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Resumen

En el contexto de la Defensa Nacional, la seleccidon adecuada del personal para el
Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo es crucial, por ello la Fuerza Aérea
Ecuatoriana enfrenta desafios en asegurar que su personal cumpla con los estandares de
excelencia requeridos, particularmente en términos de integridad y competencia. Esta
investigacion se enfoco en evaluar el impacto de las pruebas de confianza en el proceso de
seleccion de personal entre 2019 y 2022. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo,
analizando datos numéricos para medir y cuantificar fenémenos relacionados con las
pruebas de confianza. Gracias al enfoque metodoldgico transversal y no experimental,
pudimos examinar los sucesos en su entorno natural. Se incluy6 en el estudio a 46 militares
en activo, lo que reflejaba la demografia objetivo en su conjunto. Esto permitié conocer a
fondo las experiencias y los puntos de vista de todos los efectivos participantes. Los
resultados muestran que las pruebas de confianza son herramientas esenciales para
evaluar los talentos y aptitudes de un candidato, también ofrecen un punto de vista
perspicaz sobre la capacidad de adaptarse a los cambios de comportamiento. Se ha
determinado que las pruebas de confianza afectaran significativa y favorablemente al
proceso de seleccidn, ayudando a identificar a los candidatos cualificados, asi como a
cultivar y reconocer cualidades criticas como la colaboracion y el liderazgo. Estos resultados
ponen de manifiesto la necesidad de mantener actualizado y mejorar el proceso de
seleccidn, para que siga siendo eficaz y pertinente en un entorno de defensa aérea en

constante evolucion.

Palabras clave: Subsistema de vigilancia y control del espacio aéreo, pruebas de

confianza, seleccién de personal, evaluacion de aptitudes.
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Abstract

In the context of National Defense, the proper selection of personnel for the Airspace
Surveillance and Control Subsystem is crucial. Therefore, the Ecuadorian Air Force faces
challenges in ensuring that its personnel meet the required standards of excellence,
particularly in terms of integrity and competence. This research focused on evaluating the
impact of trust test in the personnel selection process between 2019 and 2022. The study
adopted a quantitative approach, analyzing numerical data to measure and quantify
phenomena related to trust test. Thanks to the cross-sectional and non-experimental
methodological approach, we were able to examine events in their natural environment. The
study included 46 active-duty military personnel, reflecting the target demographic. This
allowed for a thorough understanding of the experiences and perspectives of all participating
personnel. The results show that trust test are essential tools for assessing a candidate's
talents and abilities. They also offer insightful perspectives on the ability to adapt to
behavioral changes. It has been determined that trust test will significantly and favorably
impact the selection process, helping to identify qualified candidates and cultivate and
recognize critical qualities such as collaboration and leadership. These results underscore
the need to keep the selection process up-to-date and improve it to remain effective and

relevant in an ever-evolving air defense environment.

Keywords: Airspace surveillance and control subsystem, confidence test, personnel

selection, skills assessment.
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Introduccién

La proteccién y el control del espacio aéreo son elementos cruciales en el actual
marco de defensa nacional que garantizan la seguridad y la soberania de un pais. La
defensa aérea, especificamente a través del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio
Aéreo (SVCEA), se constituye en la primera linea de defensa ante potenciales amenazas
externas. La Fuerza Aérea Ecuatoriana (FAE), organismo designado por el Estado para

velar por la integridad de su espacio aéreo, tiene a su cargo gran parte de esta tarea.

La eficacia y eficiencia de estas actividades dependen en gran medida del tamario,
fiabilidad y preparacion de los recursos humanos encargados de gestionar y supervisar
estos sistemas, y no Unicamente de la tecnologia y las tacticas utilizadas. De acuerdo con
Biddle (2004) "la interaccién entre tecnologia y recursos humanos es esencial para la
eficacia en la defensa aérea". Aqui radica la importancia critica de un proceso de seleccién

riguroso y acertado del personal militar.

En este escenario, la seleccién adecuada del personal se convierte en un pilar
fundamental para asegurar la vigilancia y el control efectivo del espacio aéreo. No obstante,
existen preocupaciones legitimas a nivel institucional sobre las posibles repercusiones
negativas derivadas de un proceso de seleccion que no cumpla con los estandares de

excelencia requeridos.

La presente investigacion se sitla en este contexto y busca aportar soluciones y
estrategias basadas en evidencia cientifica para optimizar la gestion de seleccion del
personal militar en la Fuerza Aérea Ecuatoriana. Se pone especial énfasis en la
implementacién de las pruebas de confianza, en consonancia con lo estipulado por la Ley
Orgénica de Personal y Disciplina de Fuerzas Armadas y de Disciplina Militar, como
herramienta clave para garantizar que el talento humano seleccionado posea las
competencias y la integridad necesarias para desempeniar roles vitales en el Subsistema de

Vigilancia y Control del Espacio Aéreo.
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Planteamiento del problema

La vigilancia y control del espacio aéreo nacional es esencial para garantizar la
soberania y seguridad de cualquier pais. En el contexto de Ecuador, esta tarea es vital y
recae principalmente en la Fuerza Aérea, y mas especificamente, en el personal encargado
de la defensa aérea. Sin embargo, distintos factores han puesto en riesgo la eficiencia de

estas operaciones.

Una causa principal que ha emergido es la aplicacion esporadica de pruebas de
confianza en el proceso de seleccién del personal militar. Tal situaciéon se deriva de la
inexistencia de un instructivo que norme la aplicacion de examenes de confianza, tal como
lo estipula el reglamento de la Ley Organica de Personal y Disciplina de las Fuerzas
Armadas. La falta de directrices claras para estas pruebas, a pesar de las disposiciones
normativas existentes, ha creado un vacio en la seleccion y validacién del personal.
Ademas, se ha observado que el contexto social y econémico, como el alto nivel de
corrupcién y el endeudamiento del personal militar, aflade capas de complejidad al
problema. Este problema se ve agravado por el alto grado de corrupcién de Ecuador, que
se observa en el indice de Percepcién de la Corrupcion (IPC) del pais, que era de 36 en

2021 (Transparency International, 2021).

El insuficiente procedimiento de seleccion de personal ha tenido dos graves
consecuencias. En primer lugar, existe un reto a la hora de reconocer el Trafico Aéreo No
Identificado (TNI), lo que pone en peligro directamente la soberania espacial nacional y la
seguridad aérea. A la inversa, la mayor susceptibilidad ha dado lugar a averias en los
equipos causadas por fuerzas externas, lo que disminuye la funcionalidad y eficacia del

sistema de defensa aérea.
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Figura 1

Arbol de problemas

DIFICULTAD IDENTIFICACION DE AVERIA DE EQUIPOS POR
TRAFICOS NO IDENTIFICADOS AGENTES EXTERNOS

INADECUADO PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL

AFECTACION A LA VIGILANCIAY CONTROL DEL ESPACIO
AEREO NACIONAL

ESPORADICA RECEPCION DE PRUEBAS DE CONFIANZA

INEXISTENCIA DEL INSTRUCTIVO
PARA LA APLICACION DE LOS ALTO NIVEL DE ALTO NIVEL DE
EXAMENES DE CONFIANZA, DEL CORRUPCION EN ENDEUDAMIENTO
REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA LA SOCIEDAD DEL PERSONAL
DE PERSONAL Y DISCIPLINA DE ECUATORIANA MILITAR
LAS FUERZAS ARMADAS

Nota. La figura describe la problematica en la vigilancia y control del espacio aéreo.

Teniendo en cuenta la complejidad de este escenario, es necesario un estudio
exhaustivo para identificar las causas de estos problemas y crear recomendaciones
basadas en informacién objetiva. Este estudio explora la realidad ecuatoriana con el objetivo
de comprenderla y ofrecer respuestas viables. En consecuencia, se formulan las siguientes

preguntas de investigacion:

¢, Cémo influye la aplicacion de pruebas de confianza en la eficiencia y precision del
proceso de seleccion de personal militar para el Subsistema de Vigilancia y Control del

Espacio Aéreo de la Defensa Aérea entre 2019y 20227

Justificacion del Tema

La seguridad y la soberania nacionales se ven directamente afectadas por el
reclutamiento y la formacién del personal militar, sobre todo en funciones clave como la
defensa aérea. En la industria aeroespacial, la fiabilidad y la eficacia de las operaciones

dependen de la honradez y la integridad. Esta justificacion se basa en el hecho de que
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existe una necesidad urgente de rectificar cualquier posible deficiencia en el proceso de

seleccidn, ya que hacerlo podria poner en peligro la seguridad de la institucion.

Conveniencia

La efectividad de la Fuerza Aérea es fundamental para la seguridad nacional. Un
proceso de seleccién robusto y transparente garantiza que solo los individuos mas
capacitados y confiables sean responsables de proteger el espacio aéreo. Esta
transparencia en el proceso de seleccidon es imperativa, no solo por las responsabilidades
inherentes a los roles que estos individuos desempefiaran, sino también por la informacién

critica a la que tendran acceso.

Es aqui donde resalta la importancia de determinar la necesidad de implementar la
recepcion de pruebas de confianza al personal militar, como apoyo a este crucial proceso
administrativo de la institucion. Implementar tales medidas garantiza que los individuos
seleccionados estén equipados para integrarse en los roles mas sensibles de la fuerza,
especialmente aquellos relacionados con el manejo de informacién critica, como horarios,
ubicaciones y alcance del radar. Esta rigurosidad es particularmente esencial para aquellos
gue operan equipos en la vigilancia y control del espacio aéreo nacional, como los sensores
radar de los Centros de Operaciones Sectoriales Nros. 1y 2 (Cosl — Cos2) y los Centros de

Mando y Control (CMC).

Al adoptar estas medidas, la FAE no solo asegura la operatividad de estas
importantes unidades, sino que también refuerza la transparencia del recurso humano de
apoyo, servicios y operacion asignados a estos repartos militares esenciales de las Fuerzas
Armadas (FFAA). El fortalecimiento del proceso de seleccion también puede mejorar la

percepcion publica de la institucion y su eficacia, reforzando asi la confianza de la sociedad.

Relevancia social
La proteccién del espacio aéreo es una responsabilidad intrinseca de la FAE, y su
éxito afecta directamente la percepcion de seguridad entre los ciudadanos. Cuando el

talento humano operando dentro del SVCEA es seleccionado rigurosamente, no solo se
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garantiza la defensa efectiva del espacio aéreo, sino que también se refuerza la confianza

publica en las instituciones responsables de la seguridad nacional (Sagan, 1993).

Implicaciones précticas

La integracion de pruebas de confianza en el proceso de seleccion del personal de la
Fuerza Aérea reviste una importancia relevante en el contexto de la seguridad nacional. Las
Fuerzas Armadas, conforme al numeral 7 del Articulo 17 de la Ley Orgénica de Personal y
Disciplina de las Fuerzas Armadas, han establecido la necesidad de aprobar exdmenes de
confianza para asegurar que quienes tienen acceso a informacion vital actien con

integridad y no pongan en peligro la seguridad del Estado (Ecuador, 2023).

Esta exigencia practica garantiza que se asigne roles basados en méritos y
confiabilidad. Al cumplir con los estandares y evaluaciones de confianza, se propicia un
fortalecimiento de la cultura organizacional y se eleva el calibre y eficacia del talento

humano en el ente militar.

Sin embargo, la ausencia o laxitud en la implementacién de dichas medidas puede
desencadenar problemas significativos a medio plazo. Si el proceso de selecciéon no es lo
suficientemente riguroso, se podrian generar brechas por donde informacion critica, como
ubicaciones y horarios operativos, pueda ser comprometida. En el peor de los escenarios,
esta informacién en manos erréneas podria facilitar actividades delictivas que amenacen la
estabilidad y seguridad del pais. Es, por tanto, imperativo que las Fuerzas Armadas
mantengan y refuercen practicas de seleccion a la altura de las responsabilidades que

implican proteger el espacio aéreo nacional y la integridad del Estado.

Valor tedrico

Este estudio puede proporcionar una comprension mas profunda de los desafios
actuales que enfrenta el proceso de seleccion dentro de la FAE y proporcionar
recomendaciones basadas en datos. Puede ser un punto de referencia para futuras
investigaciones y para instituciones similares en otros paises que busquen fortalecer su

propio proceso de seleccidn.
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Utilidad metodoldgica

Ademdas de ser una herramienta valiosa para la FAE, este estudio también puede
servir como modelo para otras instituciones militares del pais, demostrando la importancia
de las pruebas de confianza y un proceso de seleccién sélido en la eficacia general de la
institucion. Este trabajo de investigacion podria ser el catalizador para que el alto mando
institucional considere implementar pruebas de confianza como requisito esencial,
especialmente para aquellos nombrados en roles de liderazgo y para el personal
involucrado en areas criticas del Sistema de defensa aérea. Esta medida es fundamental
para prevenir la permeabilidad en la FAE, protegiendo la institucion de potenciales

amenazas internas que puedan comprometer la seguridad nacional.

Objetivos

Objetivo General

» Evaluar el impacto de las pruebas de confianza en el proceso de seleccién de personal
del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo de la Defensa Aérea entre

2019y 2022.

Objetivos Especificos

= Establecer las teorias subyacentes asociadas al proceso de seleccion de personal en el
ambito de la defensa aérea.

= Evaluar la validez y precisién de las pruebas de confianza utilizadas, determinando su
capacidad para predecir caracteristicas deseables y alertar sobre potenciales
vulnerabilidades comportamentales en los candidatos.

= Describir la asignacion y distribucion de especialidades del personal dentro del
Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo durante el periodo 2019-2022.

= Determinar la efectividad del proceso de seleccién de personal con pruebas de
confianza.

» Proponer un plan de accién para mejorar la integracion de las pruebas de confianza en

el proceso de seleccion de personal militar.
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Hipotesis
La hipotesis planteada guarda coherencia y relacion directa con el objetivo general,

de acuerdo con el detalle mostrado en la Tabla 1:

Tabla 1

Hipotesis de la investigacion

Objetivo Hipotesis

Evaluar el impacto de las pruebas . . .
de confianza en el proceso de Las consideraciones obtenidas en las pruebas de

seleccion de personal del confiabilidad y credibilidad estan relacionadas con la
Subsistema de Vigilancia y descripcion factor perfil conductual del personal
Control del Espacio Aéreo de la seleccionado.

Defensa Aérea entre 2019 y 2022.

Nota. La tabla muestra el objetivo con las hipétesis de analisis.
Estructura trabajo de investigacion

La tabla 2 muestra la estructura del trabajo de titulacién, distribuida en la
introduccion y cinco capitulos desarrollados en funcién de los objetivos de la investigacion e
hipétesis.
Tabla 2

Estructura del Trabajo de Titulacion

Objetivos Especificos e

Capitulo Estructura Hip6tesis
*= Planteamiento del
Problema
y = Justificacion del Tema
Introduccion = Objetivos: General y
Especificos
» Hipotesis
= Estructura del Trabajo
de Titulacion
= Introduccioén al Marco
Teorico
= Concepcionesy
. Definiciones OE1 Establecer las teorias
. MarcoTeorico  , pefiniciones y subyacentes asociadas al
Variables proceso de seleccion de personal
= Instrumentos de en el ambito de la defensa aérea.

medicién de las
variables
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Capitulo Estructura

Objetivos Especificos e
Hipotesis

= Modelos por utilizarse

= Enfoque
epistemoldgico de la
investigacion

» Paradigma de la

I. Disefio investigacion

= Enfoque metodolégico
= Disefio y alcance de la

Metodologico : oy al
investigacion
= Procedimientos de
investigacion
= Procesamiento y
andlisis de datos

Recoleccién y manejo
de datos
Andlisis descriptivo

. Andlisis de la
Informacioén

Fundamentacioén
tedrica
= Objetivos

IV.  Propuesta

OEZ2: Evaluar la validez y
precision de las pruebas de
confianza utilizadas,
determinando su capacidad para
predecir caracteristicas
deseables y alertar sobre
potenciales vulnerabilidades
comportamentales en los
candidatos.

OE3: Describir la asignacion y
distribucion de especialidades
del personal dentro del
Subsistema de Vigilancia y
Control del Espacio Aéreo
durante el periodo 2019-2022.

OE4: Determinar la efectividad
del proceso de seleccion de
personal con pruebas de
confianza.

Hipotesis 1.:

Las consideraciones obtenidas
en las pruebas de confiabilidad y
credibilidad estan relacionadas
con la descripcién factor perfil
conductual del personal
seleccionado.

OES5: Proponer un plan de accion
para mejorar la integracion de las
pruebas de confianza en el
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Capitulo Estructura Objetivos Especificos e

Hipotesis
= Descripcion de la proceso de seleccién de personal
propuesta militar.
» Factibilidad de la
propuesta
V. Conclusionesy = Conclusiones
futuras » Futuras lineas de
investigaciones investigacion

Nota. La tabla muestra la estructura general del trabajo de investigacion.
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Capitulo |

Marco Tedérico

En este capitulo se presentan las teorias que respaldan el estudio de la seguridad y
defensa y la psicometria. Ademas, muestra la evolucion de estas teorias mediante lineas de
tiempo que permitirAn conocer de manera general las variables a ser analizadas en la

presente investigacion.

Concepciones y Definiciones

La investigacion, al estar relacionada con el ambito militar, se describe las teorias de
las Relaciones Internacionales e Institucionalismo. Asi mismo, se analiza las variables de
estudio (seleccion de personal y pruebas de confianza) las que tienen su soporte tedrico, en
los cuales se demuestra la base cientifica que respalda el proceso de seleccién de
personal. Adicional, se describe el sustento tedrico enfocado desde la conducta individual

en lo referente a las pruebas de confianza.

Teorias de Soporte

Teoria de las Relaciones Internacionales y Seguridad

Las Relaciones Internacionales (RI) se han consolidado como una disciplina critica
en el intrincado tejido de la sociedad global actual. Su nacimiento esté ligado a la necesidad
de entender la compleja red de interacciones entre naciones, organizaciones
internacionales, corporaciones transnacionales y diversos actores no estatales, que

continuamente cambian el panorama geopolitico y econémico global.

