labor. En cambio la opinién imparcial tiene un porcentaje de 34.57%.

B. Variable Competencias: HABILIDADES

Tabla 24
Resultado frecuencial de las Habilidades
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 3 37 37 6.2
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 14 17.3 17.3 235
Acuerdo 56 69.1 69.1 92.6
Totalmente acuerdo 6 74 74 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Figura 9
Representacion frecuencial de las Habilidades
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 76.55% de los oficiales encuestados, mostraron estar acuerdo y totalmente
acuerdo, en haber logrado desarrollar las habilidades en la EOFAP necesarias para su primer afio
de labor. Por otro lado, las categoria de opinion imparcial es de 17.28%, siendo el 6.17% los que

mostraron estar totalmente desacuerdo y totalmente desacuerdo.

C. Variable Competencias: ACTITUDES

Tabla 25
Resultado frecuencial de las Actitudes
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 1 12 1.2 12
Desacuerdo 5 6.2 6.2 74
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 4 49 49 12.3
Acuerdo 62 76.5 76.5 88.9
Totalmente acuerdo 9 111 111 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.



Figura 10
Representacion frecuencial de las Actitudes
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Anadlisis: El 76.54% de los oficiales encuestados, mostraron estar acuerdo y totalmente

acuerdo, en haber logrado desarrollar actitudes en la EOFAP necesarias para su primer afio de

labor; siendo un porcentaje considerable y elevado. Por otro lado, la categoria de imparcialidad es

de 4.94%, siendo el 7.4% los que mostraron estar desacuerdo y totalmente desacuerdo.

D. Variable Empleabilidad de las competencias: FORMACION

Tabla 26
Resultado frecuencial de la Formacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 4 49 49 74
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 9 111 111 185
Acuerdo 61 75.3 75.3 93.8
Totalmente acuerdo 5 6.2 6.2 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Figura 11

Representacion frecuencial de la Formacion
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Anadlisis: El 81.48% de los oficiales encuestados, mostraron estar acuerdo y totalmente
acuerdo, en haber recibido la formacion necesaria para desarrollar su empleabilidad en la EOFAP
necesaria para su primer afo de labor; siendo un porcentaje considerable y elevado. Por otro lado,
la categoria de imparcialidad es de 11.11%, siendo el 7.41% los que mostraron estar desacuerdo y

totalmente desacuerdo.



E. Variable Empleabilidad de las competencias: FLEXIBILIDAD
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Tabla 27
Resultado frecuencial de la Flexibilidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 4 49 49 74
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 8 9.9 9.9 17.3
Acuerdo 55 67.9 67.9 85.2
Totalmente acuerdo 12 14.8 14.8 100.0
Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.
Figura 12
Representacion frecuencial de la Flexibilidad
FLEXIBILIDAD
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Nota. Figura generada con el software SPSS.
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Analisis: El 82.71% de los oficiales encuestados, mostraron estar acuerdo y totalmente

acuerdo, en haber desarrollado la flexibilidad laboral en la EOFAP necesaria para su primer afio

de labor; siendo un porcentaje considerable y elevado. Por otro lado, la categoria de imparcialidad

es de 9.88%, siendo el 7.41% los que mostraron estar desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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5.6. Estadistica Descriptiva: Tablas y graficos por preguntas

5.6.1. Cuestionario 1:

Tabla 28
Resultado frecuencial de la pregunta 1 en el primer cuestionario

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 3 37 37 37
Desacuerdo 28 34.6 34.6 38.3
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 8 9.9 9.9 43.1
Acuerdo 36 44.4 44.4 92.6
Totalmente acuerdo 6 74 74 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 13
Representacion frecuencial de la pregunta 1 en el primer cuestionario

1.Considera usted que en su formacion integral brindada por la EOFAP adquirié niveles de conocimientos
intermedios - avanzados en idiomas extranjeros (inglés) para elevar su nivel de empleabilidad como oficial en
su primer afio de labor.

40

30
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Acuerdo

34.57%

20 Desacuerdo
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Totalmente acuerdo

i) 9.88%
10 3.70% Mi acuerda, ni en desacuerdo
FqTotalmente desacuerdo f

g == :
Totalmente desacuerdo Mi acuerdo, ni en Totalmente acuerdo
desacuerdo

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 51.85% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el nivel de conocimientos intermedios-avanzados en idiomas extranjeros ( inglés ) adquiridos en
la formacién integral que brinda la EOFAP, siendo el 38.27% los que estan desacuerdo y

totalmente desacuerdo.
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Tabla 29
Resultado frecuencial de la pregunta 2 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 3 3.7 3.7 3.7
Desacuerdo 21 259 259 29.6
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 9 111 111 40.7
Acuerdo 39 48.1 48.1 88.9
Totalmente acuerdo 9 111 111 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 14

Representacion frecuencial de la pregunta 2 en el primer cuestionario.

2. Considera usted que mediante el nivel académico obtenido en la EOFAP logré adquirir los conocimientos
basicos necesarios de su especialidad para elevar su nivel de productividad como oficial en su primer afio de
labor.

e
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 59.26% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el nivel de conocimientos basicos de su especialidad adquiridos con el nivel académico que brinda

la EOFAP, siendo el 29.63% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Tabla 30
Resultado frecuencial de la pregunta 3 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 5 6.2 6.2 6.2
Desacuerdo 23 284 284 346
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 9 111 111 45.7
Acuerdo 36 44.4 44.4 90.1
Totalmente acuerdo 8 9.9 9.9 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 15

Representacion frecuencial de la pregunta 3 en el primer cuestionario

3. Considera usted que mediante las practicas pre-profesionales brindadas por la EOFAP adquirié
conocimientos interdisciplinarios basicos (otras especialidades) para elevar su nivel de productividad como
oficial en su primer afio de labor.
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 54.32% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el nivel de conocimientos interdisciplinarios basicos (otras especialidades) adquiridos en la
practicas pre-profesionales brindadas por la EOFAP, siendo el 34.57% los que estan desacuerdo y

totalmente desacuerdo.
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Tabla 31
Resultado frecuencial de la pregunta 4 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 3 3.7 3.7 3.7
Desacuerdo 21 259 259 29.6
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 11 13.6 13.6 43.2
Acuerdo 41 50.6 50.6 93.8
Totalmente acuerdo 5 6.2 6.2 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 16

Representacion frecuencial de la pregunta 4 en el primer cuestionario

4. Considera usted que en su formacién integral en la EOFAP desarrollé conocimientos en el uso de las TIC's
(Tecnologias de la comunicacion e Informacion) para incrementar su nivel de eficiencia laboral como oficial en
su primer afno de labor.
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 56.79% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el nivel de conocimientos en el uso de las TIC"s (Tecnologias de la comunicacién e Informacion)
desarrollados en la formacion integral recibida en la EOFAP, siendo el 29.63% los que estan

desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Tabla 32
Resultado frecuencial de la pregunta 9 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 10 12.3 12.3 14.8
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 5 6.2 6.2 21.0
Acuerdo 56 69.1 69.1 90.1
Totalmente acuerdo 8 9.9 9.9 100.0

Total 81 100.0 100.0
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 17

Representacion frecuencial de la pregunta 9 en el primer cuestionario

9. Considera usted que en su formacién integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel de capacidad para
analisis y sintesis acorde ala productividad esperada como oficial en su primer arfio de labor.
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Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: El 79.02% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el alto nivel de capacidad para analisis y sintesis desarrollado en la formacién integral recibida en

la EOFAP, siendo el 14.82% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Tabla 33
Resultado frecuencial de la pregunta 11 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 6 74 74 9.9
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 6 74 74 17.3
Acuerdo 58 716 716 88.9
Totalmente acuerdo 9 111 111 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 18

Representacion frecuencial de la pregunta 11 en el primer cuestionario.

11. Considera usted que en su formacién integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel de oratoria acorde ala
productividad esperada como oficial en su primer afio de labor.

60

a0

40 7160%
Acuerdo

30

Frecuencia

20

11.11%
Totalmente acuerdo

247%
1| Totalmente desacuerd

o K
Taotalmente desacuerdo Miacuerdo, ni en Totalmente acuerdo

desacuerdo
Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: EI 82.71% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con
el alto nivel de oratoria desarrollado en la formacion integral recibida en la EOFAP, siendo el

9.88% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.



Tabla 34

Resultado frecuencial de la pregunta 20 en el primer cuestionario
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 5 6.2 6.2 8.6
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 3 3.7 3.7 12.3
Acuerdo 55 67.9 67.9 80.2
Totalmente acuerdo 16 19.8 19.8 100.0

Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 19

Representacion frecuencial de la pregunta 20 en el primer cuestionario

20. Considera usted que en su formacion integral brindada por la EOFAP desarrollé un alto nivel de habilidad
para la comunicacion interpersonal acorde a la productividad esperada como oficial en su primer afio de labor.