El Tratado de Westfalia de 1648 fue mas que un simple acuerdo. Represento el
surgimiento de un nuevo orden internacional basado en la soberania estatal. Como destaca
Galan (2015), no solo puso fin a los treinta afios de guerra en Europa, sino que también
introdujo principios revolucionarios, como la coexistencia pacifica y el respeto mutuo entre
naciones soberanas. Esta nocion del Estado-nacion y la soberania se convirtieron en la

base de muchas interacciones internacionales posteriores.
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La Revolucion Francesa, que estallé en 1789, no se limitdé a ser un evento nacional;
su onda de choque se sintié en todo el mundo. Inspir6 a otras naciones a cuestionar el
absolutismo monarquico y a considerar ideales de libertad, igualdad y fraternidad. En un
esfuerzo por difundir estas ideas por toda Europa, la Francia revolucionaria incité con
frecuencia a las hostilidades con sus vecinos, lo que provocé disputas y cambios de

lealtades (Bell, 2007)

Con sus origenes en Gran Bretafia a finales del siglo XVII, la Primera Revolucion
Industrial fue un acontecimiento anico. Como sefiala Chaves (2004), Los avances
tecnoldgicos, como los equipos de vapor y la sofisticada fabricacion textil, cambiaron
fundamentalmente las economias y las culturas Equipados con tecnologia punta, los paises
europeos aspiraban a crecer, dando paso a un nuevo periodo de colonialismo y rivalidad

internacional.

La Primera Guerra Mundial marcé el comienzo del siglo XX con una catastrofe. Las
relaciones internacionales se redefinieron a raiz de este conflicto, que fue el resultado de
décadas de tensiones y alianzas cambiantes. Los paises llegaron a reconocer la necesidad
de un sistema para resolver conflictos y evitar grandes enfrentamientos. Asi, se creé la
Sociedad de Naciones, que a la postre resulté insuficiente. Pero durante la Segunda Guerra
Mundial, las naciones aprendieron de sus experiencias y establecieron las Naciones Unidas
(ONU) en 1945 como una organizacion encargada de promover la colaboracion, la

seguridad y la paz (Organizacion de las Naciones Unidas, 2021).

Otra reaccion a la agonia de las grandes guerras fue el suefio de una Europa
unificada. Europa emprendié una ambiciosa iniciativa de unificacién que dio lugar a la
fundacién de la Union Europea, empezando por la Comunidad del Carbén y del Acero. Esta
organizacion fomenta la colaboracién en todos los &mbitos, desde la politica exterior hasta

el comercio (Blakemore, 2019).

Por ultimo, la seguridad como concepto ha tenido que cambiar rapidamente para

seguir las tendencias. Ahora abarca una amplia gama de cuestiones, incluidos los
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ciberataques, el terrorismo y los desastres medioambientales, en contraposicién a su
anterior énfasis en las amenazas militares tradicionales. Las naciones y organizaciones
como la OTAN tienen que modificar constantemente sus planes y técnicas para adaptarse a

este entorno cambiante y a menudo impredecible (Nato Defense College Foundation, 2021).

Figura 2

Linea de tiempo Teoria de las relaciones internacionales

TEORIA DE LAS RELACIONES INTERNACIONALES

PAZ DE REVOLUCION
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UNION
EUROPEA

Conflicto
militar
global

cientifico

Nota. La figura representa la evolucion de la teoria de las Relaciones Internacionales.

Fuentes: Varias fuentes.

Teoria del Institucionalismo

Comprender el funcionamiento de las organizaciones y los sistemas requiere un
solido conocimiento del institucionalismo en todas sus manifestaciones. Segin Hodgson
(Hodgson, 2006), el institucionalismo defiende que las instituciones, entendidas como reglas
y normativas, desempefian un papel fundamental en la estructuracion y evolucion de las
sociedades. Esas reglas pueden ser formales, como leyes, o informales, como normas

culturales y tradiciones.



28

Thorstein Veblen, un pionero en este enfoque tedrico, arguyé que, para entender
fendmenos econdmicos, uno debe analizar los patrones habituales y las conductas
predominantes en una sociedad. Veblen (1899) criticé la perspectiva econémica
convencional por su naturaleza descontextualizada y propuso que las instituciones, al ser el
reflejo de la conducta colectiva, debian ser el nlcleo de cualquier andlisis econémico. Su
innovador enfoque llevo a una reevaluacion de como se veian las estructuras econémicas y

sociales.

Dentro del &mbito militar, la importancia de las instituciones se manifiesta claramente
en las pruebas de confianza y en la seleccién del personal. Meyer et al. (1977), han
destacado que las organizaciones, en su busqueda de legitimidad y estabilidad, adoptan
estructuras formalizadas que reflejan no solo las necesidades de eficiencia sino también las
normas culturales ampliamente aceptadas. En el contexto militar, esto se traduce en la idea
de que la seleccién del personal y las pruebas de confianza estan intrinsecamente ligadas a

las expectativas y normas institucionales del entorno en el que se desarrollan.

Al pasar a la teoria institucional moderna, personajes como Williamson y North
enfatizan la importancia del contexto institucional en la toma de decisiones individuales.
Argumentan que las estructuras institucionales, ya sean formales o informales, moldean las
decisiones y comportamientos individuales (North, 1990). Por lo tanto, las pruebas de
confianza en el &mbito militar no son simplemente herramientas aisladas; son mecanismos
gue operan dentro de un contexto mas amplio, moldeados y conformados por las normas y

expectativas de la institucion militar y la sociedad en general.
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Figura 3

Linea de tiempo Teoria del Institucionalismo

TEORIA DEL INSTITUCIONALISMO
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Nota. La figura representa la evolucion de la teoria del Institucionalismo. Fuente: Varias

fuentes.
Teoria Psicométrica

La psicometria es una rama de la psicologia y las estadisticas que se centra en el
disefio, administracién e interpretacion de pruebas cuantitativas y cualitativas para la
medicion de habilidades, talentos, y atributos psicolégicos. Nunnally (1978) expone que la
meta primordial de la psicometria es obtener mediciones que sean tanto objetivas como
estandarizadas, lo que permite establecer comparaciones y hacer predicciones sobre el

comportamiento humano basadas en las puntuaciones obtenidas en diferentes pruebas.

En el ambito militar, la aplicacion de la psicometria resulta fundamental. Las fuerzas
armadas, dada su naturaleza y responsabilidad, requieren de personal que no solo tenga
habilidades fisicas, sino también mentales y emocionales adecuadas. Las pruebas
psicométricas, en especial las pruebas de confianza, evaltan desde capacidades

cognitivas, como la memoria y el razonamiento, hasta rasgos de personalidad y
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temperamento que pueden determinar la adaptabilidad de un individuo al entorno militar

(Goldberg y otros, 2006)

La confiabilidad y validez son dos pilares en la teoria psicométrica. Mientras que la
validez se refiere a la capacidad de una prueba para medir lo que pretende medir, la
confiabilidad esta relacionada con la consistencia y estabilidad de las puntuaciones a lo
largo del tiempo (Cronbach, 1951). En un escenario tan exigente y critico como el militar, es
indispensable que las pruebas de confianza sean robustas en ambos aspectos,
garantizando que las decisiones basadas en los resultados sean consistentes y reflejen con

precision las capacidades y aptitudes del individuo.

Los sesgos en las pruebas psicométricas son una preocupacion constante en la
teoria psicométrica. Helms, Jernigan & Mascher (2005) destacan que los sesgos, ya sean
culturales, de género, o socioeconémicos, pueden llevar a decisiones de seleccion
desfavorables. Para las instituciones militares, es crucial que las pruebas de confianza sean
disefiadas y administradas de manera que todos los candidatos, independientemente de su
origen, género o situacién econdémica, sean evaluados bajo los mismos criterios y

estandares.

La retroalimentacién e interpretacién de los resultados de las pruebas es otro
componente trascendental. Es esencial que los candidatos, al recibir los resultados de su
evaluacion, entiendan cédmo se interpretan y cual sera su impacto en su proceso de
seleccion (Education American Educational Research Association American Psychological
Association National Council, 2014). En el entorno militar, donde las decisiones pueden
influir en trayectorias profesionales y en la seguridad del pais, este aspecto adquiere aln

mayor relevancia.

La teoria psicométrica brinda un marco riguroso y detallado para el empleo de
pruebas de confianza en el &mbito militar. Esta teoria, con su énfasis en la validez,
confiabilidad, equidad, y comunicacion clara de los resultados, es esencial para garantizar

un proceso de seleccién que beneficie tanto a los aspirantes como a la institucién militar.
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Figura 4

Linea de tiempo Teoria Psicométricas
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Nota. La figura representa la evolucion de la teoria Psicométrica. Fuente: Varias Fuentes.
Teoria de la Administracion Cientifica

La teoria de la administracion cientifica, impulsada por Frederick Winslow Taylor a
finales del siglo XIX y principios del XX, revoluciond la gestion organizacional, buscando
maximizar la eficiencia mediante la estandarizacién de las operaciones. Taylor sostenia que
cada tarea tenia una Unica mejor manera de realizarse, eliminando los movimientos
innecesarios y reduciendo los costos laborales. Esta perspectiva, aunque revolucionaria en

su momento, no consideraba plenamente la dimension humana en el trabajo (Taylor, 1911).

Henry L. Gantt, contemporaneo de Taylor, no solo es conocido por su gréafico de
barras para la planificacién de proyectos, sino también por enfocarse en la interaccion entre
los trabajadores y sus supervisores. Gantt promovio sistemas de incentivos y
compensaciones como medio de motivar a los trabajadores, proponiendo un estilo de

direccién menos autoritario y mas cooperativo (Gantt, 1919).
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En los afos 30, emergio la Teoria de las Relaciones Humanas, que criticaba el
enfoque mecanicista de Taylor y daba mayor énfasis a los aspectos psicologicos y sociales
del trabajo. A través de los Estudios Hawthorne, Elton Mayo descubrié que, ademas de los
aspectos fisicos del lugar de trabajo, la moral y la satisfaccion laboral eran factores criticos
para la productividad (Mayo, 2003). Estos descubrimientos marcaron un cambio
paradigmatico en la administracién, reconociendo que el bienestar emocional y social de los

trabajadores es tan importante como su bienestar fisico.

Abraham Maslow, en la década de 1940, trascendio la gestién organizacional
tradicional al introducir su teoria de la jerarquia de necesidades. Maslow sugirié que los
trabajadores no solo buscan recompensas materiales, sino que también tienen necesidades
psicolégicas y de autorrealizacion que deben ser satisfechas para alcanzar su maximo
potencial (Maslow, 1943). Esta nocién proponia que las empresas debian aspirar a algo
mas que a ofrecer incentivos econémicos basicos si querian mantener a trabajadores
realmente motivados. La promocién del desarrollo personal, la formacién continua y el
reconocimiento son esenciales para satisfacer las necesidades superiores y permitir que los

empleados alcancen su pleno potencial.

Herbert Simon, en la década de 1950, cuestiond la nocion de una toma de
decisiones completamente racional en las organizaciones. Su teoria de la racionalidad
limitada sefalaba que las decisiones se toman con informacion incompleta y en un tiempo
limitado, un punto de vista especialmente relevante en ambientes de alta presién como el
militar (Simon, 1955). Simon argumento que la toma de decisiones racionales y
completamente informadas es a menudo inalcanzable en situaciones reales. Las personas,
en su lugar, toman decisiones basadas en una racionalidad limitada, buscando soluciones
gue sean satisfactorias en lugar de 6ptimas debido a limitaciones de tiempo, informacion y
recursos. En contextos militares, por ejemplo, donde las decisiones a menudo deben

tomarse rapidamente y con informacion limitada, la idea de Simon es particularmente
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pertinente. Su teoria destaca la necesidad de desarrollar protocolos y entrenamientos que

tengan en cuenta estas limitaciones.

La Teoria Contingencial, popularizada en la década de 1970, argumentaba que no
existe un unico método 6ptimo de administracién. Esta teoria sostiene que las estrategias y
estructuras 6ptimas dependen del contexto y el entorno, lo que tiene implicaciones directas
en la adaptabilidad y flexibilidad requerida en las instituciones militares (Lawrence & Lorsch,
1967). Esta teoria, rechaza la idea de una talla Unica en la gestién y sostiene que las
mejores practicas y estructuras dependen de factores especificos del entorno y contexto de
una organizacién. Lawrence y Lorsch sugirieron que la eficiencia organizacional se logra
cuando hay un ajuste adecuado entre la estructura organizativa y las demandas del entorno.
Por ejemplo, en escenarios de defensa, donde las condiciones pueden cambiar
rapidamente y las amenazas pueden ser impredecibles, es esencial que las estructuras y
procesos sean lo suficientemente flexibles para adaptarse rapidamente a nuevas

situaciones.

Edgar Schein, durante los afios 90, arrojé luz sobre la importancia de la cultura
organizacional en el desempefio y el comportamiento de los empleados. Segin Schein, la
cultura organizacional es un patron de supuestos compartidos aprendidos por un grupo a
medida que resuelve sus problemas de externalizacion e integracion. Estos supuestos, al
haber funcionado lo suficientemente bien como para ser considerados validos, se ensefian
a los nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir. En el contexto
militar, esto se traduce en tradiciones, valores y normas que guian el comportamiento de
soldados y oficiales. En cuanto al proceso de contratacién, por ejemplo, la cultura militar
concede gran importancia a la disciplina, la valentia, el sacrificio y la lealtad. Para
asegurarse de que quienes son reclutados responden realmente a estos ideales y pueden
integrarse con éxito en la cultura militar, las pruebas de confianza -que con frecuencia
incorporan comprobaciones psicoldgicas y de antecedentes- son instrumentos cruciales

(Schein, 1990). La administracion militar se enfrenta a dificultades inéditas en el siglo XXI.
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Los militares modernos necesitan ser flexibles para responder con rapidez a amenazas
emergentes como los ciberataques y las estrategias asimétricas utilizadas por
organizaciones terroristas y rebeldes. Esto se debe a que la guerra moderna esta
controlada por la tecnologia. Los procedimientos de seleccion y adiestramiento se han
revisado a la luz de esta nueva realidad. Las pruebas que evallan la adaptacion tecnolégica
de una persona o su capacidad para gestionar acontecimientos estresantes en entornos
digitales, por ejemplo, pueden formar parte ahora del proceso de contratacion de personal
militar. Ademas, las ideas contemporaneas subrayan la importancia de la resiliencia, la

adaptacion y la formacion continua.

Figura 5

Linea de tiempo Teoria de la Administracion Cientifica
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Nota. La figura representa la evolucién de la teoria de la administracion cientifica.

Definiciones y variables
La identificacion de las variables en este estudio es crucial porque permitira recopilar

la informacion y los datos necesarios para medir y responder de forma mas coherente a las
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preguntas de la investigacion. La seleccidn de personal es la variable dependiente, y las

pruebas de confianza son la variable independiente.

Conceptualizacién de cada variable

Las variables de la presente investigacion son:

Variable Independiente: Pruebas de Confianza

Variable dependiente: Seleccion de personal
Pruebas de Confianza

Las pruebas de confianza son evaluaciones psicométricas disefiadas para medir
aspectos tales como la integridad, honestidad, y fiabilidad de una persona. Estas pruebas
buscan identificar posibles riesgos potenciales relacionados con comportamientos
deshonestos o ilicitos que podrian comprometer la integridad y seguridad de una

organizacion.

La integridad de un individuo, especialmente en roles criticos como el sector militar o
de defensa, es crucial Gatewood, Feild, & Barrick (2019). Las pruebas de confianza buscan
garantizar que los individuos que se integran a estas organizaciones poseen las
caracteristicas morales y éticas adecuadas para desempefiar sus roles sin comprometer la
mision de la organizacién. Hogan & Holland (2003) argumentan que estas pruebas tienen
un fuerte potencial predictivo, es decir, pueden predecir con cierta precision como un
individuo podria comportarse en situaciones donde la integridad es cuestionada. Ademas,
desde una perspectiva estadistica, la confiabilidad y validez de estas pruebas son
fundamentales. Una prueba de alta confiabilidad asegura consistencia en los resultados a lo
largo del tiempo, mientras que su validez garantiza que realmente mida lo que pretende

medir.
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Seleccion de Personal

La seleccion de personal es un conjunto de técnicas y procedimientos con el
objetivo de determinar las competencias, habilidades, y aptitudes de los candidatos para

desempefiar un puesto de trabajo determinado en una organizacion.

El proceso de seleccién, como lo sefialan Gatewood et al. (2019), es esencial para
garantizar que las personas adecuadas ocupen los roles adecuados. La seleccién
adecuada puede tener un impacto significativo en el rendimiento organizacional, la cultura y
el clima laboral. En contextos criticos, como el militar, un error en la seleccion puede tener
consecuencias catastréficas. Hogan & Holland (2003) sugieren que una seleccién adecuada
puede aumentar la eficiencia y efectividad, reduciendo costos asociados con rotacién y
reentrenamiento. Desde una perspectiva de investigacion, las decisiones tomadas en el
proceso de seleccidn se basan en datos y métricas. La correlacién entre las pruebas
utilizadas (como las de confianza) y el desempefio posterior del individuo en su puesto es

un indicador clave de la eficacia del proceso de seleccion.

Instrumentos de medicion de las variables
Se aplicaran los siguientes instrumentos de medicién de acuerdo con las variables

de estudio:
Pruebas de Confianza (Variable Independiente)
Prueba poligréafica

Este instrumento técnico mide y registra simultdneamente respuestas fisiolégicas
multiples, incluyendo la frecuencia cardiaca, la presion arterial, la respiraciéon y la

conductancia de la piel mientras se somete al sujeto a una serie de preguntas especificas.

En el sector militar y en otros ambitos donde la seguridad es prioritaria, el poligrafo
se ha consolidado como un medio confiable para evaluar la integridad y veracidad de las

declaraciones de los candidatos. La capacidad del poligrafo para detectar inconsistencias
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en las respuestas fisioldgicas puede ofrecer resultados adicionales sobre la integridad del

sujeto que otros instrumentos podrian pasar por alto (National Research Council;, 2003).
Test psicolégico

Es una herramienta que evalla la predisposicion de un individuo hacia
comportamientos éticos y honestos en situaciones variadas. La evaluacién psicoldgica se
ha reconocido como una técnica confiable para predecir el comportamiento futuro
basandose en patrones y tendencias del pasado. Especificamente, los test de integridad
pueden ayudar a identificar posibles riesgos relacionados con conductas deshonestas o no

éticas Gatewood et al. (2019).
Seleccion de Personal (Variable Dependiente)
Encuesta

Se trata de un cuestionario disefiado para obtener un panorama claro de la
trayectoria profesional del candidato, asi como de sus competencias y habilidades.
Mediante estas encuestas se puede obtener informacién detallada sobre el perfil del
candidato, su adaptabilidad a roles especificos y su capacidad para desempefiarse en

entornos complejos, como es el caso del &mbito militar (Robertson & Smith, 2001).