60

a0

40

30

Frecuencia

20

To‘t;almente desacuerdd” =534 [N acuerdo, ni en desacuerdo
: 2 617 3.70%

Acuerdo
67.90%

Totalmente acuerdo
19.75% 8

o K
Totalmente desacuerdo

Miacuerdo, ni en
desacuerdo

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Totalmente acuerdo

Analisis: EI 87.65 % de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con

el alto nivel de habilidad para la comunicacion interpersonal desarrollado en la formacion integral

recibida en la EOFAP, siendo el 8.64% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo
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Tabla 35
Resultado frecuencial de la pregunta 31 en el primer cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente desacuerdo 1 12 12 12
Desacuerdo 5 6.2 6.2 74
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 1 12 1.2 8.6
Acuerdo 59 72.8 728 815
Totalmente acuerdo 15 18.5 185 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 20

Representacion frecuencial de la pregunta 31 en el primer cuestionario

Frecuencia

31. Durante su formacién integral la EOFAP le brindé herramientas para el desarrollo de una actitud acorde al

crecimiento personal y profesional como oficial en su primer afio de labor.

50 |

sof

a0 b

72.84%
Acuerdo

30
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18.52%
Totalmente acuerdo

1.23%

. 1.23%
ITetalmente desacuerdo

—iMi acuerdo, ni en desacuerdo

o B
Totalmente desacuerdo Miacuerdo, nien Taotalmente acuerdo
desacuerdo

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Andlisis:

El 91.36% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con

la actitud acorde al crecimiento personal y profesional desarrollada en la formacion integral

recibida EOFAP, siendo el 7.4% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Tabla 36
Resultado frecuencial de la pregunta 8 en el segundo cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 6 74 74 9.9
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 7 8.6 8.6 185
Acuerdo 54 66.7 66.7 85.2
Totalmente acuerdo 12 14.8 14.8 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 21

Representacion frecuencial de la pregunta 8 en el segundo cuestionario

8.Considera usted que las habilidades desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para la productividad laboral

&0

=0
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30

Frecuencia

20

como oficial en su primer afio de labor.

Acuerdo
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" . Totalmente acuerdolf:
esacue|Mi acuerde, ni en desacuerdo 14.81%
7

Totalmente desacuerd u
H 247%

Totalmente desacuerdo Miacuerdo, ni en Totalmente acuerdo

desacuerdo

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: EI 81.48% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con

las habilidades desarrolladas en la EOFAP preparandolos para la productividad laboral en su

primer afio de labor, siendo el 9.88% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Tabla 37
Resultado frecuencial de la pregunta 9 en el segundo cuestionario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 2 25 25 25
Desacuerdo 5 6.2 6.2 8.6
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 5 6.2 6.2 14.8
Acuerdo 58 71.6 71.6 86.4
Totalmente acuerdo 11 13.6 13.6 100.0
Total 81 100.0 100.0

Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 22

Representacion frecuencial de la pregunta 9 en el segundo cuestionario

9. Considera usted que las actitudes desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para la resiliencia en su labor

como oficial en su primer afio de labor.

60
50
40 Acuerdo

71.60%

30

Frecuencia
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yor Desacue|Mi acuerdo, ni en desacuerdo
To‘talmergat;ggacuerd 517 517%

Totalmente acuerdo
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o EE :
Totalmente desacuerdo Miacuerdo, ni en Tatalmente acuerdo

desacuerdo
Nota. Figura generada con el software SPSS.

Analisis: EI 85.18% de los oficiales mostraron estar acuerdo y totalmente de acuerdo con

las actitudes desarrolladas en la EOFAP preparandolos para la resilencia esperada en su primer

afio de labor, siendo el 8.64% los que estan desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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5.7. Estadistica inferencial: Tablas cruzadas con Chi-Cuadrado de Pearson

Chi Cuadrado de Pearson se usa para estadistica no paramétrica y es una herramienta para
pruebas de significacion de la hipotesis nula de independencia estadistica entre variables
categoriales en tablas de contingencia. Antes de realizarla se hacen dos pasos; por una parte,
establecer el nivel de significacion (a) con el cual vamos a trabajar, y determinar los grados de
libertad de nuestra muestra. ElI nivel de significacién es arbitrario y se fija de antemano
(usualmente entre 0.01 y 0.10, siendo el mas usado el de 0.05). Los grados de libertad se establecen
en funcion de la cantidad de celdas que tenemos, producto de las categorias de una variable o bien
de la cantidad resultante del cruce de dos variables. Se utiliza cuando se tiene una y se desea
conocer a partir de datos muestrales, si existe asociacion de estas a nivel poblacional (Rodriguez,

2004). Hipotesis:

HO: Existe poblacionalmente independencia entre las variables estudiadas (no existe asociacion a

nivel poblacional entre las variables estudiadas)

H1: No existe poblacionalmente independencia (existe asociacion a nivel poblacional entre las

variables estudiadas)

A. Variable competencias y variable empleabilidad de las competencias

Tabla 38
Prueba chi-cuadrado: Competencias y Empleabilidad de las competencias
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 148.676? 16 .000
Razon de verosimilitud 66.164 16 .000
Asociacion lineal por lineal 49.891 1 .000

N de casos validos 81
Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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H.G.0: No existe dependencia entre la variable competencias y la variable empleabilidad de las

competencias.

H.G.: Existe dependencia entre la variable competencias y la variable empleabilidad de las

competencias.

Valor de Alpha elegido: a = 0.05

Significacion asintotica bilateral (p) =0.000 < 0.05

Entonces se acepta la relacion de dependencia entre las variables y se desestima la hip6tesis nula.

B. Dimensién capacidades cognitivas y variable empleabilidad de las competencias

Tabla 39
Prueba chi-cuadrado: Capacidades cognitivas y Empleabilidad de las competencias

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 149.5552 16 .000
Razo6n de verosimilitud 54.768 16 .000
Asociacion lineal por lineal 36.438 1 .000

N de casos validos 81
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

H.E.1.0: No existe dependencia entre la dimensién capacidades cognitivas y la variable

empleabilidad de las competencias.

H.E.1: Existe dependencia entre la dimension capacidades cognitivas y la variable empleabilidad

de las competencias.

Valor de Alpha elegido: a = 0.05

Significacion asintotica bilateral (p) = 0.000 < 0.05

Entonces se acepta la relacion de dependencia entre las variables y se desestima la hipotesis nula.
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C. Dimension habilidades y variable empleabilidad de las competencias

Tabla 40
Prueba chi-cuadrado: Habilidades y Empleabilidad de las competencias

Significacién
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 198.036° 16 .000
Razon de verosimilitud 81.672 16 .000
Asociacion lineal por lineal 58.400 1 .000

N de casos validos 81
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

H.E.2.0: No existe dependencia entre la dimension habilidades y la variable empleabilidad de las

competencias.

H.E.2: Existe dependencia entre la dimension habilidades y la variable empleabilidad de las

competencias.

Valor de Alpha elegido: a = 0.05
Significacion asintética bilateral (p) = 0.000 < 0.05
Entonces se acepta la relacion de dependencia entre las variables y se desestima la hipotesis nula.

D. Dimension actitudes y variable empleabilidad

Tabla 41
Prueba chi-cuadrado: Actitudes y Empleabilidad de las competencias
Significacién
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 110.7222 16 .000
Razon de verosimilitud 49.423 16 .000
Asociacion lineal por lineal 40.312 1 .000

N de casos validos 81

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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H.E.3.0: No existe dependencia entre la dimension actitudes y la variable empleabilidad
H.E.3: Existe dependencia entre la dimension actitudes y la variable empleabilidad.
Valor de Alpha elegido: a = 0.05
Significacion asintética bilateral (p) = 0.000 < 0.05
Entonces se acepta la relacion de dependencia entre las variables y se desestima la hipétesis nula.

5.8. Prueba de normalidad segun Kolmogorov-Smirnova

Segin Romero (2016, p. 1) “se conoce como prueba K-S, es una prueba de significacion
estadistica para verificar si los datos de la muestra proceden de una distribucién normal. Se emplea
para variables cuantitativas continuas y cuando el tamafio muestral es mayor de 50, en este caso

se utiliza la definicién de una muestra paramétrica por su tamafio”.

Para determinar si los datos no siguen una distribucion normal, se compara el valor p con
el nivel de significancia. Por lo general, un nivel de significancia (denotado como “a” o alfa) de
0.05 funciona adecuadamente. Un nivel de significancia de 0.05 indica un riesgo de 5% de concluir
que los datos no siguen una distribucion normal, cuando los datos si siguen una distribucion

normal.
Valor p < a: Los datos no siguen una distribucion normal (Rechaza HO)

Si el valor p es menor que o igual al nivel de significancia, la decision es rechazar la

hipétesis nula y concluir que sus datos no siguen una distribucion normal.
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Valor p > a: No se puede concluir que los datos no siguen una distribucion normal (No puede

rechazar HO)

Si el valor p es mayor que el nivel de significancia, la decision es que no se puede rechazar
la hipdtesis nula. Pues no se tiene suficiente evidencia para concluir que los datos no siguen

una distribucion normal.