Figura 6

Instrumentos de medicién

Pruebas de 1. Prueba poligrafica (
Confianza (Variable Uso del poligrafo) *Enfoque:* Cuantitativo

Independiente) / 2. Test psicologico de

- - % £ 1 i
Enfoque de integridad Enfoque:** Cuantitativo
Investigacion
y Seleccién de 2. Encuesta de
Instrumentos Personal (variable habilidades y
de Medicion Dependiente) experiencia “Enfoque** Cuantitativo

Nota. La seleccién de los instrumentos de medicidn y su respectivo enfoque se alinean con

el disefio general de la investigacion, asi como con los objetivos especificos propuestos.
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Modelos por utilizar

Estado de arte

La importancia de las pruebas de confianza en contextos militares trasciende la mera
evaluacion de habilidades y destrezas técnicas. Son, ante todo, un instrumento para
garantizar que quienes se integren en roles vitales para la defensa nacional poseen
integridad, lealtad y un compromiso indudable con la causa (Mosqueira, 2017). Dicha
confianza es esencial para cualquier institucion militar y se reconoce que no puede basarse

Gnicamente en entrevistas convencionales o revisiones superficiales de antecedentes.

El poligrafo se ha consolidado como un componente esencial en las pruebas de
confianza. Dada su capacidad para verificar la sinceridad y veracidad de las declaraciones
de un individuo, su implementacién es ampliamente reconocida en contextos donde un error
0 engafio puede tener consecuencias serias. En 1984, el Departamento de Defensa de los
Estados Unidos puso en marcha un programa centrado en el uso del poligrafo,
reconociendo la creciente necesidad de informacién precisa y fiable en las investigaciones
de seguridad nacional y criminales (Defense Technical Information Center, 1984). El
problema principal que abordaba este programa era la variabilidad y la falta de estandares
en el empleo del poligrafo. Con objetivos claros, el programa buscé establecer politicas y

procedimientos uniformes para la realizacién de examenes poligréaficos.

Una de las metas principales era garantizar la seleccion y formacion de
examinadores cualificados, proporcionando asi una base sélida para el uso efectivo del
instrumento. La metodologia adoptada por el programa abarcaba el desarrollo de normas
para la seleccion y formacion de examinadores, la creacion de procedimientos detallados
para llevar a cabo los examenes poligraficos y la implementacion de requisitos de informes
consistentes para las actividades poligraficas. Como resultado, el programa logro establecer
un enfoque estandarizado para los exdmenes poligraficos dentro del Departamento de

Defensa, lo que condujo al desarrollo de un grupo cualificado de examinadores y a la
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obtencion de informacién precisa y confiable para apoyar las investigaciones de seguridad

nacional y criminales.

Dentro del ambito de las evaluaciones psicologicas, el Inventario de Personalidad de
Eysenck se destaca por su enfoque en rasgos de personalidad que pueden influir en la
toma de decisiones en situaciones de alta presion (Eysneck & Eysneck, 1982). El objetivo
principal de este inventario era comprender como ciertos rasgos pueden llevar a
comportamientos riesgosos o a decisiones inadecuadas, especialmente en un entorno tan
delicado como el militar. La metodologia adoptada en el manual se basa en una serie de
cuestionarios y escalas, y los resultados han mostrado su relevancia en la identificacion de

comportamientos potencialmente probleméticos.

Por otro lado, el caracter y la moral también son esenciales en la seleccién militar.
Escobar (2001) desarroll6 el Cuestionario Valanti de Valores y Antivalores para comprender
mejor los valores fundamentales que guian las decisiones éticas y morales de un individuo.
A través de una metodologia basada en cuestionarios, la investigacion buscé identificar
patrones que determinaran la propension de un individuo a actuar de acuerdo con ciertos
valores y antivalores. Los resultados indican que hay ciertos valores intrinsecos que pueden
ser beneficiosos para el servicio militar, mientras que otros antivalores podrian ser

contraproducentes.

La impulsividad es otro rasgo que ha recibido atencién. Aunque puede ser una
cualidad valiosa en ciertas circunstancias de combate, también puede ser problematica.
Patton, Stanford, & Barratt (1995) se centraron en este rasgo con el Test de Impulsividad de
Barratt. Utilizando una metodologia basada en cuestionarios y escalas, identificaron como la
impulsividad puede manifestarse y como podria afectar el rendimiento. Los resultados
revelaron que, aunque la impulsividad puede ser Util en situaciones de respuesta rapida,
también puede llevar a decisiones precipitadas con consecuencias graves. Finalmente,
Mosqueira (2017) realizé un estudio detallado sobre el vinculo entre los rasgos de

personalidad y la predisposicién de los individuos hacia la vida militar. En su investigacion,
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llevada a cabo con cadetes de la Institucion Educativa Pablica Militar Pachacuteq Inca
Yupanki de Cusco, Mosqueira Fernandez se propuso descubrir si existen especificos tipos
de personalidad que se asocian mas estrechamente con una vision favorable del servicio
militar. Para lograrlo, combiné pruebas de personalidad con encuestas disefiadas para

medir la actitud de los participantes hacia la vida en las fuerzas armadas.

Los resultados del estudio arrojaron que, efectivamente, hay una correlacién
significativa entre ciertos rasgos de personalidad y una actitud positiva hacia la vida militar.
Estos hallazgos subrayan la idea de que la aptitud para el servicio militar no se limita solo a
habilidades técnicas o tacticas. De hecho, el caracter, los valores y la personalidad de un
individuo también desempefian un papel crucial en su idoneidad para el servicio. En este
contexto, las pruebas de confianza, que cuentan con el respaldo de investigaciones
metodolégicamente rigurosas, se vuelven herramientas esenciales para garantizar que la

seleccién del personal militar sea la mas adecuada y acertada.
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Las variables identificadas en el presente estudio se encuentran operacionalizadas de acuerdo con lo descrito en la tabla 3.

Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de las variables

Objetivo

Evaluar el impacto de las
pruebas de confianza en el
proceso de seleccion de
personal del Subsistema
de Vigilancia y Control del
Espacio Aéreo dela
Defensa Aérea entre 2019
y 2022.

Variables

Pruebas de
Confianza

Seleccién de
personal

Dimensién
Tipos de prueba

Precision de las
pruebas

Comportamiento
Caracteristicas
personales

Ratio de
candidatos
seleccionados

Comparacion
con estandares
de
investigaciones
anteriores

Hipodtesis

Las consideraciones obtenidas
en las pruebas de confiabilidad

y credibilidad estan

relacionadas con la descripcion
factor perfil conductual del

personal seleccionado.

Instrumentos

Prueba poligréafica
Encuestas

Test psicoldgico

Encuestas

Fuente

Primaria: Resultados de
la prueba poligrafica y
encuestas

Secundaria: Literatura
revisada sobre precision
de pruebas de confianza
Primaria: Resultados de
test psicoldgicos

Primaria: Resultados de
las encuestas.

Secundaria: Literatura
revisada sobre
investigaciones
anteriores

Nota: La tabla muestra el objetivo, las variables y sus dimensiones.
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Modelo de integracion de variables

La integracion refleja la relacién de las variables dentro de la metodologia de la
investigacion sobre la incidencia de las pruebas de confianza en la seleccién de

personal militar.

La variable independiente, las pruebas de confianza, se presenta como el
factor primario que podria influir en la variable dependiente, que es la efectividad en la
seleccion de personal. La variable independiente se examina en términos de sus
diversos tipos y las caracteristicas especificas que evaltan. Por otro lado, la
efectividad en la seleccion se mide en relacién con la ratio de candidatos
seleccionados y cdmo estos resultados se comparan con estandares establecidos en

investigaciones anteriores.

Para medir y entender estas variables en profundidad, se han seleccionado
tres instrumentos principales: la prueba poligrafica, la encuesta, y el test psicolégico.
Cada uno de estos instrumentos tiene un propdsito especifico, desde medir la
integridad del individuo hasta identificar caracteristicas deseables y riesgos

potenciales.

Finalmente, el procedimiento establece un proceso ordenado y sistemético
para llevar a cabo la investigacion. Desde la seleccion de candidatos hasta el analisis
de datos, la estructura destaca la importancia de cada paso y cOmo estos pasos
facilitan una comprension clara y profunda de la relacién entre las pruebas de

confianza y la efectividad en la seleccion de personal militar.
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Figura 7

Integracién de variables

Integracion de

1. Tipo de prueba (poligrafo,

psicologica, ).
Variable

. { Pruebas de Confianza. { **Dimensiones™*:
Inclependiente

i
r-l‘ Variables |

etc).

1. Ratio de candidatos
seleccionados.

Variable Efectividad en la { ~Dimensiones™:
Dependiente Seleccion de Personal. :

r |
-< I Instrumentos de Medicién I

variables ) M~ _____ -

**Prueba poligrafica*™
{ “*Encuesta*®

“*Test psicologico™*

1. **Seleccién de Candidatos™*: Definicion de criterios de
elegibilidad y reclutamiente de participantes.

2. **Aplicacion de Instrumentos**: Se administraran los
instrumentos en un orden especifico, asegurando condiciones
controladas.

e —
‘-~ ! Pprocedimiento i
L

3. **Recoleccién de Datos®*: Consolidacién de resultados de
pruebas poligraficas, encuestas y tests psicologicos.

4_**Analisis de Datos**: Procesamiento y analisis estadistico
de los datos recopilados para extraer hallazgos relevantes

Nota. La presente ilustracion esquematiza la integracion de las variables, mostrando.
como las Pruebas de Confianza (variable independiente) influencian la Efectividad en
la Seleccidn de Personal (variable dependiente). Se resaltan los instrumentos
seleccionados para evaluar ambas variables, facilitando una comprension visual de la
relacion y procesos involucrados en la investigacion.

Figura 8
Modelo de integracion de variables
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Nota: La imagen muestra el modelo de integracidn de las variables. Varias fuentes

2. Caracteristicas evaluadas (
integridad, riesgo de conducta,

2. Comparacion con estandares
de investigaciones anteriores.
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Capitulo 1l

Disefio Metodolégico

Introduccién al Disefio Metodolégico

La metodologia de investigacidn representa la estructura central de cualquier
estudio cientifico, siendo una serie de estrategias que orientan y proporcionan
coherencia al proceso de investigacion, desde la definicion del problema hasta la

interpretacion de los resultados (Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres, 2018).

En el ambito de la investigacién, la metodologia es el plan general que se sigue
para responder a las preguntas de investigacion, estableciendo la relacion entre las
variables, definiendo como se recolectaran los datos y esbozando como se analizaran.
Su importancia radica en que proporciona una guia clara para llevar a cabo el estudio,
permitiendo a los investigadores mantener la objetividad, minimizar errores y sesgos, y

garantizar que los resultados sean fiables y congruentes.

En el contexto de nuestro estudio sobre Incidencia de las pruebas de confianza
en apoyo al proceso de seleccién del personal militar es imperativo tener un disefio
metodoldgico que permita examinar de manera confiable y objetiva la relacion entre
las pruebas de confianza y la efectividad del proceso de seleccién. El problema central
gue se busca abordar es cémo influyen las pruebas de confianza en el proceso de
seleccion del personal militar y su eficacia en la identificacion de caracteristicas
deseables y potenciales riesgos. A lo largo de este capitulo, se profundizara en la
metodologia seleccionada, detallando la relacién entre las variables de estudio, los
objetivos tanto generales como especificos, la hipétesis propuesta, y como se

operacionalizaran estas variables para obtener y analizar los datos requeridos.

El disefio metodoldgico tiene varias funciones cruciales, entre las que destaca
su capacidad para guiar a los investigadores en el proceso de recopilacion, analisis e
interpretacion de datos. Ademas, sirve como salvaguarda para reducir la probabilidad

de errores que puedan invalidar los resultados y asegura que el estudio pueda ser
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replicado por otros investigadores, fortaleciendo asi la validez y confiabilidad de la
investigacion. Con esto en mente, este capitulo se sumerge en el disefio metodolégico

seleccionado, considerando las particularidades y requisitos del tema en cuestion.
Definicion del objeto de estudio

El procedimiento de seleccién de personal militar es el objeto de este estudio,
centrdndose en el papel que desempefian en él las pruebas de confianza. Este estudio
se centra en la evaluacion y el examen de la eficacia, pertinencia y fiabilidad de estas
evaluaciones a la hora de sefialar rasgos favorables en los aspirantes e identificar
posibles peligros que puedan comprometer la credibilidad y eficiencia del personal

elegido.

La necesidad de asegurarse de qué determinados militares poseen las
aptitudes y capacidades necesarias para llevar a cabo tareas cruciales para la defensa
y la seguridad de la nacién condujo a la seleccién del objetivo de este estudio. Dado
gue el personal militar lleva a cabo tareas delicadas e importantes, es fundamental que
el proceso de seleccion sea fiable y riguroso para reducir la posibilidad de seleccionar

a candidatos no aptos.
Enfoque Epistemolégico de la investigacion

En la investigacion sobre como afectan las pruebas de confianza al proceso de
seleccion de personal militar se utilizara una metodologia positivista. El objetivo del
estudio es evaluar y cuantificar la eficacia y la precision de las pruebas de confianza,
por lo que tiene sentido elegir un enfoque epistemolégico que haga hincapié en la
medicién y la cuantificacion. Ademas, el positivismo pretenderia mantener la
objetividad en el proceso investigativo. Por otro lado, en funcion de las muestras objeto
de estudio, este enfoque permite identificar patrones o tendencias extrapolables a

otras situaciones comparables o a una poblacién mas amplia.
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Paradigma de la Investigacion

Esta investigacion se guia por una perspectiva cuantitativa, ya que la medicién
objetiva y la cuantificacion de los hechos relevantes constituyen la base de este
paradigma. Este paradigma es crucial en el contexto del presente estudio sobre la
incidencia de las pruebas de confianza en el proceso de seleccién de personal militar.
Debido a que se necesitan datos numéricos y cuantificables, la idea es encontrar
patrones, correlaciones y posibles causas subyacentes relacionadas con las pruebas
de confianza y su efecto en la seleccion utilizando el paradigma cuantitativo mediante
la recopilacion y el analisis de datos empiricos. Este paradigma permite determinar si
la calidad de la seleccion del personal militar y el uso de las pruebas de confianza

estan significativamente correlacionados, y en qué medida.
Enfoque metodoldgico

En este estudio se utiliz6 el enfoque metodoldgico cuantitativo. Esto indica que,
para abordar y responder a las cuestiones de investigacion planteadas, el estudio se
centré en la recopilacion, el andlisis y la interpretacién de datos numéricos. Al utilizar
este enfoque, se reunio6 informacion precisa sobre estas pruebas para eventualmente
establecer correlaciones entre variables. Lo que permite tener un alto nivel de rigor
cientifico, conclusiones precisas y futuras investigaciones respaldadas por datos

empiricos solidos.
Disefio de la Investigacién

En la elaboracién del disefio metodoldgico se han tenido en cuenta varios
elementos esenciales que orientan el estudio. El objeto de estudio se enmarca en la
incidencia de las pruebas de confianza utilizadas a lo largo del procedimiento de
seleccién de personal militar. Desde una perspectiva epistemolégica, se ha optado por

un enfoque que busca relaciones entre las variables definidas. El paradigma
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cuantitativo, que basa sus actividades en la medicién y cuantificacion objetiva de los
fendmenos, es el resultado de este enfoque epistemoldgico. Del mismo modo, dado
gue el disefio de investigacion adopta un ENFOQUE CUANTITATIVO, se hara
hincapié en métodos y recursos que faciliten la recogida y el examen de datos

numericos.
Tipo de Investigacion

Dado que no se manipulard ningun factor y que los acontecimientos se
observaran en su entorno natural, el presente estudio se esta llevando a cabo
mediante un ENFOQUE METODOLOGICO CUANTITATIVO Y NO EXPERIMENTAL.
De acuerdo con esto, el estudio es de TIPO TRANSVERSAL sugiere que la recogida
de datos se producira de una sola vez, proporcionando un momento en el tiempo de la
situacion a lo largo de un periodo determinado, en este ejemplo, el proceso de
seleccién de personal militar entre 2019 y 2022. La informacion recogida en una
ocasion particular serd el énfasis principal, sin observaciones o seguimientos

continuos.
Alcance de la investigacion

Este disefio de investigacidén descriptivo-correlacional pretende comprender las
relaciones actuales entre las variables de interés, ademas de caracterizar y describir
detalladamente como se utilizan test de confianza y su impacto real en el proceso de
seleccion de personal militar. En este caso, el objetivo es determinar si el uso de test

de confianza y la seleccién de candidatos tienen alguna relacion significativa.
Determinacion de Poblacion y del tamafio de la muestra

La poblacion sujeta a estudio esta4 conformada por 46 militares en servicio
activo de la Fuerza Aérea Ecuatoriana, especificamente del subsistema de vigilancia 'y
control del espacio aéreo, en los grados de soldados y subtenientes perteneciente a

los repartos y/o unidades: Cosl; Cos2; Centros de mando y Control principal/alterno y
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la Jefatura de Operaciones de Defensa Aérea. Dentro del ambito de la vigilancia y
control del espacio aéreo, se considera al personal de las especialidades que tienen
relacion directa con esta actividad como son: controladores de interceptacion (Cl),
operadores de vigilancia y seguimiento (OVS), mantenimiento radar y comunicaciones,

de acuerdo con la siguiente distribucion:

Tabla 4

Personal militar del subsistema de vigilancia y control del espacio aéreo

Ord. Descripcién Especialidad Cantidad

1 Oficiales Defensa Aérea 013
2 Oficiales Mantenimiento radar 003
3 Oficiales Comunicaciones 002
5  Aerotécnicos Defensa Aérea 019
6 Aerotécnicos  Mantenimiento radar 006
7 Aerotécnicos Comunicaciones 003

TOTAL 046

Nota. La tabla indica la poblacion de total del personal a ser analizado
Muestra

La presente investigacion se realizara mediante una encuesta en linea y
pruebas adicionales, incluyendo el poligrafo y test psicolégicos, aplicadas a la misma
muestra de participantes. Esta muestra consiste en 46 miembros del personal militar
en servicio activo de la Fuerza Aérea Ecuatoriana en los grados de soldados y
subtenientes, todos integrantes del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio

Aéreo, representando asi el 100 % de la poblacién objetivo.