5.8.1. Prueba de normalidad de la variable “COMPETENCIAS”

Tabla 42
Prueba de normalidad de la variable “Competencias”

Kolmogorov-Smirnov2
Estadistico al Sig.
COMPETENCIAS 451 81 .000
Nota. Tabla generada con el software SPSS.

Figura 23
Normalidad de Competencias

Grafico Q-Q normal de COMPETENCIAS

Normal esperado

a 1 2 3 4 3 [}

Valor observado

Nota. Figura generada con el software SPSS.
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Grados de libertad (gl) =81

Valor de Alpha elegido: a < 0.05

Significacion (p) =0.000 < 0.05

Se observa en esta ocasion, que el estadistico ha obtenido un valor de 0.451 y que el valor
de la significacién estadistica (p) ha sido 0.000 , o sea, menor de 0,05 y, por tanto, la dispersion es
minima, es decir, los valores de las respuestas estan cerca a la linea, esto se interpreta como una

significancia fuerte, por la alineacion mostrada de los elementos.

5.8.2. Pruebade normalidad de lavariable “EMPLEABILIDAD DE LAS COMPETENCIAS”

Tabla 43
Prueba de normalidad de la variable “Empleabilidad de las
competeencias”
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
EMPLEABILIDAD .388 81 .000

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Figura 24
Normalidad de Empleabilidad de las Competencias

Grafico Q-Q normal de EMPLEABILIDAD

Normal esperado

0 1 2 3 4 3 ]

Valor observado

Nota. Figura generada con el software SPSS.

Grados de libertad (gl) =81
Valor de Alpha elegido: a < 0.05

Significacion (p) =0.000 < 0.05

Se observa en esta ocasion, que el estadistico ha obtenido un valor de 0.388 y que el valor
de la significacién estadistica (p) ha sido 0.000 , o sea, menor de 0,05 y, por tanto, la dispersion es
minima, es decir, los valores de las respuestas estan cerca a la linea, esto se interpreta como una

significancia fuerte, por la alineacion mostrada de los elementos.
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5.9. Fiabilidad de Hipdtesis

Segun Restrepo y Gonzalez (2007) la fiabilidad de hipotesis es realizada con el coeficiente
de correlacién de Pearson, pensado para variables cuantitativas (escala minima de intervalo), es
un indice que mide el grado de covariacion entre distintas variables relacionadas linealmente.
Tiene como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos variables aleatorias
cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada conjunta. El coeficiente de correlacion
de Pearson es un indice de facil ejecucion e, igualmente, de fécil interpretacion. Digamos, en
primera instancia, que sus valores absolutos oscilan entre 0 y 1. Esto es, si tenemos dos variables

X eY,y definimos el coeficiente de correlacion de Pearson entre estas dos variables como X e Y

entonces:
0<ry <1
Tabla 44
Valores de la correlacion de Pearson
Posibles valores Significado o interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderaba
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.42a0.69 Correlacion positiva moderaba
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Elaboracién propia.
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Coincidiendo con Gonzales (2009) cuando se calcula el coeficiente de correlacion luego
se determina si tal valor obtenido muestra que las variables X e Y estan relacionadas en realidad o
tan solo presentan dicha relacién como consecuencia del azar. En otras palabras, nos preguntamos
por la significacion de dicho coeficiente de correlacion (p). El nivel de significancia (p), es la
probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando es verdadera. Por ejemplo, un nivel de
significancia de 0.05 indica un riesgo de 5% de concluir que existe una diferencia cuando en

realidad no hay ninguna diferencia.

p <0.05 = Se rechaza la Hipdtesis nula. Por tanto las variables estan relacionadas.

p > 0.05 = Se acepta la Hipdtesis nula. Por tanto ambas variables no estan relacionadas.

5.9.1. Fiabilidad de Hipotesis General

H.G.0: No existe una relacion significativa de las competencias con el nivel de empleabilidad de
los oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

H.G.: Existe una relacion significativa de las competencias con el nivel de empleabilidad de los
oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

Tabla 45
Correlacion de Pearson para la Hipotesis General

EMPLEABILIDAD

DE LAS
COMPETENCIAS COMPETENCIAS

COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 1 .790™

Sig. (bilateral) .000

N 81 81
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 790" 1

Sig. (bilateral) .000

N 81 81

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Anadlisis de tabla 45: De los resultados encontrados de la prueba de fiabilidad de la hipétesis
con el estadistica correlacional de Pearson, utilizando el criterio del valor de la significancia
bilateral (p), y dado que el valor entegado por el software es de “0,000” menor al valor de “0,05”
se puede asumir y afirmar que las competencias se relacionan con en el nivel de empleabilidad,
entonces se da descartada la hipotesis nula. Se determina también que el valor de correlacion de
Pearson es de r = 0,790 valor aproximado al 0,8 encontrandonos entre los valores 0 <r < 1; que
nos expresa lo siguiente: que existe una correlacion positiva alta entre las variables
X=competencias e Y= empleabilidad de las competencias, ademas es directamente proporcional

por tener un valor positivo.

5.9.2. Fiabilidad de las Hipotesis Especificas

H.E.1.0: No existe una relacion significativa de las capacidades cognitivas con el nivel de
empleabilidad de los oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per
evaluados en el afio 2020.

H.E.1: Existe una relacién significativa de las capacidades cognitivas con el nivel de
empleabilidad de los oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Perl
evaluados en el afio 2020.

Tabla 46
Correlacion de Pearson para la Hipdtesis Especifica 1

EMPLEABILIDAD

CAPACIDADES DE LAS
COGNITIVAS COMPETENCIAS

CAPACIDADES Correlacion de Pearson 1 675"
COGNITIVAS Sig. (bilateral) .000

N 81 81
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 675" 1

Sig. (bilateral) .000

N 81 81

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Anadlisis de tabla 46: De los resultados encontrados de la prueba de fiabilidad de la hipotesis
con el estadistica correlacional de Pearson, utilizando el criterio del valor de la significancia
bilateral (p), y dado que el valor entegado por el software es de “0,000”” menor al valor de “0,05”
se puede asumir y afirmar que las capacidades cognitivas se relacionan con en el nivel de
empleabilidad, entonces se da descartada la hipdtesis nula. Se determina también que el valor de
correlacion de Pearson es de r = 0,675 valor aproximado al 0,7 encontrandonos entre los valores
0 <r < 1; que nos expresa lo siguiente: que existe una correlacion positiva moderada entre la
dimensidn capacidades cognitivas y la variable Y= empleabilidad de las competencias, ademas es

directamente proporcional por tener un valor positivo.

H.E.2.0: No existe una relacion significativa de las habilidades con el nivel de empleabilidad de
los oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

H.E.2: Existe una relacion significativa de las habilidades con el nivel de empleabilidad de los
oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

Tabla 47
Correlacion de Pearson para la Hipdtesis Especifica 2

EMPLEABILIDAD
DE LAS
HABILIDADES = COMPETENCIAS

HABILIDADES Correlacion de Pearson 1 854"
Sig. (bilateral) .000
N 81 81
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson .854™ 1
Sig. (bilateral) .000
N 81 81

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Anadlisis de tabla 47: De los resultados encontrados de la prueba de fiabilidad de la hipétesis
con el estadistica correlacional de Pearson, utilizando el criterio del valor de la significancia
bilateral (p), y dado que el valor entegado por el software es de “0,000” menor al valor de “0,05”
se puede asumir y afirmar que las competencias se relacionan con en el nivel de empleabilidad,
entonces se da descartada la hipdtesis nula. Se determina también que el valor de correlacion de
Pearson es de r = 0,854 valor aproximado al 0,9 encontrandonos entre los valores 0 <r < 1; que
nos expresa lo siguiente: que existe una correlacion positiva alta entre la dimension habilidades y
la variable Y= empleabilidad de las competencias, ademas es directamente proporcional por tener
un valor positivo.

H.E.3.0: No existe una relacion significativa de las actitudes con el nivel de empleabilidad de los

oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

H.E.3: Existe una relacion significativa de las actitudes con el nivel de empleabilidad de los
oficiales egresados en su primer afio de labor en la Fuerza Aérea del Per( evaluados en el afio
2020.

Tabla 48
Correlacion de Pearson para la Hipdtesis Especifica 3

EMPLEABILIDAD

DE LAS
ACTITUDES COMPETENCIAS

ACTITUDES Correlacion de Pearson 1 710"

Sig. (bilateral) .000

N 81 81
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson .710™ 1

Sig. (bilateral) .000

N 81 81

Nota. Tabla generada con el software SPSS.
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Anadlisis de tabla 48: De los resultados encontrados de la prueba de fiabilidad de la hipotesis
con el estadistica correlacional de Pearson, utilizando el criterio del valor de la significancia
bilateral (p), y dado que el valor entegado por el software es de “0,000” menor al valor de “0,05”
se puede asumir y afirmar que las competencias se relacionan con en el nivel de empleabilidad,
entonces se da descartada la hipotesis nula. Se determina también que el valor de correlacion de
Pearson es de r = 0,710 valor aproximado al 0,7 encontrandonos entre los valores 0 <r < 1; que
nos expresa lo siguiente: que existe una correlacion positiva alta entre la dimension actitudes y la

variable Y= empleabilidad, ademaés es directamente proporcional por tener un valor positivo.