La utilizacion de una encuesta en linea es una estrategia clave en este estudio,
ya que permite la inclusion de cada miembro del personal, independientemente de su
ubicacién geografica. Esta metodologia garantiza que se recojan las perspectivas y
experiencias de todos los individuos involucrados en el Subsistema, ofreciendo una

vision exhaustiva y representativa del conjunto de la poblacién.

Es importante destacar que la consistencia de la muestra en todas las etapas

del estudio, desde la encuesta online hasta las pruebas del poligrafo y los test
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psicolégicos, asegura la integridad y coherencia de los datos recogidos. Al abarcar la
totalidad de la poblacién en cada uno de estos instrumentos de recopilacion de datos,
se proporciona una base soélida y completa para el analisis, permitiendo una
interpretacion precisa y detallada de las caracteristicas, comportamientos y
necesidades del personal dentro del ambito del Subsistema de Vigilancia y Control del

Espacio Aéreo.
Criterios de Inclusién:

= Ser miembro activo del personal militar de la Fuerza Aérea Ecuatoriana en los
grados de soldados y subtenientes, especificamente del subsistema de vigilancia y
control del espacio aéreo.

= Pertenecer a las especialidades directamente relacionadas con la actividad de
vigilancia y control del espacio aéreo: controladores de interceptacion (Cl),
operadores de vigilancia y seguimiento (OVS), mantenimiento radar y
comunicaciones.

= Estar dispuesto y tener disponibilidad para realizar pruebas presenciales.

= Haber estado en servicio activo durante al menos un afio y maximo cuatro afios,

garantizando experiencia y familiaridad con los procesos y pruebas en cuestion.
Criterios de Exclusion:

= Militares en licencia o permiso prolongado durante el periodo de la investigacion.

= Personal que no esté en funciones relacionadas directamente con la vigilancia y
control del espacio aéreo.

* Individuos que hayan tenido procedimientos disciplinarios en los ultimos seis
meses.

= Aquellos que hayan realizado pruebas similares, como el poligrafo, en los ultimos
tres meses para evitar sesgos en los resultados.

= Estos criterios garantizan que la muestra seleccionada sea representativa de la

poblacidn con la experiencia y el conocimiento necesarios para el estudio, al
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tiempo que se excluyen potenciales participantes que puedan introducir variables

de confusién o sesgos en los resultados.
Fuentes de investigacion

Las fuentes de investigacion constituyen el cimiento en el cual se basay
respalda nuestra indagacién. Para profundizar en la incidencia de las pruebas de
confianza en el proceso de seleccién del personal militar, hemos recurrido a diversos
soportes informativos. Primero, hemos consultado fuentes primarias como documentos
oficiales de la Fuerza Aérea Ecuatoriana, manuales de procedimientos, y registros
histéricos. Estos nos ofrecen una vision directa sobre las pruebas de confianza y los

protocolos de seleccidn, incluyendo el empleo del poligrafo y los test psicoldgicos.

Un recurso esencial ha sido una encuesta especificamente disefiada para este
propésito, la cual ha sido validada por un grupo de expertos, garantizando asi su
relevancia y confiabilidad. Esta herramienta nos permite captar las percepciones
actuales del personal militar sobre las pruebas de confianza y las evaluaciones que se
llevan a cabo. Por otro lado, las fuentes secundarias, como libros, articulos
académicos, tesis y otros estudios previos, ofrecen un marco tedrico y puntos de

referencia para comparar.
Procedimientos para recoleccion de datos

En este estudio se establecieron protocolos estrictos sobre la incidencia de las
pruebas de confianza en el proceso de seleccion del personal militar para garantizar
gue la informacion recopilada fuera exacta y pertinente. Tomando como punto de
partida datos primarios, se cre6 una encuesta que se envié online a la poblacion
investigada tras la validacion de expertos. Se utilizé una plataforma en linea para
realizar esta encuesta, garantizando la privacidad de las respuestas y facilitando la
recogida metddica de datos. Se realiz6 un seguimiento simultaneo para garantizar una

tasa de reaccion suficiente.
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En cuanto a los instrumentos especificos:

El EPI, o Inventario de Personalidad de Eysenck y Eysenck, es un instrumento
psicométrico utilizado para evaluar los tres aspectos principales de la personalidad:
psicoticismo, neuroticismo-estabilidad e introversion-extroversion. A cada participante
en este estudio se le entregd un cuadernillo que contenia preguntas de opcion multiple
a lo largo de su entrega. Se les dijo que se tomaran su tiempo para considerar cada
afirmacion, haciendo hincapié en que no habia respuestas correctas o incorrectas y

que ser sincero era necesario para obtener resultados precisos.

Sistema de perfil personal DISC: El DISC es un sistema de perfilamiento
basado en la teoria del psicélogo William Marston (1987). Examina la Dominancia, la
Influencia, la Estabilidad y la Conformidad como las cuatro caracteristicas principales
del comportamiento. A los participantes se les dio una serie de afirmaciones para que

juzgaran hasta qué punto eran exactas para ellos durante su despliegue.

El Cuestionario de Valores y Antivalores de Valanti, esta herramienta se centra
en determinar tanto los antivalores que pueden tener un impacto perjudicial en los
comportamientos y decisiones de una persona como los valores fundamentales que
los dirigen. Cuando se administrd, se mostraron a los participantes escenarios
hipotéticos y se les pidid que seleccionaran las respuestas que mas se ajustaban a

sus valores y puntos de vista personales.

El Test de Impulsividad de Barratt (BISS-11) es una herramienta de uso comun
para evaluar la impulsividad en diversos entornos. Se indicé a los participantes que
leyeran detenidamente cada item durante la aplicacion y que tuvieran en cuenta la
frecuencia con la que se encontraban con esos comportamientos 0 sentimientos
impulsivos. Se les asegurd que su honestidad contribuiria a la interpretacion exacta de

los datos y que los resultados se tratarian con la méxima confidencialidad.
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Ademas, se planific6 la administraciéon de las pruebas psicolégicas y
poligraficas. Para ello se convocaron reuniones presenciales especificas y se colabor6
con expertos en los campos de la poligrafia y la psicometria. Estos profesionales
garantizan la neutralidad y exactitud en la recogida de datos, ya que cuentan con afios

de experiencia y formacion especializada en el empleo de estos instrumentos.

Figura 9

Toma de pruebas de confiabilidad

Nota. La ilustracién muestra la recepcién del examen psicolégico en las instalaciones

del COSL1.

La muestra recibi6é informacién exhaustiva sobre el procedimiento con
antelacion tras ser abordada. Recibieron informacion sobre la naturaleza de las
pruebas, la duracion aproximada de cada una y los objetivos de su administracion.
Antes de cada sesion, cada participante firmé un consentimiento informado por escrito
en el que manifestaba su deseo de participar y su conocimiento de las pruebas que
iban a realizar. Ademas, se prestd especial atencion al entorno en el que se realizarian
los exdmenes. Los espacios se eligieron para garantizar la comodidad, el aislamiento y

la concentracién de los participantes.
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Las salas se estructuraron de conformidad con las directrices profesionales
para la administracién de dichas pruebas, y estaban suficientemente protegidas de las
perturbaciones y sonidos exteriores. Ademas, se tomaron medidas para garantizar que
el poligrafo y los materiales utilizados para las pruebas psicolégicas estuvieran en
condiciones 6ptimas y se calibraran correctamente para evitar sesgos o inexactitudes
en los resultados. Sin embargo, la recopilacién de datos secundarios exigié un examen
minucioso de las publicaciones académicas, eligiendo fuentes fiables y pertinentes.
Cada documento se sometié a un analisis minucioso y se archivl para su uso

posterior.
Procesamiento de la informacion

Tras la recogida de datos, se utiliz6 el programa estadistico SPSS para
procesar todos los datos recogidos, incluidas las respuestas a la encuesta y los
resultados de las pruebas psicologicas. La capacidad de este programa, muy conocido
en los circulos académicos y profesionales, para manejar enormes conjuntos de datos
y realizar estudios en profundidad lo hizo indispensable. La capacidad del SPSS para
producir tablas y gréficos descriptivos que facilitan la comprensién de tendencias y
patrones fue una de las ventajas utilizadas en esta investigacién. También se
determinaron las asociaciones entre las variables estudiadas mediante andlisis de

correlacion y medidas de tendencia central.
Andlisis estadistico de la informacion

Una vez finalizada la recoleccion de datos, se realiz6 un andlisis estadistico
exhaustivo para comprender y contextualizar los datos relativos a la frecuencia de las
pruebas de confianza utilizadas a lo largo del proceso de seleccion de personal militar
de la Fuerza Aérea Ecuatoriana. La fase inicial comprendié la depuracion y limpieza de
los datos recolectados, lo que implicé eliminar o ajustar cualquier informacién inexacta
o conflictiva. Este paso es fundamental para garantizar que el analisis se basa en

datos fiables y correctos.
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Con el software estadistico SPSS, se realizo un andlisis descriptivo de las
respuestas de la encuesta y de los resultados de las pruebas de poligrafo y test
psicologicos. Para determinar la distribucion general de las respuestas y los
resultados, esta investigacion incluyé el calculo de medidas de tendencia central,
como la media y la mediana. Se utilizaron pruebas estadisticas inferenciales para
encontrar posibles asociaciones o conexiones entre las respuestas de la encuesta y
los resultados de las pruebas de confianza, ya que la investigacion era de naturaleza
cuantitativa. Estas evaluaciones ayudaron a identificar la correlacion entre las
percepciones de los empleados sobre las pruebas de confianza y sus resultados
reales. Para comprobar las teorias, se llevé a cabo un estudio de correlacion Tau-b

Kendall.

Ademas, se utiliz6 SPSS para crear graficos descriptivos que dieran a los datos
una representacion visual. Estos gréaficos, como histogramas y gréficos de barras,
facilitaron la visualizacion de tendencias, patrones y distribuciones en las respuestas y

resultados.

La interpretacion final de los resultados se realizo tomando en cuenta el
contexto especifico de la Fuerza Aérea Ecuatoriana y las literaturas previamente
revisadas, brindando asi una vision integrada y profunda sobre el impacto y la

percepcion de las pruebas de confianza en el proceso de seleccion.
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Capitulo Il

Analisis de datos
Introduccién al anélisis de datos

A continuacion, se detalla la informacién obtenida en relacion con una serie de
variables demogréficas, familiares e institucionales. Esta informacion proviene de la
interpretacion meticulosa de los datos recogidos mediante los instrumentos de
evaluacion aplicados. Los resultados reflejan una gama diversa de aspectos que son
esenciales para comprender el perfil y las dindmicas del personal dentro de la
institucion. Esta sintesis detallada se orienta a ofrecer una comprension holistica de
los factores que pueden influir en la efectividad operativa y el bienestar de los

miembros de la Fuerza Aérea.
Andlisis descriptivo

Tabla 5

Demograficas, familiares e institucionales

1. ;En cudl escuela de formacién se gradu6? Frecuencia Porcentaje
ESMA 13 28%
ETFA 33 2%
Total 46 100%
2. ¢En qué afio se gradu6 en su escuelade
formacién? Frecuencia Porcentaje
2019 12 26%
2020 8 17%
2021 11 24%
2022 15 33%
Total 46 100%
GENERO Frecuencia Porcentaje
Masculino 39 85%
Femenino 7 15%
Total 46 100%
EDAD Frecuencia Porcentaje
23 22 48%
24 7 15%
25 17 37%
Total 46 100%
ANTECEDENTE FINANCIERO Frecuencia Porcentaje
Egresos mensuales menores a USD $400.00 4 9%
Egresos mensuales entre USD $400.00 y USD 15 33%
$600.00
Egresos mensuales que superan los USD 18 39%
$700.00
Egresos mensuales que superan los USD 5 11%

$800.00
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Egresos mensuales que superan los USD 4 9%
$900.00
Total 46 100%

La mayoria de los participantes (72%) se graduaron de la ETFA (Escuela
Técnica de la Fuerza Aérea), mientras que un 28% lo hizo de la ESMA (Escuela
Superior Militar de Aviacién). Esto sugiere que la ETFA es una fuente principal de
personal para el Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo, lo que podria
reflejar diferencias en los programas de formacion o en la preferencia de los

candidatos por una institucion sobre la otra.

Respecto al afio de graduacion, el mayor porcentaje de graduados (33%) lo
hizo en el afio 2022. Este dato indica una tendencia creciente en el numero de
graduados en los ultimos afios, lo que podria estar asociado a un aumento en la
demanda de personal calificado en el ambito de la defensa aérea. Por otra parte, la
mayoria de los encuestados son de sexo masculino (85%), lo que refleja una
predominancia de este sexo en el ambito de la defensa aérea. Este dato es relevante
para comprender la dinAmica en este campo y podria indicar la necesidad de fomentar

una mayor inclusion de mujeres en el sector.

Finalmente, la mayoria de los encuestados (39%) reportan egresos mensuales
gue superan los USD $700.00. Este dato puede ser indicativo del nivel
socioecondémico del personal y podria tener implicaciones en su estabilidad financiera
y, potencialmente, en su rendimiento laboral o predisposicion a ciertos factores de

estrés.

Tabla 6

Especialidad y Cargo

Cargo

Especialidad asignada por la Fuerza Aérea Aerotécnico Oficial Total
Comunicaciones 3 2 5
Defensa Aérea 19 13 32
Mantenimiento Radar 6 3 9

Total 28 18 46




57

Figura 10

Especialidad y Cargo

CARGO

B Acratécnico
M Oficial

20

Porcentaje

Comunicaciones Defensa Aérea Mantenimiento Radar

4. ; Cual es su especialidad asignada por la Fuerza Aérea?

El analisis de la distribucion de especialidades dentro de la muestra de
encuestados revela una preponderancia en el area de Defensa Aérea, que acapara un
70% del total. Esta mayoria se divide de forma desigual entre los roles de Aerotécnico,
con un 41%, y Oficiales, con un 29%. Este patrdn sugiere una estructura de fuerza
laboral en la que la especializacion técnica es particularmente prominente y critica
para las operaciones de defensa aérea, posiblemente reflejando una estrategia
institucional orientada a fortalecer las capacidades técnicas y operativas en este
ambito. La proporcion significativamente mayor de Aerotécnicos puede indicar que la
naturaleza de las tareas en Defensa Aérea es intensiva en habilidades técnicas
especializadas que son cruciales para el mantenimiento y operacion de sistemas

complejos.

Por otro lado, la especialidad de Comunicaciones representa solo un 11% del
total de encuestados, lo que la convierte en la menos representada en la muestra.

Este dato podria ser indicativo de una menor necesidad de personal en esta area o de
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una posible area de oportunidad para fortalecer las capacidades de enlace dentro de

la fuerza. Las comunicaciones son un componente esencial en todas las operaciones
militares, y una menor proporcion en esta especialidad podria sefialar la necesidad de
revisar las prioridades de capacitacion y asignacion de personal para asegurar la

eficiencia y seguridad en las operaciones de la Fuerza Aérea.
Analisis de fiabilidad

Previo a la cuantificacion del impacto de las pruebas de confianza en el
personal, es imperativo efectuar una evaluacion meticulosa de la validez y fiabilidad de
las herramientas de medicion empleadas. Este proceso de validacion es fundamental
para garantizar que las pruebas utilizadas tengan la capacidad intrinseca de identificar
con precision las caracteristicas y habilidades deseadas, asi como de sefalar
cualquier posible vulnerabilidad comportamental en los aspirantes. Con este fin, se ha
llevado a cabo un andlisis descriptivo exhaustivo de los items que componen el test,

cuyos resultados se sintetizan en la figura que se expone a continuacion.

Este analisis descriptivo constituye la base sobre la cual se apoyara la posterior
interpretacién de los datos, proporcionando una comprension detallada de cada una
de las dimensiones evaluadas. La figura 11 permite visualizar la distribucién y
tendencias de las respuestas, estableciendo asi un marco de referencia para la
interpretacién de la consistencia interna y la validez predictiva de las pruebas de
confianza. Los resultados de este analisis son esenciales para la afirmacion de la
rigurosidad y exactitud de las pruebas, elementos sin los cuales cualquier inferencia
sobre el impacto de estas seria fundamentada sobre una base inestable y

potencialmente errénea.
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Distribucién y tendencias de las respuestas

Estadisticos descriptivos
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Test Xta Test Xta
credibiidad serian un Gompanents ssencial en & L1. ¢ Se e realiz6 una evaluacion de su
A - P - 4,26 + 1,144 |capacidad para trabajar en equipo durante su 2,91+1,518
proceso de asignacion de la especialidad en el - -
- . proceso de seleccion de especialidad ?
personal militar de la Fuerza Aérea?
: - pa 4,09 + 1,208 |académicas durante el proceso de seleccion de 3,65+1,418
proceso de asignacion de la especialidad en la Fuerza ! ! - ! !
. especialidad ?
Aérea?
1. ¢ Conoce usted si se emple6 algiin método 13. ¢ El proceso de designacion de su
especifico para seleccionar su especialidad en la 3,50 + 1,394 [especialidad fue transparente y bien 3,48 + 1,457
Fuerza Aérea? comunicado?
3. ¢Considera que las pruebas de confiabilidad y
credibilidad son fiables en la evaluacién de la 14. ¢ El proceso de designacion de especialidad
credib on ce 393+1,124 [¢=P gnaclon de esp 3,80 + 1,240
idoneidad de una persona, para la asignacién de la fue similar para toda su promocién ?
especialidad en la Fuerza Aérea?
4. ¢Considera que las pruebas de confianza son
fiables en la evaluacion de la idoneidad de una 15. ¢(Cree que el proceso de seleccion de
cion de oe 4,13+1,087 |- ¢-reedue e - 3,46 +1,312
persona, para la asignacion de la especialidad en la especialidad fue justo y equitativo?
Fuerza Aérea?
5. ¢Considera que las pruebas de confiabilidad y 16. ¢Considera que el método de designacion
credibilidad ayudarian a identificar posibles problemas | 4,04 + 1,228 |de la especialidad empleado en su promocién 3,50 + 1,295
de seguridad o riesgos para instituciéon? fue el mas adecuado?
6. ¢Considera que las pruebas de confiabilidad y
credibilidad, son un método eficaz para evaluar la 17. ¢ Se encuentra usted conforme con la
+ +
aptitud del personal antes de la asignacién de la 4,02+1,145 especialidad asignada ? 4,13+1,293
especialidad?
2. ¢Conoce usted si en la eleccion de su especialidad 18. ¢Considera que se debe actualizar el método
N - s "| 3,65+ 1,286 |de designacion de la especialidad en la Fuerza 4,13 +1,185
fue basada en sus habilidades personales? Adrea ?
3. ¢(Conoce usted si se incluyé en el proceso de 19. ¢, Considera que en el proceso de
seleccion de su especialidad, pruebas de aptitud 2,93 + 1,421 [designacion de la especialidad se debe incluirla| 3,78 + 1,263
fisica? prueba del poligrafo ?
4. ¢Se realiz6 algun tipo de evaluacion psicolégica 20. ¢ Considera que en el proceso de
"¢ gun tp L P °g! 4 +1,193 |designacion de la especialidad debe tomar en 3,70 £1,280
durante el proceso de seleccién de su especialidad ? . P
cuenta la antigiedad académica ?
5. ¢Se consideraron sus intereses personales al 21. ¢ Considera que en el proceso de
"¢ - P 3,11 + 1,418 [designacion de la especialidad debe ser 4,54 + 0,690
asignarle su especialidad? . .
transparente y bien comunicado ?
6. ¢ Hubo algun tipo de examen escrito de 22.¢ Considera que en el proceso de
conocimientos como parte de su proceso de seleccion | 3,48 + 1,516 |designacion de la especialidad se debe evaluar 4,41 + 0,884
de especialidad? la capacidad para trabajar en equipo ?
7. ¢Se le permiti6 elegir entre varias especialidades 23. ¢ Considera que en el proceso de
-¢oe ep g P ' 3,02 + 1,468 |designacion de la especialidad debe ser igual 4,46 + 0,887
baséndose en los resultados de sus examenes?
para todos ?
. - .- 24. ¢ Considera que en el proceso de
8.c Er’1 Su proceso de seleccmp Qe espec_|alldad, se 2,96 + 1,619 |designacion de la especialidad se debe incluir 4,33+1,012
incluy6 una entrevista con un oficial superior ? . -
una entrevista con el psicélogo ?
X - - 25. ¢, Considera que en el proceso de
. (‘En’su proceso de seleccion de especialidad, se 3,48 £ 1,502 |designacion de la especialidad se debe incluir 4,07+ 1,200
incluyé una entrevista con un psicélogo? ; - .
una entrevista con un oficial superior ?
10. ¢, Durante su proceso de seleccién de szs:’ ﬁ;g;fz;algi‘z e;;gzse:z gzbe
especialidad, se le receptaron pruebas précticas de 2,61 + 1,498 9 P ! . 4,15+ 1,053
. ) . otorgarla en base a los resultados que arrojen
habilidades o simulaciones? . -
los examenes generales de seleccién ?

En el proceso de consulta a los 46 integrantes del personal militar, se registré

gue las respuestas a los items del instrumento, los cuales siguen una escala ordinal

tipo Likert, variaron entre un valor minimo de 1 y un valor maximo de 5 en todas las

interrogantes. Se procedié al calculo de la media y la desviacion estandar para cada

item, evidenciando que las medias se concentran alrededor de valores centrales con
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desviaciones estandar similares y dentro de rangos considerados estadisticamente
aceptables.

Las respuestas se distribuyeron en las siguientes escalas de Likert, tal como se

detalla a continuacion:

Tabla 7

Escalas de Likert

De acuerdo Muy en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

De estimacion Nada (1)
Poco (2)
Regular (3)
Bastante (4)
Mucho (5)

Nota. Esta elaboracion propia de escalas se adectia a las necesidades especificas del

contexto de la Fuerza Aérea.

Para el analisis de la confiabilidad y precisién de la prueba, se utilizé el
coeficiente alfa de Cronbach. En nuestro estudio, el alfa de Cronbach obtuvo un valor
de 0,919, mientras que el alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados fue
ligeramente superior, alcanzando un valor de 0,924. Esta pequefia discrepancia
refuerza la consistencia interna del instrumento, ya que ambos valores exceden el
umbral cominmente aceptado de 0,7 para la confiabilidad de un instrumento
psicométrico. La consistencia interna del instrumento se confirma aln mas por el
namero de items, que fue de 32 en total. Este volumen de elementos contribuye
positivamente a la fiabilidad global del instrumento, proporcionando una base sélida
para la interpretacion de los datos. Estos hallazgos robustecen la credibilidad de la

escala como un medio confiable de medicion, y el uso de un analisis factorial podria



considerarse para optimizar alin mas la estructura del instrumento y clarificar las

dimensiones que evalla.

Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,919 ,924 32
Descripcion de los resultados de la prueba
Tabla 9
Pruebas de confiabilidad y credibilidad
1. ¢Considera que las pruebas de confiabilidad y credibilidad serian un
componente esencial en el proceso de asignacion de la especialidad en el N %
personal militar de la Fuerza Aérea?
Muy en desacuerdo 2 4,3%
En desacuerdo 4 8,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2,2%
De acuerdo 12 26,1%
Muy de acuerdo 27 58,7%
Total 46 100,0%
2. ¢Las pruebas de confiabilidad y credibilidad incrementarian la
transparencia en el proceso de asignacién de la especialidad en la Fuerza N %
Aérea?
Muy en desacuerdo 2  4,30%
En desacuerdo 5 10,90%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 8,70%
De acuerdo 11 23,90%
Muy de acuerdo 24 52,20%
46 100,00%

Total




Figura 12

Pruebas de confiabilidad y credibilidad
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M 1. (Considera que las pruebas de confiabilidad y credibilidad serian un componente
esencial en el proceso de asignacién de la especialidad en el personal militar de la Fuerza
Aérea?

M 2. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad incrementarian la transparencia en el
proceso de asignacion de la especialidad en la Fuerza Aérea?

0,
52.20%587/)
23.90%26.1%
0,
4.30% 4.3% 10.90% 8.7% 8.70% 5 2o . .
— — I - [
Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

Figura 13

Diagrama de caja
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El analisis de las respuestas obtenidas sugiere una clara inclinacion de los
participantes hacia la afirmacion de que las pruebas de confiabilidad y credibilidad son
un componente esencial en el proceso de asignacion de especialidades dentro de la
Fuerza Aérea. Una mayoria significativa de los encuestados, que representan el
58,7%, se muestra Muy de acuerdo con esta afirmacion. Adicionalmente, un 26,1%
esta De acuerdo, sumando un contundente 84,8% que respalda la importancia de

estas pruebas.

Este resultado refleja un consenso notable entre el personal sobre la relevancia
de implementar medidas de confiabilidad y credibilidad en los procedimientos de
asignacion de especialidades, lo cual puede interpretarse como un reconocimiento de
su valor para mejorar la adecuacion entre las capacidades del personal y las

responsabilidades de sus respectivos roles.

En cuanto a la percepcion de transparencia que las pruebas de confiabilidad y
credibilidad podrian aportar al proceso de asignacion, los datos reflejan una vision
igualmente positiva. Un 52,2% de los participantes estd Muy de acuerdo y un 23,9%
De acuerdo con que las pruebas incrementarian la transparencia. Esto indica que mas
de tres cuartos de los encuestados (76,1%) perciben que la inclusion de estas pruebas
aportaria claridad y justicia al proceso, lo cual es esencial para fortalecer la confianza

en los mecanismos de asignacion de tareas y roles dentro de la Fuerza Aérea.

El boxplot asociado, utilizado para ilustrar la distribucién de las respuestas,
muestra una marcada tendencia hacia los valores altos de la escala, especificamente
hacia las categorias De acuerdo y Muy de acuerdo. Ademas, la presencia de outliers
en los valores mas bajos puede indicar opiniones divergentes o preocupaciones
especificas entre un pequefio segmento del personal, lo cual merece una
consideracion adicional para entender las causas subyacentes de esta disidencia. Sin

embargo, el sesgo hacia respuestas positivas sugiere una actitud favorable
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generalizada hacia la adopcion de estas pruebas como parte integral del proceso de

asignacion de especialidades en la Fuerza Aérea.

La convergencia de estas respuestas hacia el acuerdo en la importancia y el
impacto positivo de las pruebas de confiabilidad y credibilidad subraya la disposicion
del personal a apoyar iniciativas que promuevan la competencia y la equidad dentro de
la institucion. Este consenso destaca la percepcion del personal de que tales
herramientas pueden ser fundamentales para mejorar tanto la objetividad del proceso
de asignacion como la idoneidad de las especialidades asignadas a cada miembro del

personal.

Tabla 10

Método especifico para seleccionar especialidad en la Fuerza Aérea

1. ¢ Conoce usted si se empled algun método especifico para seleccionar N %
su especialidad en la Fuerza Aérea?

Nada 7 15,2%
Poco 3 6,5%

Regular 10| 21,7%

Bastante 12| 26,1%
Mucho 14| 30,4%
Total 46 100,00%

Figura 14

Método especifico para seleccionar especialidad en la Fuerza Aérea

1. ¢Conoce usted si se empled algin método especifico para seleccionar su especialidad
en la Fuerza Aérea?

30%
26%

22%

15%

7%

Nada Poco Regular Bastante Mucho




65

Figura 15 Diagrama de caja

La Tabla 10 refleja las respuestas de los miembros del personal militar en

relacion con su conocimiento acerca de la aplicacion de métodos especificos para la
seleccién de especialidades dentro de la Fuerza Aérea. Es significativo destacar que
un 30,4% de los encuestados afirma tener un conocimiento Mucho sobre el método
utilizado, lo cual sugiere un grado de transparencia en el proceso. Sin embargo, es
importante notar que el resto de las respuestas distribuidas a lo largo de la escala con
un 26,1% que responde Bastante, un 21,7% Regular, un 15,2% Nada, y solo un 6,5%
Poco denotan una distribucion relativamente equitativa que podria interpretarse como
una variabilidad en el nivel de conocimiento o en la comunicacién de los procesos de

seleccion.

La representacion grafica asociada a estos datos muestra barras de frecuencia
bastante uniformes para las categorias intermedias y altas, lo que podria indicar que
no hay un consenso claro o una comprensién uniforme entre el personal sobre como
se determinan las especialidades. Esta distribucion puede sugerir la presencia de una
cierta ambigledad o falta de claridad en el proceso de asignacion de especialidades,
lo que, a su vez, podria sefialar la necesidad de mejorar la comunicacion y el

entendimiento del proceso dentro de la institucién.
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En lo que respecta al boxplot correspondiente, la proximidad entre la media 'y la
mediana cerca de los valores mas altos de la escala apunta a una tendencia general
positiva en el reconocimiento de los métodos de seleccion. No obstante, la presencia
de respuestas en todo el espectro de la escala sugiere que, mientras algunos
miembros del personal estan bien informados sobre los procesos de asignacion de
especialidades, otros pueden no estarlo o pueden tener percepciones divergentes.
Este rango de respuestas enfatiza la importancia de realizar un escrutinio mas
profundo sobre los procedimientos de seleccién y las estrategias de comunicacion
interna para asegurar que todos los miembros del personal estén igualmente
informados y comprendan los métodos utilizados en la asignaciéon de sus roles y

responsabilidades.

Tabla 11 Las pruebas de confiabilidad y credibilidad

3. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad son fiables en la evaluacién de la

idoneidad de una persona, para la asignacion de la especialidad en la Fuerza Aérea N %
Muy en desacuerdo 2 4,3%
En desacuerdo 4 8, 7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 13,0%
De acuerdo 17 37,0%
Muy de acuerdo 17  37,0%
Total 46 100,0%
4. Las pruebas de confianza son fiables en la evaluacién de laidoneidad de una N %
persona, parala asignacion de la especialidad en la Fuerza Aérea
Muy en desacuerdo 2 4,3%
En desacuerdo 3 6,5%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 6,5%
De acuerdo 17  37,0%
Muy de acuerdo 21  45,7%
Total 46 100,0%
5. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad ayudarian a identificar posibles N %
problemas de seguridad o riesgos para institucion
Muy en desacuerdo 3 6,5%
En desacuerdo 4 8,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 6,5%
De acuerdo 14 30,4%
Muy de acuerdo 22 47,8%
Total 46 100,0%
6. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad, son un método eficaz para evaluar la N o
. . ., .y (1]
aptitud del personal antes de la asighacién de la especialidad
Muy en desacuerdo 2 4,3%
En desacuerdo 4 8,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 10,9%
De acuerdo 15 32,6%
Muy de acuerdo 20 43,5%

Total 46 100,0%
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Figura 16

Las pruebas de confiabilidad y credibilidad

3. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad son fiables en la evaluacion de la idoneidad de una persona, para la asignacion de la especialidad en la Fuerza
Aérea
m 4. Las pruebas de confianza son fiables en la evaluacion de la idoneidad de una persona, para la asignacion de la especialidad en la Fuerza Aérea

m5. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad ayudarian a identificar posibles problemas de seguridad o riesgos para instituciéon

m6. Las pruebas de confiabilidad y credibilidad, son un método eficaz para evaluar la aptitud del personal antes de la asignacion de la especialidad

45.7947-8%

3.5%
37.0987.0% 37.0%
0.4932:6%
13.0%
10.9%
o/ n 20.6:5% 4 a0, 8.7%g 5oq8.7%8.7% 6.5%6.5%
4.3%4.3%5-5%04.39 .

Muy en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Figura 17

Las pruebas de confiabilidad y credibilidad
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El andlisis de las respuestas recopiladas en la Tabla 11 indica una percepciéon
positiva generalizada respecto a la confiabilidad y credibilidad de las pruebas utilizadas

para evaluar la idoneidad del personal para asignaciones de especialidades en la
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Fuerza Aérea. Un patrén consistente emerge de los datos, con una proporcion
considerable de los encuestados que se manifiestan Muy de acuerdo en relacién con
las afirmaciones planteadas sobre las pruebas. Especificamente, el 37% de los
participantes considera que las pruebas son fiables para evaluar la idoneidad para la
asignacion de especialidades, y un porcentaje aiin mayor, 45,7%, refuerza esta

opinion al calificar las pruebas de confianza como fiables.

Ademas, casi la mitad de los encuestados (47,8%) estad Muy de acuerdo en que
las pruebas ayudarian a identificar posibles problemas de seguridad o riesgos para la
institucion, lo que subraya la importancia percibida de estas herramientas en el
mantenimiento de la integridad y la seguridad. La afirmacién de que las pruebas son
un método eficaz para evaluar la aptitud antes de la asignacion de la especialidad
también recibe una fuerte aprobacion, con un 43,5% de los participantes expresando

un alto nivel de acuerdo.

Estos resultados sugieren que la mayoria de los encuestados reconoce el valor
de las pruebas de confiabilidad y credibilidad, considerandolas como un componente
fundamental y efectivo en los procesos de evaluacion y seleccion dentro de la Fuerza
Aérea. Este consenso destaca la aceptacion de las pruebas no solo como
herramientas de evaluacién, sino también como instrumentos potenciales para la

prevencion de riesgos y la garantia de la seguridad institucional.

La visualizacién de los datos a través de boxplots revela la presencia de
valores atipicos u outliers en las preguntas 4, 5y 6, lo que indica opiniones
divergentes o extremas en comparacion con la mayoria. Aunque estos casos son
minoritarios, su existencia sugiere que podria haber segmentos del personal que no
perciben las pruebas con el mismo nivel de efectividad o importancia. Estos valores
atipicos merecen una consideracion detallada para comprender las razones detras de
estas percepciones disidentes y para evaluar si las preocupaciones subyacentes

requieren atencién o rectificaciones en el proceso de seleccion y evaluacion.
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[tems de estimacién
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2. ¢,Conoce si en la eleccion de su especialidad, fue basada en sus

habilidades personales? N %
Nada 6 13,0%
Poco 1 22%
Regular 9 19,6%
Bastante 17 37,0%
Mucho 13 28,3%
Total 46 100,0%
3. ¢Conoce si se incluyo en el proceso de seleccion de su especialidad, N o
. ;. 0
pruebas de aptitud fisica?
Nada 11 23,9%
Poco 7 152%
Regular 9 19,6%
Bastante 12 26,1%
Mucho 7 15,2%
Total 46 100,0%
4. ¢;Serealizé algun tipo de evaluacién psicoldgica durante el proceso de N %
seleccién de su especialidad?
Nada 3 6,5%
Poco 2 43%
Regular 8 17,4%
Bastante 12 26,1%
Mucho 21 457%
Total 46 100,0%
5. ¢ Se consideraron sus intereses personales al asignarle su especialidad? N %
Nada 10 21,7%
Poco 4  8,7%
Regular 12 26,1%
Bastante 11 23,9%
Mucho 9 19,6%
Total 46 100,0%
6. ¢,Hubo algln tipo de examen escrito de conocimientos como parte de su N %
proceso de seleccion de especialidad?
Nada 10 21,7%
Poco 1 22%
Regular 7 15,2%
Bastante 13 28,3%
Mucho 15 32,6%
Total 46 100,0%
7. ¢Se le permitio elegir entre varias especialidades, basandose en los N %
resultados de sus exdmenes?
Nada 11 23,9%
Poco 6 13,0%
Regular 9 19,6%
Bastante 11 23,9%
Mucho 9 19,6%
Total 46 100,0%
8. ¢En su proceso de seleccién de especialidad, se incluyd una entrevista N %
con un oficial superior?
Nada 15 32,6%
Poco 4  8,7%
Regular 6 13,0%
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Bastante 10 21,7%
Mucho 11 23,9%
Total 46 100,0%
9. ¢Se incluyé una entrevista con un psicélogo? N %
Nada 9 19,6%
Poco 3 65%
Regular 6 13,0%
Bastante 13 28,3%
Mucho 15 32,6%
Total 46 100,0%
10. ¢, Se le receptaron pruebas préacticas de habilidades o simulaciones? N %
Nada 18 39,1%
Poco 3 65%
Regular 10 21,7%
Bastante 9 19,6%
Mucho 6 13,0%
Total 46 100,0%
11. ¢ Se le realiz6 una evaluacidn de su capacidad para trabajar en equipo
- s N %
durante su proceso de seleccion de especialidad?
Nada 14 30,4%
Poco 3 65%
Regular 11 23,9%
Bastante 9 19,6%
Mucho 9 19,6%
Total 46 100,0%
12. ¢ Se consideraron sus calificaciones académicas durante el proceso de N %
seleccién de especialidad?
Nada 7 15,2%
Poco 2 4,3%
Regular 8 17,4%
Bastante 12 26,1%
Mucho 17 37,0%
Total 46 100,0%
13. ¢ El proceso de designacion de su especialidad fue transparente y bien N %
comunicado?
Nada 9 19,6%
Poco 1 22%
Regular 9 19,6%
Bastante 13 28,3%
Mucho 14 30,4%
Total 46 100,0%
14. ¢ El proceso de designacion de especialidad fue similar para toda su N %
promocién?
Nada 4  8,7%
Poco 2 4,3%
Regular 10 21,7%
Bastante 13 28,3%
Mucho 17 37,0%
Total 46 100,0%
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m2. 4Conoce si en |a eleccion de su especialidad, fue basada en sus habilidades personales? =3, ¢ Conoce si se incluyd en el proceso de seleccion de su especialidad, pruebas de aptitud fisica?
=4. ¢ Se realizé algin tipo de evaluacién psicolégica durante el proceso de seleccién de su especialidad ? m5. ¢ Se consideraron sus intereses personales al asignarle su especialidad?
6. ¢ Hubo algiin tipo de examen escrita de conocimientos como parte de su proceso de seleccion de especialidad? 7. 1Se le permitié elegir entre varias especialidades, basandose en los resuitados de sus examenes?
=8 ¢ En su proceso de seleccion de especialidad, se incluyo una entrevista con un oficial superior 7 9. ¢ Se incluyo una entrevista con un psicologo?
10. ; Se le receptaron pruebas practicas de habilidades o simulaciones? 11. ¢ Sele realizs una evaluacion de su capacidad para trabajar en equipo durante su proceso de seleccion de especialidad ?
w12 ;Se sus durante el proceso de seleccion de especialidad ? 13. ¢El proceso de 6nde su fue transp: y bien ?
14. ¢ El proceso de designacién de especialidad fue similar para toda su promocién ?
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I 2 ;Conoce usted si en la elecciin d su especialidad, fue basada en sus habilidades personales?