5.10. Analisis de resultados

La investigacion desarrollada tiene como principal objetivo determinar la relacion de las
competencias adquiridas por los cadetes durante su etapa de formacién y la empleabilidad de estas
durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020; el cual
fue evidenciado con la prueba de fiabilidad de Pearson, donde se determin6 que existe una
correlacion positiva entre las variables; este resultado se asemejan a las definicion que plantea
Gomez (2012) que nos dice que las competencias para la empleabilidad estan constituidas por las
capacidades necesarias para desempefarse productivamente en el ambiente laboral, y que estas
incluyen capacidades comunicativas, relaciones interpersonales, solucion a los problemas que se
puedan suscitar, optimizacion de procesos organizacionales y la adaptacion a la actitud necesaria
para cada puesto de trabajo. Entonces el nivel de empleabilidad depende de las competencias, asi
como menciona Garcia (2012), menciona que la empleabilidad esta determinada por engendrar las
competencias que permitan a la persona innovar, enriquecer su puesto de trabajo y pasar de uno a

otro, logrando a su vez una satisfaccion personal; a su vez esto lo podemos evidenciar con la
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definicion que plantea Uriarte (2017), que considera que existen dos competencias que se
relacionan en gran medida con la empleabilidad; y son las competencias Genéricas y las
competencias profesionales, estas se adquieren con la experiencia profesional. Todas estas
definiciones afirman que la formacion es esencial y la flexibilidad se adquiere en base un desarrollo
de competencias, esto lo podemos reafirmar con lo expresado por la Organizacion Internacional
del Trabajo (2004), donde se menciona que, la empleabilidad se refiere a las competencias y
cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las
oportunidades de educacion y de formacion. La flexibilidad de afrontar cualquier tipo de empleo

o labor es un logro después de tener una formacidn integra.

En el primer andlisis de los resultados, las competencias y su incidencia con la
empleabilidad de las competencias de la prueba de hipdtesis general realizada, lo comparamos con
los resultados de distintos autores. Carrasco (2017) en su tesis, concluy6 que el area de formacion
profesional especializada de enfermeria guarda relacion directa y muy significativa con las
competencias de empleabilidad en los egresados, indica que cuanto mas sélida sea la formacién,
mayor sera también las competencias de empleabilidad que presente el egresado de enfermeria; se
puede determinar una similitud en su estudio con el presente estudio, debido a que, los items del
primer cuestionario que se realizaron en esta investigacion, relacionan la formacion integral como
base de las competencias para la empleabilidad. A su vez, la investigacion de Cruzado (2019),
concluye gue existe una dependencia del 91.1% segun el valor del coeficiente de Nagelkerke, entre
las variables competencias blandas y la empleabilidad en la Universidad Privada del Norte-sede
Los Olivos, afio 2018. También Jiménez y Vargas (2015) con su trabajo de investigacion, mediante
resultados estadisticos concluyen que las competencias profesionales tienen una relacién directa

positiva, y se crea la oportunidad para desarrollar la creatividad e innovacion mediante el



125

emprendimiento, ademas concluyen que el concepto de empleabilidad cobra gran relevancia en
los momentos dificiles que se viven en el pais donde predomina el desempleo, la crisis econdmica
y la inseguridad; estos resultados podemos asociarlos con las respuestas positivas que se tuvieron
con la dimension flexibilidad en el segundo cuestionario, en este caso valorando el item ndmero
nueve, se determina que el 85.18% de los oficiales encuestados expresaron estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo con su nivel de resilencia desarrollado en la EOFAP; la resilencia de los
oficiales, se da a notar en momentos de crisis o situaciones adversas, caracteristica que ha sido
necesaria en la pandemia por la enfermedad COVID-19 causada por el virus SARS-CoV-2 en el

ano 2020.

En el segundo analisis, donde se compara los resultados de la hipotesis especifica namero
uno, donde se demuestra una relacion de las capacidades cognitivas con la empleabilidad de las
competencias, tiene similitud con la conclusion de Enriquez y Renteria (2007) donde determinan
que, los profesionales exitosos usan estrategias cognitivas de elaboracion y transferencia,
estrategias relacionales para visibilidad y generacién de conocimientos en interrelaciones, y

estrategias meta-cognitivas de regulacion en su orden.

En el tercer analisis, donde se compara los resultados de la hipdtesis especifica nimero
dos, donde se demuestra una relacién de las habilidades con la empleabilidad de las competencias,
tiene similitud con la conclusion de Gomez (2012) donde determina que, las habilidades para la
competitividad individual, que mas se valoran en el personal no calificado y semicalificado por las
organizaciones son: compromiso ético, trabajo en equipo, capacidad para el aprendizaje y
disposicion al aprendizaje; y en personal calificado: liderazgo, capacidad de analisis y adaptacion

al cambio.
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En el cuarto andlisis, donde se compara los resultados de la hipétesis especifica niUmero
tres, donde se demuestra una relacion de las actitudes con la empleabilidad de las competencias,
tiene similitud con la conclusion de Alles (2006) donde determina que, las principales
competencias o caracteristicas de personalidad consideradas en la tienen incidencia en la
empleabilidad de profesionales, son, entre otras: Iniciativa, Compromiso, Orientacién al cliente
interno y externo, Orientacion a los resultados, Flexibilidad y Trabajo en equipo. Las principales
competencias o caracteristicas de personalidad consideradas en la desvinculacion y en la
posibilidad de estabilidad laboral, son, entre otras: calidad de trabajo, orientacion al cliente interno

y externo, compromiso, ética e integridad y trabajo en equipo.

Como ultimo analisis, los resultados de Dulanto (2018), en su trabajo de investigacion se
determind que, existe una necesidad de los estudiantes egresados contar con programas de
postgrado para elevar las estrategias de empleabilidad, y los resultados de Uriarte (2017) en su
tesis, que aparte de evidenciar que si existe relacion entre la empleabilidad y las competencias
profesionales del egresado de la Escuela de Administracion de la Universidad Sefior de Sipan afio
2016, también evidencia que los resultados obtenidos indican que el nivel de empleabilidad de los
egresados no se encuentra en el rango optimo, cuando se verifica las competencias profesionales
de los egresados demuestra gque existe una percepcion positiva alta de que las competencias de los
egresados se ajustan a las exigencias del mercado laboral. Estos resultados demuestran la
necesidad de la formacidn continua del egresado para alcanzar una competitividad ideal, ya que
en los estudios de pregrado no todos los estudiantes logran alcanzar el desarrollo de competencias
esperadas; en similitud con los resultados de la presente investigacion, no todos los encuestados
sefialaron postitivamente la adquisicion de competencias, teniendo como ejemplo 16s items mas

relevantes con respuestas negativas, donde se encuentran los indicadores: conocimientos de nivel
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intermedio-avanzado en idiomas extranjeros (inglés), conocimientos basicos de especialidad,
conocimientos basicos interdisciplinarios (otras especialidades), conocimientos en la aplicacion
de las TICs (Tecnologias de la comunicacion e Informacion). Sin embargo, el mayor porcentaje

de apreciacion positiva general de las competencias obtenidas fue mayor.
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6. CAPITULO VI: Conclusiones y recomendaciones
6.1. Conclusiones
1. Se demostro que existe una correlacion positiva alta de las competencias adquiridas por los
cadetes durante su etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio

como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

2. Se demostrd que existe una correlacion positiva moderada de las capacidades cognitivas
adquiridas por los cadetes durante su etapa de formacién y la empleabilidad de estas

durante el primer afio como oficial de la Fuerza Aérea del Per( evaluadas al periodo 2020.

3. Se demostr6 que existe una correlacion positiva alta de las habilidades adquiridas por los
cadetes durante su etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio

como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

4. Se demostré que existe una correlacién positiva alta de las actitudes adquiridas por los
cadetes durante su etapa de formacién y la empleabilidad de estas durante el primer afio

como oficial de la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

5. Segun el desprendimiento tedrico se puede concluir que la formacién es esencial para la

base y el desarrollo continuo de competencias, necesarias para el nivel de empleabilidad;
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asi mismo la flexibilidad obtenida por los oficiales en la Escuela de Oficiales de la Fuerza
Aérea del Peru, desmostrd ser positiva segun los resultados recogidos por el instrumento
de medicion, siendo esta caracteristica fundamental para que se pudiera responder

positivamente ante la pandemia (COVID-19) que se desarroll6 a lo largo del afio 2020.