I 4 ;Se realiz algin tino de evaluacion psicoligica durante el proceso de seleccion de su especialidad 7

Il 6. ¢ Hubo algin tipo de examen escrilo de conocimientos como parte de Su proceso de seleccion de especialidad?

W 8, En su proceso de seleceidn de especialidad, se incluyd una entrevista con un oficial superior 7

Il 10 Durane su proceso de seleccion de especialidad, se le reoeptaron pruebas préciicas de habiidades o simulaciones?
I 12, ;Se consideraron sus calificaciones académicas durante el proceso de seleccion de especialidad ?

Wl 14 ; Flproceso de designacion de especialidad fus similar para toda su promocidn ?

I 3. ;Conoce usted si se incluy en el proceso de seleccion de su especialidad, prusbas de apftud fisica?

Il 5 ¢ Se consideraron sus intereses personales l asignarle su especialidad?

Il 7. ;Se le permiid elegir entre varias especialidades, basandese en los resullados de sus exdmenes?

W 9. ;En su proceso de seleccin de especialidad, s indluyd una enfrevista con un psicéloga?

[l 11 ; Se e realizd una evaluacion de su capacidad para trabajar en equipo durante su proceso de seleccidn de especialidad 7

I 13, ;E1 proceso de designacidn de su especiaiidad fue transparente y bien comunicado?

El analisis de las respuestas recogidas en la Tabla 12 arroja luz sobre la

percepcion del personal militar con respecto a la metodologia empleada en la

seleccién de sus especialidades en la Fuerza Aérea. La evaluacion sobre si la eleccion

de especialidades se basaba en habilidades personales revel6 que un 37,0% de los
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participantes creen que si se consideraron Bastante sus habilidades, mientras que un
28,3% afirma que se consideraron Mucho, lo que sugiere una tendencia hacia la
afirmacion de que las habilidades personales son un factor significativo en el proceso

de asignacion de especialidades.

Respecto a la inclusién de pruebas de aptitud fisica en el proceso de seleccion,
un 26,1% de los encuestados siente que estas pruebas se tomaron en cuenta
Bastante, aunque un 23,9% indica que no se incluyeron Nada, lo que podria sefialar
diferencias en la percepcién o en la implementacién del proceso de seleccion de

especialidades.

Por otro lado, la evaluacién psicoldgica parece ser un componente mejor
reconocido, con un 45,7% de los participantes indicando que se realizaron Mucho este
tipo de evaluaciones. Esto destaca la importancia que se da a la evaluacion
psicolégica dentro de la Fuerza Aérea para determinar la idoneidad de los candidatos

para ciertas especialidades.

Al observar si se consideraron los intereses personales de los individuos al
asignarles su especialidad, los resultados muestran una division, con la respuesta mas
comun siendo Regular (26,1%), lo que podria reflejar una falta de claridad o
consistencia en como se toman en cuenta los deseos individuales en el proceso de

asignacion.

Los items que exploran la transparencia del proceso y la similitud de este para
toda la promocion reflejan una percepcién positiva, con un 37,0% de los encuestados
gue califican ambos aspectos con Mucho, lo que sugiere que hay una percepcion

general de equidad y claridad en el proceso de seleccion de especialidades.

Es notable, sin embargo, que, para algunas preguntas como la inclusién de
pruebas précticas de habilidades, la evaluacion de la capacidad para trabajar en

equipo y la realizacion de entrevistas con oficiales superiores, un porcentaje
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significativo de los encuestados sefiala que no se aplicaron (Nada), lo cual puede ser
indicativo de areas que requieren mayor atencion para mejorar el proceso de

seleccion.

Estos resultados subrayan la percepcion mixta del personal sobre el proceso
de seleccion de especialidades, destacando tanto las fortalezas como las areas de
mejora. El andlisis sugiere la necesidad de una mayor coherencia y comunicacion en
el proceso de seleccion, asi como la importancia de considerar las habilidades,
intereses y capacidades individuales para optimizar la asignacion de especialidades vy,

por ende, mejorar el desempefio y la satisfaccién del personal.

Tabla 13

Seleccion, designacién, conformidad

15. ¢ Cree que el proceso de seleccion de especialidad fue justo y

& N %
equitativo?
Muy en desacuerdo 6 13,0%
En desacuerdo 3 6,5%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,3%
De acuerdo 12 26,1%
Muy de acuerdo 12 26,1%
Total 46 100,0%
16. ¢ Considera que el método de designacién de la especialidad empleado N %
en su promocidn fue el mas adecuado?
Muy en desacuerdo 4  8,7%
En desacuerdo 7 152%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 21,7%
De acuerdo 12 26,1%
Muy de acuerdo 13 28,3%
Total 46 100,0%
17. ¢ Se encuentra usted conforme con la especialidad asignada? N %
Muy en desacuerdo 3 6,5%
En desacuerdo 4  8,7%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 10,9%
De acuerdo 6 13,0%
Muy de acuerdo 28 60,9%
Total 46 100,0%
18. ¢ Considera que se debe actualizar el método de designacion de la N o
.. L 0
especialidad en la Fuerza Aérea?
Muy en desacuerdo 3 6,5%
En desacuerdo 1 22%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,4%
De acuerdo 9 19,6%
Muy de acuerdo 25 54,3%
Total 46 100,0%
19. ¢ Considera que en el proceso de designacion de la especialidad se N o
. . . 0
debe incluir la prueba del poligrafo?
Muy en desacuerdo 3 6,5%
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En desacuerdo 5 10,9%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 19,6%
De acuerdo 11 23,9%
Muy de acuerdo 18 39,1%
Total 46 100,0%
20. ¢Considera que en el proceso de designacion de la especialidad debe N %
tomar en cuenta la antigiedad académica?
Muy en desacuerdo 4  8,7%
En desacuerdo 3 6,5%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,3%
De acuerdo 9 19,6%
Muy de acuerdo 17 37,0%
Total 46 100,0%
21. ;Considera que en el proceso de designacion de la especialidad debe N %
ser transparente y bien comunicado?
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 10,9%
De acuerdo 11 23,9%
Muy de acuerdo 30 65,2%
Total 46 100,0%
22. ;Considera que en el proceso de designacion de la especialidad se
) . ) N %
debe evaluar la capacidad para trabajar en equipo?
Muy en desacuerdo 1 22%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 13,0%
De acuerdo 11 23,9%
Muy de acuerdo 28 60,9%
Total 46 100,0%
23. ¢Considera que en el proceso de designacion de la especialidad debe N %
ser igual para todos?
Muy en desacuerdo 1 22%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 13,0%
De acuerdo 9 19,6%
Muy de acuerdo 30 65,2%
Total 46 100,0%
24. ;Considera que en el proceso de designacion de la especialidad se N %
debe incluir una entrevista con el psicélogo?
Muy en desacuerdo 2 4,3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 13,0%
De acuerdo 11 23,9%
Muy de acuerdo 27 58,7%
Total 46 100,0%
25. ¢ Considera que en el proceso de designacion de la especialidad se N %
debe incluir una entrevista con un oficial superior?
Muy en desacuerdo 3 6,5%
En desacuerdo 1 22%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 21,7%
De acuerdo 8 17,4%
Muy de acuerdo 24 52.2%
Total 46 100,0%
26. ¢En el proceso de designacién de la especialidad, se debe otorgarla en N %
base a los resultados que arrojen los exdmenes generales de seleccion?
Muy en desacuerdo 1 22%
En desacuerdo 3 6,5%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 152%
De acuerdo 12 26,1%
Muy de acuerdo 23 50,0%
Total 46 100,0%
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El andlisis de las respuestas recopiladas en la Tabla 13 sugiere una percepciéon

matizada del personal militar respecto a la equidad y adecuacion del proceso de
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seleccion y designacion de especialidades en la Fuerza Aérea. Al examinar si el
proceso de seleccién fue percibido como justo y equitativo, las respuestas De acuerdo
y Muy de acuerdo suman conjuntamente un 52,2%, lo cual indica que mas de la mitad
de los encuestados valoran positivamente la justicia del procedimiento. Sin embargo,
un 28,3% que se posiciona Ni de acuerdo, ni en desacuerdo podria reflejar
incertidumbre o una falta de conviccién acerca de la justicia del proceso entre un

segmento significativo del personal.

En cuanto a la idoneidad del método de designacion de la especialidad
empleado, las respuestas que se inclinan hacia De acuerdo y Muy de acuerdo
representan un 54,4% del total, sugiriendo que la mayoria considera que el método
utilizado fue apropiado. No obstante, el 24,9% que expresa desacuerdo o una postura
neutra revela que existe un margen para reevaluar y posiblemente mejorar el método

de asignacion de especialidades.

La conformidad con la especialidad asignada es notablemente alta, con un
60,9% de los participantes manifestando estar Muy de acuerdo. Este alto nivel de
satisfaccién indica que la mayoria del personal se siente adecuadamente ubicado en
sus especialidades asignadas, lo que es un indicativo positivo de la eficacia del
proceso de seleccion en términos de alinear las habilidades y preferencias de los

individuos con las necesidades de la institucion.

Sin embargo, el 54,3% de los encuestados que estdn Muy de acuerdo en que
se debe actualizar el método de designacién sugiere que, a pesar de la satisfaccion
general, hay un reconocimiento de que los procesos actuales pueden beneficiarse de

modernizacion y mejoras.

La inclusion de la prueba del poligrafo y la consideracion de la antigtiedad
académica en el proceso de seleccidén son puntos en los que los encuestados

muestran un fuerte acuerdo, con un 39,1% y un 37,0% respectivamente Muy de
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acuerdo. Esto puede interpretarse como una aceptacioén de que tales métodos podrian

fortalecer la transparencia y la objetividad del proceso.

La transparencia y la comunicacién del proceso de designacion de
especialidades reciben una fuerte aprobacién con un 65,2% de Muy de acuerdo, lo
gue subraya la importancia de la claridad y la apertura en estos procesos. Ademas, la
alta valoracién de la capacidad para trabajar en equipo y la igualdad del proceso entre
todos los miembros de una promocion, ambos con un 65,2% de Muy de acuerdo,

resaltan los valores de cooperaciéon y equidad que se esperan en el entorno militar.

Finalmente, las entrevistas con psicologos y oficiales superiores y la asignacion
de especialidades basada en resultados de examenes generales son aspectos bien
valoradas, lo que indica el reconocimiento de la importancia de las evaluaciones

personalizadas y basadas en el mérito.

Aunque hay un consenso general sobre la efectividad y aceptaciéon del proceso
de seleccion de especialidades, también hay areas identificadas por el personal que
podrian beneficiarse de revisiones y mejoras. La informacién proporcionada por estos
items es crucial para la continua evaluacion y optimizacion de los procesos de
seleccidn y asignacion de especialidades, asegurando asi que la Fuerza Aérea

mantenga practicas justas, equitativas y alineadas con sus estandares de excelencia.
Andlisis factorial

En el contexto de la encuesta administrada, el andlisis factorial se inici6 con la
evaluacion de la medida de adecuacion de muestreo Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que
resulté en un valor de 0,641. Aunque este valor no se acerca a la unidad, sigue siendo
considerado como aceptable, lo que indica que la muestra es moderadamente
adecuada para un analisis factorial. Ademas, la Prueba de Esfericidad de Bartlett

arrojo un valor de Chi-cuadrado aproximado de 1337,505 con 496 grados de libertad y
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un nivel de significancia (Sig.) de 0,000. Esto implica que las correlaciones entre items

no son aleatorias y que el conjunto de datos es adecuado para la estructura factorial.

Tabla 14

Prueba de KMO vy Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,641
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1337,505
Bartlett gl 496

Sig. ,000

Durante la primera aplicacion del analisis, se observé que los 32 items de la
encuesta presentaban valores de correlacion cercanos a cero. Para mejorar la
interpretacion de los factores, se procedio a eliminar aquellas variables o items que
contribuian débilmente a la estructura factorial. La optimizacion de los items conllevo a
la eliminacién de 5 de ellos, resultando en un conjunto mas enfocado de 27 items para

el andlisis.

Para esta segunda etapa del analisis factorial, se redujo el conjunto de items a
27, aplicando el método de extraccion de Componentes Principales. Este enfoque
busca identificar los factores subyacentes mas significativos que explican las
correlaciones entre las variables observadas. Los resultados obtenidos en esta fase

son los siguientes:

Tabla 15

Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,671
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1043,678
Bartlett al 351

Sig. ,000
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La Medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuacion de muestreo mejoré a
0,671, lo cual indica una adecuacién mas sdlida de la muestra para el andlisis factorial.
Este valor, situado en el rango de aceptabilidad, sugiere que la proporcion de varianza
entre los items puede ser atribuida a factores subyacentes comunes, lo cual es crucial

para un andlisis factorial efectivo.

La Prueba de Esfericidad de Bartlett arrojé un Chi-cuadrado aproximado de
1043,678 con 351 grados de libertad y un nivel de significancia de 0,000. Esto
confirma que las correlaciones observadas en el conjunto de datos no son aleatorias y

respaldan la viabilidad de realizar un analisis factorial.

La mejora en el valor de KMO a 0,671 y los resultados significativos en la
Prueba de Esfericidad de Bartlett proporcionan una base mas robusta para la
realizacién del analisis factorial. Estos indicadores sugieren que los 27 items
seleccionados estan correlacionados de manera adecuada, permitiendo una
exploracién fiable de los factores subyacentes. Asimismo, el nivel de significancia (p-
valor < 0,05) fortalece la validez de los factores extraidos, indicando que es poco
probable que los patrones encontrados en la estructura de los datos sean producto del

azar.

Tabla 16

Varianza total explicada

Sumas de cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién
% de % % de % % de %

Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 9,209 34,108 34,108 9,209 34,108 34,108 8,081 29,929 29,929
2 5,037 18,654 52,762 5,037 18,654 52,762 3,379 12,515 42,444
8 1,909 7,071 59,834 1,909 7,071 59,834 3,096 11,466 53,910
4 1,348 4,992 64,826 1,348 4,992 64,826 2,200 8,148 62,058
5
6

1,251 4,632 69,457 1,251 4,632 69,457 1,859 6,885 68,943
1,232 4,563 74,021 1,232 4,563 74,021 1,371 5,078 74,021
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7 ,921 3,411 77,432
8 ,829 3,069 80,501
9 ,810 3,000 83,501
10 , 745 2,761 86,262
11 ,591 2,190 88,452
12 ,508 1,883 90,335
1L 457 1,692 92,027
14 ,357 1,322 93,349
15 ,350 1,298 94,647
16 ,329 1,219 95,865
17 ,228 ,843 96,708
18 ,191 ,708 97,417
19 ,146 ,541 97,958
20 ,135 ,500 98,458
21 ,125 ,463 98,921
22 ,098 ,363 99,284
23 ,077 ,284 99,568
24 ,047 ,173 99,741
25 ,039 ,146 99,886
26 ,023 ,084 99,970
27 ,008 ,030 100,000

Método de extraccion: andlisis de componentes principales

El andlisis de Componentes Principales realizado en los items de la encuesta
ha revelado una estructura factorial interesante. De acuerdo con la tabla de Varianza
Total Explicada, los primeros seis componentes emergen como los mas significativos
en términos de explicacion de la varianza en el conjunto de datos. Estos seis
componentes poseen autovalores iniciales que suman un total de 74,021% de la
varianza explicada, lo que indica su relevancia en la representacion de la informacién

contenida en los items de la encuesta.

Especificamente, el primer componente solo explica un 34,108% de la
varianza, mientras que los siguientes cinco componentes explican progresivamente un
porcentaje menor, sumando entre todos mas de tres cuartos de la varianza total. Esto
sugiere que estos seis factores capturan la mayoria, pero no la totalidad, de la

informacion relevante presente en las respuestas de la encuesta. Por tanto, aunque
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estos factores proporcionan una representacion sustancial del problema original, cabe
destacar que hay una pérdida del 26% de la informacion, lo que sugiere que otros
factores menos significativos también podrian tener un rol en la explicacion de las
respuestas, aunque en menor medida. Esta reduccion a seis factores principales
ofrece una simplificacion atil y manejable del conjunto de datos, permitiendo una
interpretacion mas clara y enfocada de las principales dimensiones o temas
subyacentes. Sin embargo, es importante reconocer que esta simplificacion viene con
una cierta pérdida de detalle que podria ser relevante dependiendo del enfoque

especifico y los objetivos de la investigacion.

En la representacion grafica de estos resultados, cominmente conocida como
el grafico de sedimentacién, se pueden observar visualmente los valores propios y la
contribucién de cada uno de los seis factores a la varianza total. Este gréafico es una
herramienta valiosa para identificar visualmente los componentes mas relevantes y
para comprender cdmo estos factores se relacionan entre si para resumir la

informacion contenida en el conjunto completo de items de la encuesta.

Figura 22

Grafico de sedimentacion

Grafico de sedimentacion
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El andlisis de la matriz de componentes rotados, utilizando la rotacién ortogonal

VARIMAX, ofrece una perspectiva clarificada sobre como las variables de la encuesta

se agrupan en factores distintos. Esta técnica de rotacion, al redistribuir la varianza

entre los componentes de la matriz de carga, ayuda a minimizar las ambigtiedades y

mejora la interpretacién de los factores. La mejora en la claridad de las cargas

factoriales facilita la identificacion de qué variables contribuyen mas significativamente

a cada factor. Los resultados obtenidos son los siguientes:

Tabla 17

Matriz de componente rotado

Componente

2 3

4

5. ¢ Considera que las ,118 -,007
pruebas de confiabilidad y
credibilidad ayudarian a
identificar posibles
problemas de seguridad o
riesgos para institucion?
1. ¢Considera que las ,106 -,014
pruebas de confiabilidad y
credibilidad serian un
componente esencial en el
proceso de asignacion de la
especialidad en el personal
militar de la Fuerza Aérea?
6. ¢,Considera que las ,154 ,037
pruebas de confiabilidad y
credibilidad son un método
eficaz para evaluar la aptitud
del personal antes de la

asignacion de la

especialidad?

,010

,130

-,008

,005

,108

,021

,106

,110

,077



3. ¢Considera que las
pruebas de confiabilidad y
credibilidad son fiables en la
evaluacion de la idoneidad
de una persona, para la
asignacion de la
especialidad en la Fuerza

Aérea?
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4. ¢ Considera que las
pruebas de confianza son
fiables en la evaluacion de la
idoneidad de una persona,
para la asignacion de la
especialidad en la Fuerza

Aérea?

-,023

21. ¢Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad debe ser
transparente y bien

comunicado?

,013

22. ¢ Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad se debe
evaluar la capacidad para

trabajar en equipo?

,123

2. ¢Considera que las
pruebas de confiabilidad y
credibilidad incrementarian
la transparencia en el
proceso de asignacion de la
especialidad en la Fuerza

Aérea?

,130

23. ¢Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad debe ser

igual para todos?

,008

24. ;Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad se debe
incluir una entrevista con el

psicologo?

-,244

-,204




26. ¢ Considera que, en el
proceso de designacién de
la especialidad, se debe
otorgarla en base a los
resultados que arrojen los
examenes generales de

seleccion?

2. ¢ Conoce usted si en la ,123
eleccion de su especialidad,
fue basada en sus

habilidades personales?

84

-,272

,023 ,116

-,127

-,018

,780

,226 ,260

,098

,113

15. ¢Cree que el proceso de ,160
seleccion de especialidad

fue justo y equitativo?

775

,300 -,017

-,054

,186

1. ¢ Conoce usted si se ,088
empled algin método

especifico para seleccionar

su especialidad en la Fuerza

Aérea?

,663

,165 ,318

-111

-,183

5. ¢ Se consideraron sus -,077
intereses personales al

asignarle su especialidad?

,585

,340 ,150

,272

-,052

10. ¢ Durante su proceso de -,061
seleccion de especialidad,

se le receptaron pruebas

practicas de habilidades o

simulaciones?

,294

,861 ,030

-,083

,069

11. ¢ Se le realiz6 una ,023
evaluacion de su capacidad

para trabajar en equipo

durante su proceso de

seleccion de especialidad?

,047

,853 ,279

-,089

,085

3. ¢ Conoce usted si se -,005
incluyé en el proceso de

seleccion de su

especialidad, pruebas de

aptitud fisica?

,361

,807 -,048

12. ¢ Se consideraron sus ,078
calificaciones académicas
durante el proceso de

seleccion de especialidad?

422

,062

,068

,001

,113

-,011




9. ¢En su proceso de
seleccion de especialidad,
se incluy6 una entrevista con

un psicologo?

,055

,106

,579

4. ¢ Se realiz6 algun tipo de
evaluacion psicoldgica
durante el proceso de
seleccion de su

especialidad?

,485

,186

,136

7. ¢ Se le permitio elegir
entre varias especialidades,
basandose en los resultados

de sus examenes?

-,106

,256

,227

20. ¢ Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad debe tomar
en cuenta la antigiedad

académica?

,140

,096

-,091

-,085

85

,099

,001

,199

,157

-,245

,293

,784

,084

18. ¢ Considera que se debe
actualizar el método de
designacion de la
especialidad en la Fuerza

Aérea?

,316

-,017

,058

771

6. ¢Hubo algln tipo de
examen escrito de
conocimientos como parte
de su proceso de seleccion

de especialidad?

,182

,041

,450

,325

-,030

14. ¢ El proceso de
designacion de especialidad
fue similar para toda su

promocion?

,273

,548

-,079

,254

,158

19. ¢ Considera que en el
proceso de designacion de
la especialidad se debe
incluir la prueba del

poligrafo?

,343

,483

,016

,311

,109

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacién ha convergido en 9 iteraciones.

-,131
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La matriz de componentes rotados revela que los items de la encuesta se
agrupan eficientemente en seis factores principales. Estos seis factores explican
conjuntamente el 74% de la varianza total, lo que indica que capturan una proporcion
sustancial de la informacion contenida en los datos originales. Sin embargo, es
importante reconocer que todavia hay un 26% de varianza que no esta explicada por
estos factores, lo que sugiere la existencia de otras dimensiones o aspectos del
problema que no estan siendo capturados completamente en esta representacion

reducida.

La matriz de componente rotado muestra de manera clara como cada item de
la encuesta carga en los distintos factores. Por ejemplo, items relacionados con la
percepcion de la confiabilidad y credibilidad de las pruebas muestran cargas altas en
el primer factor, mientras que preguntas acerca de la eleccion de especialidad basada
en habilidades personales y la justicia del proceso de seleccidén parecen agruparse en
el segundo factor. Esto sugiere que estos conjuntos de items estan midiendo

constructos subyacentes distintos pero relacionados.

El método de rotacién Varimax, con su enfoque en maximizar la varianza
explicada por cada factor, ha permitido una convergencia clara en la interpretacion de
los datos, lograda en solo 9 iteraciones. Esta eficiencia en la convergencia y la claridad
en la distribucion de las cargas factoriales confirman la adecuacion del andlisis de

componentes principales y la rotacion Varimax para este conjunto de datos.

En la tabla construida para analizar cdmo se agrupan las variables de la
encuesta, se observa una estructura factorial clara y coherente. El primer factor, que
se ha denominado Consideracion, incluye items que se centran en la percepcion de la
confiabilidad, credibilidad y eficacia de las pruebas en el proceso de selecciony
asignacion de especialidades en la Fuerza Aérea. Las cargas elevadas en las
preguntas que miden la percepcién de los participantes sobre la funciony la

importancia de estas evaluaciones definen este factor. Por ejemplo, si los exdmenes
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son una herramienta Gtil para determinar los problemas de seguridad o si son una
buena forma de evaluar las capacidades de los miembros del personal antes de

asignarles una funcién especializada.

El segundo factor, que podemos llamar Conocimiento y Opinién, agrupa items
relacionados con el conocimiento y las creencias de los participantes sobre los
métodos empleados en el proceso de seleccién y su justicia. Este factor incluye
preguntas sobre si el proceso de seleccién fue justo y equitativo, si se conocia algun
método especifico para seleccionar la especialidad y si se consideraron los intereses

personales en la asignacion de la especialidad.

Los factores restantes parecen concentrarse en aspectos mas especificos del
proceso de seleccién, como pruebas practicas y evaluaciones de habilidades (Factor
3), consideraciones académicas y entrevistas psicoldgicas (Factor 4), y actualizacion y
transparencia del proceso (Factor 5). El sexto factor incluye items sobre examenes

escritos de conocimientos y la inclusion de la prueba del poligrafo.

La disposicion de los items en estos seis factores sugiere que abarcan
dimensiones significativas del proceso de seleccidn y asignacion de especialidades. La
agrupacion de los items en estos factores facilita una comprension mas precisa y
enfocada de las principales areas de interés y preocupacion entre el personal de la

Fuerza Aérea.

La matriz de componentes rotados proporciona una vision detallada de las
principales dimensiones evaluadas en la encuesta. Con estos seis factores, hemos
logrado una reduccion eficaz del numero de variables, de 32 a 6, preservando al

mismo tiempo una representacion significativa del problema original.
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Matriz de componentes rotados
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para institucion?

1. ¢Considera que las pruebas de
confiabilidad y credibilidad serian un
componente esencial en el proceso
de asignacion de la especialidad en
el personal militar de la Fuerza
Aérea?

6. ¢ Considera que las pruebas de
confiabilidad y credibilidad son un
método eficaz para evaluar la
aptitud del personal antes de la
asignacion de la especialidad?

3. ¢Considera que las pruebas de
confiabilidad y credibilidad son
fiables en la evaluacion de la
idoneidad de una persona, para la
asignacion de la especialidad en la
Fuerza Aérea?

4. ;Considera que las pruebas de
confianza son fiables en la
evaluacion de la idoneidad de una
persona, para la asignacion de la
especialidad en la Fuerza Aérea?

21. ¢ Considera que en el proceso
de designacion de la especialidad
debe ser transparente y bien
comunicado?

22. ¢Considera que en el proceso
de designacion de la especialidad
se debe evaluar la capacidad para
trabajar en equipo?

2. ¢Considera que las pruebas de
confiabilidad y credibilidad
incrementarian la transparencia en
el proceso de asignacion de la
especialidad en la Fuerza Aérea?

23. ¢ Considera que en el proceso
de designacion de la especialidad
debe ser igual para todos?

24. ;Considera que en el proceso
de designacion de la especialidad
se debe incluir una entrevista con el
psicélogo?

26. ¢ Considera que, en el proceso
de designacion de la especialidad,
se debe otorgarla en base a los
resultados que arrojen los
examenes generales de seleccién?

basada en sus
habilidades
personales?

15. ¢ Cree que el
proceso de
seleccion de
especialidad fue
justo y equitativo?

1. ¢Conoce usted
si se empled
algiin método
especifico para
seleccionar su
especialidad en la
Fuerza Aérea?

5. ¢Se
consideraron sus
intereses
personales al
asignarle su
especialidad?

le receptaron
pruebas
préacticas de
habilidades o
simulaciones?

11. ¢:Se le
realizé una
evaluacion de
su capacidad
para trabajar en
equipo durante
su proceso de
seleccion de
especialidad?

3. ¢Conoce
usted si se
incluy6 en el
proceso de
seleccion de su
especialidad,
pruebas de
aptitud fisica?

el proceso de
seleccion de
especialidad?

9. ¢En su proceso
de seleccién de
especialidad, se
incluyé una
entrevista con un
psicélogo?

4. ¢ Se realiz6 algin
tipo de evaluacion
psicolégica durante
el proceso de
seleccion de su
especialidad?

7. ¢Se le permitio
elegir entre varias
especialidades,
basandose en los
resultados de sus
examenes?

designacion de
la especialidad
debe tomar en
cuenta la
antiguedad
académica?

18.
¢Considera
que se debe
actualizar el
método de
designacion de
la especialidad
en la Fuerza
Aérea?

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6
5. ¢Considera que las pruebas de 2. ¢Conoce usted | 10. ¢Durante su | 12. ¢Se 20. 6. ¢Hubo algin
confiabilidad y credibilidad si en la eleccion proceso de consideraron sus ¢Considera tipo de examen
ayudarian a identificar posibles de su seleccion de calificaciones que en el escrito de
problemas de seguridad o riesgos especialidad, fue | especialidad, se | académicas durante | proceso de conocimientos

como parte de su
proceso de
seleccion de
especialidad?

14. ¢ El proceso
de designacion de
especialidad fue
similar para toda
su promocién?

19. ¢ Considera
que en el proceso
de designacion de
la especialidad se
debe incluir la
prueba del
poligrafo?

Contrastacion de Hipétesis

El objetivo central de este segmento del andlisis es evaluar la validez y

precision de las pruebas de confianza aplicadas, especificamente en su capacidad

para predecir caracteristicas deseables y alertar sobre potenciales vulnerabilidades
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comportamentales en los candidatos. Para ello, se ha generado una variable
denominada Consideraciones a partir del andlisis factorial. Esta variable encapsula la
esencia de la validez y precision de las pruebas utilizadas y se sometera a un analisis

de chi-cuadrado para explorar su relacién con el Perfil Conductual.
Comprobacion de la Primera Hipotesis:

Hipétesis Nula Ho. - Las consideraciones obtenidas en las pruebas de confiabilidad y
credibilidad no estan relacionadas con la descripcion factor perfil conductual del

personal seleccionado.

Hipdtesis Alternativa H1. - Las consideraciones obtenidas en las pruebas de
confiabilidad y credibilidad estan relacionadas con la descripcion factor perfil

conductual del personal seleccionado.

Tabla 19
Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,3612 12 0,013
Razén de verosimilitud 26,478 12 0,009
Asociacion lineal por lineal 18,654 1 0,000

N de casos validos 46

a. 18 casillas (90,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,13.

Dado que todos los p-valores son menores que el umbral convencional de 0,05
existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la hipétesis nula. Esto indica que,
de acuerdo con estos datos, hay una relacién significativa entre las consideraciones
obtenidas en las pruebas de confiabilidad y credibilidad y el perfil conductual del p.
Esto sugiere que los rasgos conductuales estan vinculados con las valoraciones

obtenidas en estas pruebas.
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En este contexto, el perfil conductual, como atributo se ve directamente
reflejado y resulta predecible a través de los resultados obtenidos en las pruebas de
confiabilidad y credibilidad. Los hallazgos indican que estas pruebas son eficaces para
identificar y anticipar perfiles conductuales. La conducta, entendida como una cualidad
dinamica que puede desarrollarse y evolucionar con el tiempo y la experiencia, parece
estar influenciada por diversos factores, estos incluyen el entorno familiar, el entorno
operativo y la formacion del personal. Por lo tanto, los resultados de las pruebas de
confiabilidad y credibilidad pueden considerarse indicadores valiosos para determinar
perfiles conductuales, permitiendo una seleccion y asignacion de personal mas

efectivas dentro del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo.
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Capitulo IV

Propuesta

Optimizacién del proceso de seleccion de personal en el subsistema de
vigilancia y control del espacio aéreo mediante la integracion de pruebas de

confianza mejoradas y evaluaciones multidimensionales.

Introduccién

La eficacia y la seguridad de las operaciones en entornos cruciales como el
Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo dependen en gran medida del
tamafio del personal elegido. En este contexto concreto, la capacidad de las Fuerzas
Armadas para cumplir con sus deberes y obligaciones se ve directamente afectada por
el proceso de seleccion de personal, que es, por tanto, algo mas que una mera
operacion administrativa. Las pruebas de confianza actuales deben ampliarse y
revisarse para cubrir toda la gama de capacidades y competencias que exigen los
problemas actuales. La incorporacion de evaluaciones multidimensionales es esencial
para obtener un perfil de candidato mas completo.

Fundamentacion de la propuesta

La naturaleza de las amenazas a la defensa aérea ha cambiado, lo que exige
personas altamente cualificadas y flexibles. Es necesario complementar las
evaluaciones tradicionales de credibilidad y fiabilidad, que se centran sobre todo en
caracteristicas estaticas de personalidad y competencia técnica, con técnicas que
evallen la capacidad de las personas para adaptarse y ajustarse a circunstancias
estresantes y dinamicas, una habilidad esencial en el entorno de la defensa aérea. El
proceso de seleccién tiene que considerar cuidadosamente las capacidades del
candidato para dirigir en situaciones de emergencia, colaborar bien con los demas y
emitir juicios bajo presion. El procedimiento de seleccion se ajustard mas a las

exigencias reales del servicio ampliando las pruebas para incorporar estos aspectos.
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Ademas, la naturaleza cambiante de la guerra moderna y la tecnologia en la
defensa aérea requiere un enfoque mas holistico en la seleccion de personal. No solo
se trata de evaluar las habilidades existentes, sino también de identificar el potencial
de crecimiento y aprendizaje. El desarrollo de un proceso de seleccion que considere
la capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo permitira a la Fuerza Aérea
construir un equipo resiliente y versatil, capaz de manejar las tecnologias emergentes
y adaptarse a las tacticas en constante evolucion. La transparencia y la comunicacion
efectiva en este proceso no solo mejoran la moral y la satisfaccion del personal, sino
gue también refuerzan la imagen de la Fuerza Aérea como una institucion moderna 'y
progresista, atractiva para los talentos mas prometedores.

Objetivo

Objetivo general

= Desarrollar un sistema optimizado de seleccion de personal para el Subsistema de
Vigilancia y Control del Espacio Aéreo que integre pruebas de confiabilidad
mejoradas y evaluaciones multidimensionales.

Objetivos Especificos

= Incluir en las pruebas de confianza evaluaciones de liderazgo, trabajo en equipo y
adaptabilidad.

= Incorporar métodos de evaluacion complementarios como entrevistas conductuales,
entrevistas de evaluacién situacional (assessment center), asi como simulaciones
de situaciones reales.

» Fortalecer la capacitacion del personal encargado de la seleccion y evaluacion.

= Actualizar el proceso de seleccién de manera periddica para asegurar su relevancia
y efectividad.

Justificacion

La justificacion para optimizar el proceso de selecciéon de personal en el
Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo se centra en la creciente

complejidad y demanda de habilidades avanzadas en el ambito de la defensa aérea.
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El entorno operativo moderno exige personal que no solo sea técnicamente
competente, sino también capaz de tomar decisiones rapidas, manejar situaciones de
alto estrés y adaptarse a tecnologias en constante evolucion. Al mejorar las pruebas
de confiabilidad y ampliar la gama de evaluaciones, se puede garantizar que se
seleccionen candidatos con un perfil mas completo, capaces de enfrentar los desafios
multifacéticos de la defensa aérea moderna. Esta necesidad no solo refleja la
importancia de contar con personal altamente calificado, sino también la
responsabilidad de la institucion de mantener los mas altos estandares de seguridad y
eficiencia operativa.