6. La apreciacion por los encuestados en cuanto las competencias adquiridas en la Escuela de
Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru para su primer afio de labor, de manera general fue
positiva. Sin embargo, existieron indicadores en los cuales se evidencia una opinién
negativa considerable; siendo los mas resaltantes: conocimientos de nivel intermedio-
avanzado en idiomas extranjeros (inglés), conocimientos basicos de especialidad,
conocimientos baésicos interdisciplinarios (otras especialidades), conocimientos en la

aplicacién de las TIC’s (Tecnologias de la comunicacion e Informacion).

7. EIl trabajo que han venido desempefiando los oficiales, y su experiencia laboral es
importante para el desarrollo de las encuestas de opinion; a su vez es importante recalcar
que las competencias que se evallan solo estan enfocadas en su primer afio de labor; ya
que después de este periodo, reciben por parte de la institucion cursos y programas de

capacitacion y perfeccionamiento.

6.2. Recomendaciones

1. Que, la Direccion de Educacion y Doctrina de la Fuerza Aérea del Pert (DIGED) continte
con el proceso de mejora continua de los Centros de Formacion Institucional
(especificamente la Escuela de Oficiales FAP) priorizando la identificacion de las
competencias que deberian ser requeridas por los Cadetes para el cumplimiento de las

tareas que les puedan ser asignadas como Oficiales respecto al cumplimiento de la Mision
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Institucional; todo esto, a partir de una permanente y adecuada actualizacion de las mallas
curriculares que incorporen las nuevas herramientas, tecnologias y/o técnicas que hagan

frente a los potenciales desafios del futuro.

Que, la EOFAP desarrolle estrategias de seleccion e implementacion de mejores practicas
identificadas en otras Escuelas de Formacion, tanto nacional o extranjeras, con la finalidad
de continuar potenciando los programas de capacitacion y entrenamiento, dentro del
ambito de las diversas especialidades existentes o las que las nuevas tecnologias puedan
demandar en el futuro. Asi como la Escuela cuenta con simuladores de vuelo, y se realizan
cursos de vuelo despistaje, incrementando y fomentando los conocimientos, habilidades
para los cadetes en la especialidad de pilotaje; también seria beneficioso que existan areas
fisicas especializadas para las demas especialidades. Por ejemplo, considerando una

especialidad como:

a. Defensa Aérea, implementar simuladores basicos de radares.

b. Especialidad de Defensa y Operaciones Especiales, la induccion por personal calificado
en nociones basicas, acompafiado de practicas dirigidas en lugares especificos de
entrenamiento, para el desenvolvimiento como un operador especial de forma

recurrente;

c. Los cadetes con especialidades de Ingenieria pueden potenciar sus competencias

contando con un laboratorio moderno y actualizado; y

d. Los cadetes con especialidades administrativas como Finanzas, Abastecimiento y
Personal, manejo de los diferentes sistemas informaticos para elevar la eficiencia de la

gestién administrativa como, por ejemplo, el Sistema de Gestion Documental (SGD) o
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la red de coordinacion interna FAP, asi como, programas de induccion para la

navegacion integral en la pagina WEB Institucional e intranet.

3. Que, el Departamento Académico de la Escuela de Oficiales del Perd, coordine con el
Departamento de Investigacion para implementar procedimientos internos que permitan
seguir incrementando y desarrollando las competencias de los Cadetes dentro de los planes
de estudio y mallas curriculares, evaluando no solo la capacitacion de estos, sino también
su aplicacion. Para lograr esto, resulta necesario incentivar el desarrollo cientifico y la
investigacion cientifica y el desarrollo tecnolégico. Ademas, crear talleres
complementarios de idiomas extranjeros, desarrollados por los cadetes de manera
complementaria a los realizados por docentes, con especial énfasis en “speaking” (habla)
y “listening” (escucha), fomentando el “social learning” con una cultura de aprendizaje

interno “peer-to-peer”.

4. Que, se continue promoviendo una cultura investigativa en la Escuela de Oficiales de la
Fuerza Aérea del Pert con especial énfasis en las dimensiones observadas (conocimientos,
habilidades y actitudes), con la finalidad de seguir incorporando aquellas competencias que
resultaran necesarias obtener en el futuro en aras de conservar y/o potenciar los niveles de

empleabilidad del oficial recién graduado en beneficio de la Institucion.



7. CAPITULO VII: Etica
7.1. Registro de titulo de tesis
Figura 25

Registro de titulo

REGISTRO DE TiTULO

Titulo: Competencias adquiridas por los Cadetes durante su etapa de formacion y la
empleabilidad de estas durante el primer afio como Oficial de la Fuerza Aérea del Peru
evaluadas al periodo 2020.

*Informe final de tesis para optar el grado académico de Licenciado en Ciencias
Aeronauticas

Autor: Cadete de IV aiio FAP Piero Antoniolli Freundt Cuadros

Linea de Investigacion: Ciencias Administrativas - Gestion de la Educacion

Objetivo: Determinar la relacion de las competencias adquiridas por los Cadetes durante
su etapa de formacion y la empleabilidad de estas durante el primer afio como Oficial de
la Fuerza Aérea del Peru evaluadas al periodo 2020.

Lugar: Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Pert

Afio: 2020

~

~—

L2

El Jefmrbepanﬁﬁji\cadémico El Director de la Escudla de Oficiales de la FAP
Coronel FA C\\Mayor eneral FAP

VICENTE FLORENCIO YUPARI SILVA GREGORIO CE ENDIOLA LOMPARTE
0-9589191-A+ 0-9478083-0O+

Nota. Documento escaneado post-firma.
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7.2. Registro de privacidad intelectual

Figura 26

Carta de privacidad intelectual

CARTA: PRIVACIDAD INTELECTUAL

SENOR.

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE OFICIALES DE LA FUERZA AEREA DEL PERU
Mayor General FAP GREGORIO CESAR MENDIOLA LOMPARTE

Ante usted me presento como Cadete de IV afio FAP PIERO ANTONIOLLI
FREUNDT CUADROS con NSA 0-9867216-0+, perteneciente a la promocién “TEN FAP

Miguel Angel Lama Barreto” de la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru, con
el debido respeto y por conducto regular expongo:

Que, deseo aplicar mi Informe Final de Tesis, titulado “COMPETENCIAS
ADQUIRIDAS POR LOS CADETES DURANTE SU ETAPA DE FORMACION Y LA
EMPLEABILIDAD DE ESTAS DURANTE EL PRIMER ANO COMO OFICIAL DE LA
FUERZA AEREA DEL PERU EVALUADAS AL PERIODO 2020, para optar por el grado
de Licenciado en Ciencias Aeroespaciales; el cual he venido desarrollando durante dos
afios académicos dentro de las asignaturas de Investigacién Cientifica del Cadete en
base a las lineas de investigacién de la EOFAP, de forma auténoma y personal, contando
con el apoyo y asesoria que se brinda en el Centro de Formacién, de lo cual doy fe de la

etica del desarrollo de la presente. El que suscribe manifiesta ante usted que la
Innovacién y disefio del estudio es de forma personal.

Por lo expuesto:

Yo como Cadete de IV afio, manifiesto mi independencia y respeto a la ética
exigida en la EOFAP; asi mismo, agradezco su ayuda y apoyo para el desarrollo de la
ciencia en la Escuela de Oficiales de Fuerza Aérea del Perl.

Atentamente

o
CD4 FAP

PIERO ANTONIOLLI FREUNDT CUADROS
0-9867216-0O+

Nota. Documento escaneado post-firma.
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7.3. Registro de instrumento de recoleccion de datos

Figura 27

Instrumento de la variable Competencias

REGISTRO DE INSTRUMENTO

Nombre de Instrumento: Encuesta de Competencias

Autor: Cadete de |V afio FAP Piero Antoniolli Freundt Cuadros

Objetivo: Identificar las competencias adquiridas relacionandolas con la empleabilidad

de estas.

Lugar: Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru

Forma: Aplicacion directa y digital.

Descripcion: Mediante una encuesta de opinién determinar las competencias obtenidas
en su formacion, con 34 items, bajo la escala de Likert.

Escala de medicién: El encuestado determinara una opcion, la cual estara regida

mediante el siguiente puntaje:

- Indices Puntaje
Totalmente acuerdo 5
Acuerdo 4
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 3
Desacuerdo 2
Totalmente desacuerdo 1

)

. V/V/ 4
L

AUTOR
CD4 FAP
PIERO ANTONIOLLI FREUNDT
CUADROS
NSA: 0-9867216-O+

Nota. Documento escaneado post-firma.
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El adayﬁe;zE Académico
) Cooronel FAP

VICENTE FLORENCIO YUPARI SILVA
NSA: 0-9589191-A+
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Instrumento de la variable Empleabilidad de las competencias

REGISTRO DE INSTRUMENTO

Nombre de Instrumento: Empleabilidad de las competencias

Autor: Cadete de |V afio FAP Piero Antoniolli Freundt Cuadros

Objetivo: Identificar la relacion entre las competencias brindadas en la EOFAP y su

incidencia con la empleabilidad de estas.

Lugar: Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Peru

Forma: Aplicacién directa y digital.

Descripcion: Mediante una encuesta de opinion determinar las competencias obtenidas
en su formacion, con 13 items, bajo la escala de Likert.

Escala de medicion: El encuestado determinara una opcién, la cual estara regida

mediante el siguiente puntaje:

Indices Puntaje
Totalmente acuerdo 5
Acuerdo 4
Ni acuerdo, ni en desacuerdo 3
Desacuerdo 2
Totalmente desacuerdo 1
//7
(/W T e
AUTOR El Jefe epartamenfo Académico
CD4 FAP Caronel FAP
PIERO ANTONIOLLI FREUNDT VICENTE FLORENCIO YUPARI SILVA
CUADROS NSA: 0-9589191-A+

NSA: 0-9867216-O+

Nota. Documento escaneado post-firma.
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7.4. Registro de autorizacion de instrumento

Figura 29

Autorizacion para aplicar instrumento

SOLICITUD: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO

SENOR.
JEFE DEL DEPARTAMENTO ACADEMICO
Coronel FAP VICENTE FLORENCIO YUPARI SILVA

: Yo, Cadete de IV afio FAP PIERO ANTONIOLLI FREUNDT CUADROS con NSA
0-9867216-0+, perteneciente a la promocion “TEN FAP Miguel Angel Lama Barreto” de
la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del Pert; ante Usted con el debido respeto y
por conducto regular me presento y expongo:

Que, con la finalidad de continuar con el desarrollo de mi Informe Final de Tesis
solicito ante usted la autorizacion para aplicar el instrumento de investigacion, al personal
de Oficiales alféreces de la Fuerza Aérea del Peru, titulado “COMPETENCIAS
ADQUIRIDAS POR LOS CADETES DURANTE SU ETAPA DE FORMACION Y LA
EMPLEABILIDAD DE ESTAS DURANTE EL PRIMER ANO COMO OFICIAL DE LA
FUERZA AEREA DEL PERU EVALUADAS AL PERIODO 2020", para optar el grado
académico de Licenciado en Ciencias Aeroespaciales.

Por lo expuesto:

Ruego a Usted, tenga a bien acceder a mi solicitud. Agradezco su ayuda y
apoyo para el desarrollo de la ciencia en la Escuela de Oficiales de Fuerza Aérea del
Pera.

Atentamente 2

g

>
CD4 FAP
PIERO ANTONIOLLI FREUNDT CUADROS
NSA: 0-9867216-O+
DNI: 70291019

Nota. Documento escaneado post-firma.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

COMPETENCIAS Y EL NIVEL DE EMPLEABILIDAD DE LOS OFICIALES EGRESADOS EN SU PRIMER ANO DE LABOR EN LA
FUERZA AEREA DEL PERU EVALUADOS EN EL ANO 2020

Problema Objetivo Hipotesis Variables

Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1: COMPETENCIAS

¢Como se relacionan las | Determinar la relacion de las | Existe una relacion significativa Dimensiones Indicadores Items ON:,\;?]IGSS

competencias adquiridas por | competencias adquiridas por los | de las competencias adquiridas ["Capacidades En matriz de P1, P2, P3, P4, Alto :

los cadetes durante su etapa de | cadetes durante su etapa de | por los cadetes durante su etapa | Cognitivas conceptualizacion P5, P6, P7, P8, Medio

formacion y la empleabilidad | formacion y la empleabilidad de | de formacion y la empleabilidad 9. Bajo

de estas durante el primer afio | estas durante el primer afio como | de estas durante el primer afio TOTAL=09

como oficial de la Fuerza | oficial de la Fuerza Aérea del | como oficial de la Fuerza Aérea

Aérea del Per( evaluadas al | Perl evaluadas al periodo 2020. | del Perl evaluadas al periodo

periodo 2020? 2020.

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas Habilidades En matriz de P10, P11, P12, Alto

conceptualizacion P13, P14, P15, Medio

P.E.1: ;Comoserelacionanlas | O.E.1: Determinar larelacion | H.E.1: Existe una relacion P16, P17, P18, Bajo

capacidades cognitivas | de las capacidades cognitivas | significativa de las capacidades P19, P20.

adquiridas por los cadetes | adquiridas por los cadetes | cognitivas adquiridas por los TOTAL=11

durante su etapa de formacion | durante su etapa de formacion y | cadetes durante su etapa de En matriz de P21, P22, P23, Alto
. . . . conceptualizacion P24, P25, P26, Medio

y la empleabilidad de estas | la empleabilidad de estas durante | formacion y la empleabilidad de P27, P28, P29, Bajo

durante el primer afio como | el primer afio como oficial de la | estas durante el primer afio | Actitudes P30, P31, P32,

oficial de la Fuerza Aérea del | Fuerza Aérea del Per( evaluadas | como oficial de la Fuerza Aérea P33, P34.

Peri evaluadas al periodo | al periodo 2020. del Per( evaluadas al periodo TOTAL= 14

2020? 2020.

Variable 2: EMPLEABILIDAD
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P.E.2: ;C6mo se relacionan las
habilidades adquiridas por los
cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad
de estas durante el primer afio
como oficial de la Fuerza
Aérea del Perl evaluadas al
periodo 2020?

P.E.3: {C6mo se relacionan las
actitudes adquiridas por los
cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad
de estas durante el primer afio
como oficial de la Fuerza
Aérea del Perl evaluadas al

periodo 2020?

O.E.2: Determinar la relacion
de las habilidades adquiridas por
los cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de
estas durante el primer afio como
oficial de la Fuerza Aérea del
Per( evaluadas al periodo 2020.

O.E.3: Determinar la relacion
de las actitudes adquiridas por los
cadetes durante su etapa de
formacion y la empleabilidad de
estas durante el primer afio como
oficial de la Fuerza Aérea del

Per( evaluadas al periodo 2020.

H.E.2:

significativa de las habilidades

Existe una relacion
adquiridas por los cadetes
durante su etapa de formacion y
la empleabilidad de estas
durante el primer afio como
oficial de la Fuerza Aérea del
Per( evaluadas al periodo 2020.
H.E.3:  Existe una relacion
significativa de las actitudes
adquiridas por los cadetes
durante su etapa de formacién
y la empleabilidad de estas
durante el primer afio como
oficial de la Fuerza Aérea del
Per(l evaluadas al

2020.

periodo

Dimensiones Indicadores items Niveles
0 rangos
Formacion En matriz de P1, P2, P3, P4, P5. Alto
conceptualizacion Medio
TOTAL=05 Bajo
Flexibilidad En matriz de P6, P7, P8, P9, Alto
conceptualizacion P10, P11, P12, Medio
P13. Bajo
TOTAL=08

TIPO Y DISENO DE

INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

Tipo:
Bésica
Nivel:
Descriptivo
Disefio:

No experimental

Poblacion:

289 oficiales del grado de alférez en
la Fuerza Aérea del Per( de las
promociones egresadas desde el afio
2016

Tipo de muestra:

No probabilistica, estratificada con
alféreces egresados desde el 2016.
Tamarfio de muestra: 81 alféreces

Técnicas:
Encuesta
Instrumentos:
e  Cuestionario para
variables Competencias.
e  Cuestionario para
variables

empleabilidad.

Descriptiva:

Tablas de frecuencias y gréficos

Inferencial:

Alpha de Cronbach

Prueba de chi cuadrado de Pearson
Coeficiente de Pearson
Prueba de normalidad segun Kolmogorov-Smirnova
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Matriz de conceptualizacion de la variable Competencias

Dimensiones Definicion Sub-Variables Indicadores
Capacidades Son las capacidades | Conocimientos Conocimientos de nivel intermedio-
cognitivas que permiten | transversales avanzado en idiomas extranjeros

administrar la (inglés)
informacion. Conocimientos Conocimientos basicos de especialidad
especificos 'Conoc_mqleptos' basicos
interdisciplinarios (otras
especialidades)
Uso de las TIC's (Tecnologias de la
comunicacion e Informacion)
Conocimientos  en  planeamiento
estratégico basico
Toma de decisiones
Capacidad de calculo e investigacion
Capacidad para aprender
Capacidad de andlisis y sintesis
Habilidades Se tratan de unas | Aptitudes Capacidad de solucion de problemas
formas de aptitudes Oratoria
especificas para Trabajo en equipo
actividades Habilidades Interdisciplinarias (otras
puntuales, sean de especialidades) _
indole fisica Apllcau_on _ de planeamiento
. estratégico basico
m?ntal © SOPIaI’ yse Toma de decisiones
miden medlantg los Polivalencia y multifuncion
reS‘_JI,tadOS de dicha Aplicacion del conocimiento obtenido
accion. Habilidades de ejercitacion fisica
Gestidn de la informacion
Comunicaciones interpersonales
Actitudes Manifestacion de la | Personalidad Liderazgo

forma de ser, ante
las situaciones de la
vida cotidiana.

Valores
Conducta
Temperamento

Compromiso institucional
Integridad personal

Vocacion de servicio

Excelencia profesional

Asertividad

Estabilidad emocional

Aprecio por la diversidad y
multiculturalidad

Responsabilidad (individual y social)
Cuidado del ambiente

Crecimiento personal y profesional
Espiritu emprendedor

Motivacion por la calidad
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Matriz de conceptualizacion de la variable Empleabilidad

Dimensiones Definiciones Sub-Variables Indicadores
Formacion Nivel academico | Educacion superior Practicas pre-
alcanzado; asi como la | Formacion Integral profesionales
formacion actitudinal Nivel académico
a lo largo de la vida. Formacién Basica
Formacién Continua
Formacion Auténoma
Flexibilidad Competencias para la | Versatilidad Adaptabilidad
predisposion y | Efectividad Transferibilidad
desempefio positivo al Productividad
cgmblo, reall_zando Resiliencia
diversas  funciones. .
. s Eficacia
Adaptacion a distintos N
contextos 'y nuevas Eficiencia
situaciones. Innovacion

Creatividad
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CUESTIONARIO

COMPETENCIAS Y EL NIVEL DE EMPLEABILIDAD DE LOS OFICIALES
EGRESADOS EN SU PRIMER ANO DE LABOR EN LA FUERZA AEREA DEL PERU

Sefores Oficiales Alféreces:

Considerando las competencias requeridas de los oficiales, en los cargos que la institucién
les asigna; se sabe que los cambios de especialidad que se suscitan de manera fortuita
comprometen un eslabon de tiempo perdido, y su vez gastos que se emplearan para adaptar al

oficial a un &mbito totalmente nuevo.

Para elevar la calidad competitiva de los oficiales que egresan en la EOFAP, se deben de
hacer uso de nuevas y modernas herramientas para la ensefianza y aprendizaje; considerando
fortalecer el pensamiento critico, y aumentar el conocimiento en varias especialidades, fomentando
un aprendizaje auténomo de los oficiales desde la Escuela de Oficiales de la Fuerza Aérea del

Perd.

En la siguiente encuesta se identificaran las competencias obtenidas al término de su
formacion en la EOFAP, y su incidencia en la empleabilidad durante su primer afio de labor como
oficial. Este estudio tiene la finalidad de contribuir en el proceso formativo que la EOFAP otorga,

utilizando los resultados para un proceso de retroalimentacion.

Indicaciones

Sefiala con una X la respuesta que usted considere es pertinente.

1: Totalmente desacuerdo | 2: Desacuerdo | 3: Ni acuerdo, ni en | 4: Acuerdo 5: Totalmente Acuerdo
desacuerdo

Variable 1: Competencias
Variable 2: Empleabilidad
PREGUNTAS:



CUESTIONARIO 1

153

un nivel aplicacion de planeamiento estratégico basico acorde a la productividad esperada
como oficial en su primer afio de labor.

s Respuesta
2 2 [3 |4
£
E ITEM

1.Considera usted que en su formacion integral brindada por la EOFAP adquiri6 niveles de

conocimientos intermedios - avanzados en idiomas extranjeros (inglés) para elevar su nivel

de empleabilidad como oficial en su primer afio de labor.

2. Considera usted que mediante el nivel académico obtenido en la EOFAP logré adquirir

los conocimientos basicos necesarios de su especialidad para elevar su nivel de productividad

como oficial en su primer afio de labor.

3. Considera usted que mediante las practicas pre-profesionales brindadas por la EOFAP

adquirié conocimientos interdisciplinarios bésicos (otras especialidades) para elevar su nivel

@ de productividad como oficial en su primer afio de labor.

.= | 4. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé conocimientos en

"é' el uso de las TICs (Tecnologias de la comunicacion e Informacion) para incrementar su

o | nivel de eficiencia laboral como oficial en su primer afio de labor.

8 [ 5. Considera usted que los conocimientos en planeamiento estratégico basico obtenidos en

& | suformacion integral en la EOFAP lo ayudaron para elevar su nivel de eficiencia laboral

© | como oficial en su primer afio de labor.

-‘3 6. Considera usted que los conocimientos adquiridos en la toma de decisiones en su

'C | formacion integral en la EOFAP incrementaron su nivel de empleabilidad como oficial en su

g primer afo de labor.

8 7. Considera usted que en su formacion en la EOFAP desarrollé capacidades de célculo e
investigacion acordes con el nivel de empleabilidad que necesita un oficial en su primer afio
de labor.

8. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel

de capacidad para aprender elevando su nivel de adaptabilidad laboral como oficial

en su primer afo de labor.

9. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel de
capacidad para andlisis y sintesis acorde a la productividad esperada como oficial en su
primer afio de labor.

10. Considera usted que en las practicas pre-profesionales brindadas por la EOFAP desarrolld
un alto nivel para la capacidad de solucién de problemas acorde a un nivel resiliencia
esperada como oficial en su primer afio de labor.

11. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrolld un alto nivel de
oratoria acorde a la productividad esperada como oficial en su primer afio de labor.

12. Considera usted que en su formacién integral en la EOFAP desarrollé habilidades para

" el trabajo en equipo acorde a la productividad esperada como oficial en su primer afio de

@ | labor.

-% 13. Considera usted que mediante la flexibilidad entrenada en la EOFAP desarroll6

‘S | habilidades interdisciplinarias basicas (otras especialidades) acorde con la resiliencia

E esperada como oficial en su primer afio de labor.

f 14. Considera usted que mediante la formacion integral adquirida en la EOFAP desarroll6

15. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel en la
ejecucion para la toma de decisiones acorde a un alto nivel de resiliencia esperada como
oficial en su primer afio de labor.

16. Considera usted que su flexibilidad entrenada por la EOFAP desarroll6 altos niveles de
habilidades polivalentes y multifuncionales acorde a un alto nivel de resiliencia esperada
como oficial en su primer afio de labor.
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17. Considera usted que la innovacién es desarrollada en la EOFAP para la mejora de la
habilidad en la aplicacién del conocimiento obtenido acorde a la productividad esperada
como oficial en su primer afio de labor.

18. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé altamente sus
habilidades de ejercitacion fisica acorde a la resiliencia esperada como oficial en su primer
afio de labor.

19. Considera usted que en su formacion integral en la EOFAP desarrollé un alto nivel para
la gestién de informacion acorde a la efectividad esperada como oficial en su primer afio de
labor.

20. Considera usted que en su formacion integral brindada por la EOFAP desarroll6 un alto
nivel de habilidad para la comunicacién interpersonal acorde a la productividad esperada
como oficial en su primer afio de labor.

Actitudes

21. Durante su formacion integral brindada por la EOFAP obtuvo herramientas para el
desarrollo de una actitud de liderazgo como oficial en su primer afio de labor.

22.Durante su formacion integral la EOFAP le brind6 herramientas para el desarrollo de una
actitud de compromiso institucional como oficial en su primer afio de labor.

23. Durante su formacion integral la EOFAP le brindd herramientas para el desarrollo de una
actitud de integridad personal como oficial en su primer afio de labor.

24.Durante su formacion integral la EOFAP le brindd herramientas para el desarrollo de una
actitud de vocacion de servicio como oficial en su primer afio de labor.

25.Durante su formacién integral la EOFAP le brindd herramientas para el desarrollo de una
actitud de excelencia profesional como oficial en su primer afio de labor.

26. Durante su formacion integral la EOFAP le brind6 herramientas para el desarrollo de una
actitud asertiva como oficial en su primer afio de labor.

27. Durante su formacion integral la EOFAP le brindd herramientas para su estabilidad
emocional como oficial en su primer afio de labor.

28. Durante su entrenamiento para la flexibilidad en la EOFAP recibié herramientas para el
desarrollo de la aceptacion de la diversidad y multiculturalidad como oficial en su primer afio
de labor.

29. Durante su formacion integral la EOFAP le brindé herramientas para fomentar la
responsabilidad individual y social como oficial en su primer afio de labor.

30. Durante su formacion integral, la EOFAP le brindé herramientas para el desarrollo de
una actitud de cuidado con el medio ambiente como oficial en su primer afio de labor.

31. Durante su formacion integral la EOFAP le brindd herramientas para el desarrollo de una
actitud acorde al crecimiento personal y profesional como oficial en su primer afio de labor.

32. Durante su entrenamiento para la flexibilidad en la EOFAP recibi6 herramientas para el
desarrollo de una actitud emprendedora como oficial en su primer afio de labor.

33. Durante el entrenamiento de la resiliencia en la EOFAP recibidé herramientas para el
desarrollo de una actitud motivadora como oficial en su primer afio de labor.

34. Durante su formacion integral la EOFAP le brind6 herramientas para el desarrollo de una
actitud empatica y apreciativa de la democracia como oficial en su primer afio de labor.
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Dimension

ITEM

Respuesta

2

3 4

Formacion

1. Considera usted que las competencias brindadas en las practicas pre-profesionales que
desarrollé la EOFAP elevaron su empleabilidad como oficial en su primer afio de labor.

2. Considera usted que las capacidades cognitivas obtenidas en la EOFAP
desarrollaron un alto nivel académico para el desempefio laboral como oficial en su
primer afio de labor.

3. Considera usted que las competencias desarrolladas en su formacion basica
brindada por la EOFAP elevaron su nivel de empleabilidad como oficial en su primer
afio de labor.

4. Considera usted que la EOFAP desarroll6 habilidades esenciales para que usted pueda
afrontar una formacion continua desde el momento que empezé a laborar como oficial en su
primer afio.

5. Considera usted que en la EOFAP desarroll6 habilidades esenciales para que usted pueda
afrontar una formacion autonoma desde el momento que empez6 a laborar como oficial en
su primer afio.

Flexibilidad

6. Considera usted que las habilidades desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para la
adaptabilidad laboral como oficial en su primer afio de labor.

7. Considera usted que las habilidades desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para ser
transferible profesionalmente como oficial en su primer afio de labor.

8.Considera usted que las habilidades desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para la
productividad laboral como oficial en su primer afio de labor.

9. Considera usted que las actitudes desarrolladas en la EOFAP lo prepararon para la
resiliencia en su labor como oficial en su primer afio de labor.

10. Considera usted que en la EOFAP se desarroll6 actitudes para la eficacia en su labor
como oficial en su primer afio de labor.

11. Considera usted que en la EOFAP se desarroll6 actitudes para la eficiencia en su labor
como oficial en su primer afio de labor.

12. Considera usted que las capacidades cognitivas brindadas en su formacion en la EOFAP
facilitaron la innovacion laboral como oficial en su primer afio de labor.

13. Considera usted que las capacidades cognitivas brindadas en su formacion en la EOFAP
facilitaron la creatividad laboral como oficial en su primer afio de labor.
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ANEXO N° 7

BASE DE DATOS : Cuestionario 1 - COMPETENCIAS
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DIMENSION 1: CAPACIDADES COGNITIVAS

DIMENSION 2: HABILIDADES

DIMENSION 3: ACTITUDES

ITEMS
Al A2 A3 A4 A6 A7 A8 Al10 All A12 Al13 Al4 Al5 Al6 A17 Al18 A19 A20 A21 A22 A23 A24 A25 A26 A27 A28 A29 A30 A31 A32 A33 A34

ALF

1 | 4| 4| 4| 4 4| 4 4 a4l 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| a| 4| 5| 5| 4| s| 4| s| a| 4| s5| 4| 5| 4

ALF

2 | 2| 4| 4| 2 20 2| a 3 4| a| 3| 3| 4| 3| 4| 3| a| 4| 4| a| a| 4| 3| 4| a| 4| a| 4| 2| al| a

ALF

3 | 4| 4| 4| a 4| 4| 4 al 4| 4| al| a| a| 4| a| al| a| a| 4| a| a| 4| a| 4| a| a| a| a| al| a| a

ALF

4 | 4| a4l 4| a 4| 4 4 3 4| a| a| 3| 4| 4| 4| 4| a| 4| 3| a| 4| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 4| a| 3| a

ALF

5 | 4| 2| 2| 3 4| 2| 4 3 s| a| 4| 4| 3| 4| s| 4| a| 4| 4| a| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 3| a4

ALF

6 | 3| 4| 2| 2 al 2] 2 2| a4l 2| 2| 2| 2| 2| a| 2| 4| a| a| 4| a| a| a| 4| 3| a| 4| a| 3| 3| 3

ALF

7 | 4| 3| 4| a 4| 4 4 al 4| 4| 4| a| a| 4| a| 4| a| a| 4| 4| a| 4| a| 4| a| a| a| a| a| 4| a

ALF

8 | 1| 4| 5| a4 4| 4 4 al 4| 4| 4| 4| a| 4| a| 4| 4| a| 4| 4| a| 4| a| 4| a| a| a| a| al| 4| a

ALF

9 | 5| 4| 1| 3 5| 3| s a4l 4| 4| 3| 4| 4| 2| 4| 3| 4| a| 5| 4| s| 5| a| 5| a| s| 4| s| 4| 4| a

ALF

0 | 4| 4| 3| 3 4| 4| 4 al 4| 4| 4| a| a| 4| a| al| 4| al| a| a| a| 4| a| 4| a| a| 2| 4| a| 5| 5

ALF

1 | 4| 4| 4| 4 4| 4 4 s| s/ s| s| 5| s| 5| s| 5| s| s| 5| s| s| 5| 5| 5| s| 5| 5| 5| 5| 5| 5

ALF

12 | 4| 4| 4| 4 4| 31| 3 a4l 4| 4| 4| 3| 3| 4| 3| 3| 4| s| 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| s| s| 4| 4| s

ALF

13 | 4| 3| 4| 4 30 3| a4 al 4| 2| 3| 4| 3| 3| s| 3| 3| a| 4| 4| 4| 4| a| 4| a| a| 3| 4| 4| 4| a

ALF

14 | 4| 4| 5| 4 4| 4| 4 al 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| a| 4| a| a4l a| 4| al| 4| a

ALF

15 | 5| 3| 4| 4 4| 4| 4 al 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| a| 5| 3| 4| 4| 4| 5| s| a| a| a| a| 4| a

ALF

6 | 4| 4| 3| 3 30 4| a 3| 4| 3| 3| a| 3| 3| a| 4| a| 4| a| a| 4| a| 4| a| a| 4| 4| 4| a| al| a4

ALF

17 | 3| 3| 3| 1 50 2| 3 3 3| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 3| 3| 3| 5| 4| 4| 3| 5| a4

ALF

18 | 4| 5| 4| 4 4| 4| 4 al 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| s| 4| 4| 4| 4| s| 4| a| a| 3| a| 4| 4| a

ALF

19 | 3| 4| 4| 4 4| 4| 4 al 4| 4| 4| 4| 4| 4| a| 4| 4| a| 4| 4| 4| 4| a| 4| a| a| a| a| a| 4| a

ALF

20 | 4| 1| 1| 4 4| 4| 4 a4l 4| 2| 4| 4| 2| 4| s| 4| 4| s| 5| 5| 4| 2| a| 4| a| s5| 5| 4| 4| 4| a

ALF

21 | 3| 4| 3| 3 50 4| a 2| 5| 5| 4| s| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4

ALF

2 | 4| 4| 4| a 4| 4| 4 al 4| 2| 4| 4| 2| 4| a| al| a| al| 4| a| a| 2| 2| 4| a| a| a| a| 2 2| a
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23
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ALF
24

ALF
25

ALF
26

ALF
27

ALF
28

ALF
29

ALF
30

ALF

ALF
32

ALF
33

ALF
34

ALF
35

ALF

ALF
37

ALF
38

ALF
39

ALF

ALF
41

ALF
42

ALF
43

ALF

ALF
45

ALF
46
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47
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ALF
48

ALF
49

ALF
50

ALF
51

ALF
52

ALF
53

ALF
54

ALF

ALF
56

ALF
57

ALF
58

ALF
59

ALF

ALF
61

ALF
62

ALF
63

ALF
64

ALF
65

ALF

ALF
67

ALF
68

ALF
69

ALF
70




ALF
71
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ALF
72

ALF
73

ALF
74

ALF
75

ALF
76

ALF
77

ALF
78

ALF

ALF
80

ALF
81
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BASE DE DATOS : Cuestionario 2 - EMPLEABILIDAD

DIMENSION 2: FLEXIBILIDAD

iTEM
B13

iTEM
B12

iTEM
B11

iTEM
B10

ITEM
B9

iTEM
B8

TEM
B7

TEM
B6

DIMENSION 1: FORMACION

iTEM
B2

iTEM
B5

TEM
B4

iTEM
B3

TEM
B1

ALF1

ALF 2

ALF3

ALF 4

ALF 5

ALF 6

ALF 7

ALF 8

ALF9

ALF 10

ALF 11

ALF 12

ALF 13

ALF 14

ALF 15

ALF 16

ALF 17

ALF 18

ALF 19

ALF 20

ALF 21

ALF 22

ALF 23

ALF 24

ALF 25

ALF 26

ALF 27

ALF 28
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ALF 29

ALF 30

ALF 31

ALF 32

ALF 33

ALF 34

ALF 35

ALF 36

ALF 37

ALF 38

ALF 39

ALF 40

ALF 41

ALF 42

ALF 43

ALF 44

ALF 45

ALF 46

ALF 47

ALF 48

ALF 49

ALF 50

ALF 51

ALF 52

ALF 53

ALF 54

ALF 55

ALF 56

ALF 57

ALF 58

ALF 59

ALF 60

ALF 61
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ALF 62

ALF 63

ALF 64

ALF 65

ALF 66

ALF 67

ALF 68

ALF 69

ALF 70

ALF 71

ALF 72

ALF 73

ALF 74

ALF 75

ALF 76

ALF 77

ALF 78

ALF 79

ALF 80

ALF 81
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