El enfoque actual en la seleccién de personal debe evolucionar para reflejar las
necesidades cambiantes del personal militar y las expectativas de una fuerza laboral
contemporanea. Ademas de mejorar la calidad de la seleccion, la apertura del proceso
y la inclusién de pruebas que tengan en cuenta rasgos como el liderazgo, el perfil de
comportamiento y la cooperacion también contribuyen a crear un ambiente de respeto
y confianza dentro de la organizacion. Fomenta una atmdésfera de justicia y atrae a
personas que respetan estos ideales al exponer los criterios y el procedimiento de
seleccidon en términos sencillos, todo lo cual es fundamental para el crecimiento de una
fuerza unificada y dedicada.

Por ultimo, para estar al dia de las innovaciones y las mejores préacticas en el
ambito de la evaluacién de personas, el proceso de seleccion debe actualizarse
periédicamente. Los procesos de seleccion anquilosados o desfasados no sélo
reducen la eficacia operativa, sino que también pueden afectar negativamente a la
moral de los empleados y a la reputacion de la institucion. Ademas de posicionarse
como lider en précticas de recursos humanos, las Fuerzas Armadas garantiza su
capacidad para llevar a cabo sus misiones de manera eficaz y eficiente en el siempre
cambiante panorama global de la defensa mediante la adopcién de un enfoque

proactivo y reflexivo para mejorar continuamente el proceso de seleccion.
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Impacto esperado

Se prevé que la adopcion de estas mejoras daria lugar a una seleccién de
personal militar mas pertinente y acorde con las necesidades operativas y de
seguridad. Ademas, se espera que la optimizacion de las pruebas de confianza mejore
los siguientes aspectos:

Eficienciay precision en la seleccion de personal militar:

Se prevé que la puesta en practica de los cambios sugeridos se traducird en
una seleccion de personal mas precisa y eficaz. Esto se lograra mediante el uso de
evaluaciones de confianza actualizadas y validadas, que son més precisas a la hora
de identificar a los solicitantes que tienen los rasgos psicoldgicos y personales ademas
de las capacidades técnicas necesarias para funcionar bien en situaciones de defensa
aérea. El tiempo y los gastos que conllevan la seleccién y la formacién de los nuevos
empleados se reduciran gracias a una mayor precision en la seleccién del personal, lo
gue mejorard la eficacia general del proceso.

Alineacion con requisitos operativos y de seguridad:

La seleccion de personas mejor preparadas para hacer frente a las exigencias
singulares del sector de la defensa aérea se garantiza mediante la realizacion de
pruebas de confianza mas estrechamente relacionadas con las necesidades
operativas y de seguridad actuales. Esto incluye la mejora de las habilidades de
gestion del estrés, la capacidad de tomar decisiones importantes bajo coaccion y la
flexibilidad para ajustarse a las cambiantes circunstancias operativas. En
consecuencia, se prevé una reduccion de los accidentes relacionados con errores
humanos, junto con una mejora de la operatividad y la seguridad de las misiones.
Mejora en la asignacion de especialidades:

La optimizacién de las pruebas de fiabilidad permitird una asignacion de
especializacion més eficiente dentro del Subsistema de Vigilancia y Control del
Espacio Aéreo. Los aspirantes a oficiales o tropa pueden ser asignados a puestos en

los que pueden contribuir de forma significativa y alcanzar todo su potencial al tener un
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mayor conocimiento de las capacidades, habilidades y preferencias de cada persona.
Esto mejora el rendimiento operativo de cada unidad al tiempo que fomenta el
crecimiento profesional y la felicidad del personal, todo lo cual puede ayudar a retener
el talento y reducir la rotacion.

Formacion de equipos cohesivos y eficaces:

En Ultima instancia, se prevé que una mejor asignacion y seleccién del
personal ayudaria a crear equipos mas cohesionados y productivos. El éxito en
circunstancias exigentes y operaciones complicadas requiere equipos bien integrados
con talentos y competencias complementarios. Ademéas de aumentar la eficacia
operativa, esta cohesion refuerza el espiritu de cuerpo y fomenta un ambiente de
trabajo méas cooperativo, dos cualidades esenciales para el éxito de la misién en
situaciones de alto riesgo.

Plan de accién

o _ Tiempo
Objetivo Acciones Responsables
(Meses)
o Desarrollar un sistema Equipo de Gestion de
Optimizar el . )
integrado que incluya Recursos Humanos
proceso de T 10-12
) » pruebas de confiabilidad Departamento
asignacion de ) , .
o mejoradas y evaluaciones Académico escuelas
especialidad o _ »
multidimensionales de formacion FAE
Implementar pruebas de
_ confiabilidad que abarquen Departamento
Incluir pruebas de ) o
S aspectos como el liderazgo, = Académico escuelas 3-6
confiabilidad _ _ »
trabajo en equipo y de formacién FAE
adaptabilidad
Implementar entrevistas
) conductuales, entrevistas de
Incorporar métodos ) ) ) Departamento
» evaluacion situacional o
de evaluacion ] Académico escuelas 4-7
_ (assessment center), asi »
complementarios de formacion FAE

como simulaciones de

situaciones reales
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o ) Tiempo
Objetivo Acciones Responsables
(Meses)
Fortalecer la Organizar programas de Departamento
capacitacion del formacion y talleres para el Académico escuelas 2-4
personal personal de seleccién de formacién FAE
) Revisar y ajustar
Actualizar el
regularmente el proceso de Departamento 10-12
proceso de

asignacion de especialidad Académico escuelas

asignacion de

para garantizar su de formacién FAE

especialidad

actualizacién y efectividad

Cronograma

Rewvisar y actualizar el sistema de seleccian
Establecer comunicacidn transparente
Organizar programas de formacion
Implementar evaluacicnes complementarias
Expandir pruebas de confianza

Desamollar sistema integrado de seleccion

Cronograma de Implementacion (Diagrama de Gantt)

Desarrollar un proceso integrado de seleccion:

Esta accién implica la creacién y puesta en marcha de un proceso de seleccion

de personal que combine las pruebas de confiabilidad mejoradas con evaluaciones

multidimensionales. Esto incluye la integracion de tecnologias avanzadas,

metodologias de evaluacién innovadoras y un enfoque holistico para abordar todos los

aspectos relevantes en la seleccién de personal. El objetivo es desarrollar un proceso

gue sea eficiente, efectivo y capaz de identificar a los candidatos mas adecuados para

el Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo.
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Uno de los test de confiabilidad sugerido es la evaluacion poligréafica, la misma

gue arroja resultados de veracidad o no veracidad de las preguntas planteadas

determinando el nivel de credibilidad del candidato, combinada con la evaluacion

psicologica la cual evalta el perfil conductual, la personalidad, el estilo de liderazgo,

niveles de impulsividad y sistema de valores.

Factibilidad Operativa

Recursos Requeridos:

= Personal: Especialistas en recursos humanos, psicélogos militares, expertos en
tecnologia de la informacion y desarrolladores de software.

= Tecnologia: Software de Ultima generacién para administrar pruebas y recopilar
datos, hardware compatible y sistemas de analisis de datos.

= Financiamiento: Presupuesto para el desarrollo del software, capacitacion del
personal y adquisicion de equipo tecnoldgico.

Respecto al financiamiento se detalla los siguientes costos estimados

referenciales:

Desarrollo de Software:

= Desarrollo y personalizacion de software, incluyendo disefio, programacion y
pruebas: aproximadamente $30,000 - $50,000. Este costo puede variar
dependiendo de los proveedores locales y las especificaciones del software.

Adquisicion de Hardware:

= Compra de equipos informaticos necesarios: alrededor de $15,000 - $25,000. Esto

incluye servidores, computadoras y dispositivos de entrada, ajustados a los precios

del mercado ecuatoriano.

Capacitacion del Personal:

= Costos de capacitacion, incluyendo materiales y honorarios de instructores:
estimado en $5,000 - $10,000, basado en tarifas locales y la duracién de la

formacioén.
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Gastos Operativos Adicionales:

» Gastos misceldneos como consultorias, soporte técnico y mantenimiento:
aproximadamente $3,000 - $7,000, considerando los costos operativos en
Ecuador.

= Un fondo de contingencia del 10-15% del costo total para cubrir posibles
imprevistos o ajustes.

Costo Total Estimado:

Sumando todas estas estimaciones, el costo total para desarrollar e
implementar un sistema integrado con pruebas de confiabilidad mejoradas y
evaluaciones multidimensionales en Ecuador podria oscilar entre $53,000 y $92,000
aproximadamente.

Etapas de Implementacién:

Fase 1 (0-3 meses): Definicién de requerimientos y disefio del sistema. Incluye
la identificacion de las caracteristicas de las pruebas de confiabilidad y las
dimensiones a evaluar.

Fase 2 (4-6 meses): Desarrollo del software y adquisicion de hardware
necesario. Esto también incluird la integracion de las pruebas y evaluaciones en un
sistema unificado.

Fase 3 (7-9 meses): Capacitacion del personal en el uso del nuevo sistema y
pruebas piloto para garantizar su eficacia y fiabilidad.

Fase 4 (10-12 meses): Implementacion completa y evaluacién continua del
sistema para ajustes y mejoras.

Desafios Potenciales y Soluciones:

» Desafio: Resistencia al cambio por parte del personal que est4 acostumbrado a los
métodos tradicionales.

= Solucion: Programas de sensibilizacion y formacion para destacar los beneficios
del nuevo sistema.

= Desafio: Limitaciones tecnoldgicas o dificultades en la integracién de sistemas.
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= Solucién: Colaboracién con proveedores tecnolégicos de confianza y pruebas
exhaustivas antes de la implementacion.

Beneficios Esperados:

= Mejora en la precision y eficiencia del proceso de seleccion.

= Evaluaciones mas completas y holisticas de los candidatos.

= Mayor confianza en las decisiones de asignacion de especialidad.

Posibilidad de adaptacion y actualizacion continua del sistema para responder a

los desafios emergentes.

Seguimiento y Evaluacion:

= Monitoreo constante del rendimiento del sistema y recopilacion de feedback del
personal y candidatos.

= Evaluaciones periédicas para identificar areas de mejora y actualizaciéon del
sistema.

Esta factibilidad operativa muestra que, aunque ambiciosa, la implementacién
de un sistema integrado que incluye pruebas de confiabilidad mejoradas y
evaluaciones multidimensionales es viable y puede llevar a mejoras significativas en el
proceso de seleccién de personal en la FAE.

Expandir pruebas de confiabilidad:

Esta accién esta enfocada en ampliar el alcance y profundidad de las pruebas
de confiabilidad operativa. Se incorporaran elementos para evaluar habilidades de
liderazgo, trabajo en equipo y adaptabilidad en los aspirantes a oficiales o tropa. El
objetivo es analizar no sélo capacidades técnicas necesarias, como orientacion
espacial para el control de interceptaciones aéreas (pensamiento tridimensional),
concentracion sostenida, calculo mental simultdneo con otras tareas; sino también
explorar competencias interpersonales claves como inteligencia emocional,
comunicacion efectiva y resolucién colaborativa de problemas, fundamentales para

gestionar equipos humanos en entornos operativos exigentes y cambiantes.
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Estudio de Factibilidad Operativa

Viabilidad Técnica:

* Requiere la incorporacion de nuevas pruebas y herramientas de evaluacion
psicométrica.

» Se debe garantizar la validez y fiabilidad de las pruebas a través de estudios piloto
y ajustes basados en retroalimentacion.

» Necesidad de colaborar con psicélogos y expertos en recursos humanos para
disefar y validar estas pruebas.

Viabilidad Organizacional:

= Se requiere la integracion de estas pruebas en los protocolos existentes de
seleccién de personal.

= Es fundamental contar con el apoyo y la aceptacion de los lideres y decisores
dentro de la Fuerza Aérea Ecuatoriana.

Viabilidad Legal y Etica:

= Cumplimiento con las normativas nacionales e internacionales sobre pruebas de
seleccidn y privacidad de datos.

= Consideraciones éticas en la implementacién de pruebas que evallan rasgos
personales y de liderazgo.

Recursos Humanos:

= Capacitacion para los aplicadores de las pruebas en técnicas de evaluacion y
andlisis de resultados.

*= Posible necesidad de contratar o consultar con expertos adicionales en el campo
de la psicometria.

Financiamiento Estimado:

= Desarrollo de Pruebas: Estimado de $10,000 - $20,000 para el disefio y validaciéon
de nuevas pruebas.

= Capacitacion: Alrededor de $3,000 - $6,000 para la capacitacion del personal.
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» Consultoria: Aproximadamente $5,000 - $10,000 para asesoria especializada en
psicometria.

» Equipamiento y Materiales: $2,000 - $4,000 para materiales y equipamiento
necesario.

= Contingencia: Un 10-15% del costo total para imprevistos.

Costo Total Estimado:

El costo total para expandir las pruebas de confianza en la Fuerza Aérea
Ecuatoriana podria oscilar entre $20,000 y $40,000, considerando los precios y
condiciones del mercado.

Implementar evaluaciones complementarias:

Supone incorporar técnicas de evaluacion adicionales, como entrevistas de
evaluacion situacional (assessment center), asi como simulaciones de situaciones
reales. Con el fin de complementar las pruebas de fiabilidad con informacién adicional
sobre la actuacion de los candidatos en escenarios reales, estos examenes pretenden
ofrecer una imagen mas completa de las aptitudes practicas y la capacidad de toma de
decisiones de los candidatos.

Viabilidad Técnica:

= Desarrollo de escenarios de simulacion y guiones de entrevista basados en
situaciones realistas y relevantes para las operaciones militares.

= Necesidad de equipos y software para simulaciones, si se deciden utilizar métodos
virtuales o aumentados.

Viabilidad Organizacional:

» Integracién de las nuevas evaluaciones en el proceso de seleccion actual, lo cual
puede requerir ajustes en la logistica y el cronograma de seleccion.

Viabilidad Legal y Etica:

= Asegurar que las evaluaciones y simulaciones respeten las normativas legales y
éticas, especialmente en términos de trato justo y no discriminatorio de los

candidatos.
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Recursos Humanos:

= Uso de personal ya capacitado en las acciones anteriores para implementar estas
evaluaciones, minimizando la necesidad de recursos adicionales.

= Desarrollo de habilidades especificas para la conduccion de entrevistas
conductuales y la supervisién de simulaciones.

Financiamiento Estimado:

= Dado que se utilizara al personal capacitado de las acciones 1y 2, el costo
financiero es significativamente reducido.

= Costo Cero para la implementacion de las evaluaciones complementarias,
aprovechando los recursos humanos y materiales ya existentes.

= Gastos minimos podrian surgir por el mantenimiento de equipos y actualizaciones
de software para simulaciones, si se utilizan.

Costo Total Estimado:

El costo total para la implementacion de evaluaciones complementarias seria
practicamente nulo, gracias al aprovechamiento eficiente de los recursos y
capacidades desarrolladas en las acciones previas. Cualquier costo incidental seria
minimo y facilmente absorbido por el presupuesto operativo existente.

Fortalecer la capacidad del personal:

Implica organizar y ejecutar seminarios y cursos de formacion dirigidos a
oficiales, aerotécnicos y servidores publicos responsables de seleccionar y evaluar a
los candidatos. El objetivo es asegurar que cuenten con la informacion y habilidades
necesarias para implementar con éxito el nuevo proceso de reclutamiento y seleccion.
Esto incluye la capacidad de interpretar correctamente los resultados de las pruebas
psicométricas y tomar decisiones bien fundamentadas, no limitandose a la aplicacion
rutinaria de exadmenes tradicionales desactualizados o a la realizacion de tramites sin
un conocimiento certero de las capacidades, perfil conductual y nivel real de

confiabilidad del cadete o alumno candidato.
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Los cursos enfatizaran en el manejo de modernas técnicas y herramientas que
evallen de manera integral y objetiva aspectos cognitivos, socioemocionales y ético-
morales fundamentales para el adecuado desempefio en el control y vigilancia del
espacio aéreo nacional.

Factibilidad Operativa

Viabilidad Técnica:

= Disefio y desarrollo de programas de formacion adaptados a las necesidades
especificas del proceso de seleccion.

= Creacion de materiales did4cticos y herramientas de formacioén, incluyendo
manuales, presentaciones y guias de estudio.

Viabilidad Organizacional:

= Planificacion e implementacién de sesiones de formacién dentro del calendario
operativo existente de la Fuerza Aérea Ecuatoriana.

= Coordinacion con los departamentos pertinentes para garantizar la disponibilidad
del personal durante las sesiones de formacion.

Viabilidad Legal y Etica:

= Cumplimiento de las normativas de formacion y desarrollo profesional vigentes en
el ambito militar.

= Garantizar que la formacién cumpla con los estandares éticos y de calidad
requeridos.

Recursos Humanos:

= Utilizacion del personal ya capacitado en las acciones anteriores para dirigir y
administrar los programas de formacion, lo que implica un uso eficiente de los
recursos humanos existentes.

= Fomento de un ambiente de aprendizaje continuo y desarrollo profesional entre el

personal.
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Financiamiento Estimado en Ecuador:

Costo Cero para la organizacion de programas de formacion, aprovechando al
personal ya capacitado y los recursos materiales disponibles.

Los costos indirectos como el tiempo del personal y el uso de instalaciones ya
existentes se consideran parte del funcionamiento normal y no requieren
financiamiento adicional.

Costo Total Estimado:

El costo total para organizar programas de formacion es efectivamente nulo, ya
gue se aprovecharan los recursos humanos y materiales disponibles dentro de la
Fuerza Aérea Ecuatoriana. Esta accidn representa una inversion inteligente en el
capital humano sin incurrir en gastos adicionales significativos.

Revisar y actualizar el sistema de seleccion:

Esta actividad consiste en actualizar y revisar periédicamente el proceso de
seleccidn. Se tratara de combinar los avances mas recientes y las mejores practicas
del sector en materia de evaluacién de personas, junto con la identificacion y
rectificacion de posibles deficiencias. El objetivo es mantener el proceso de seleccion
actualizado, pertinente y coherente con los requisitos estratégicos y operativos del
Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo.

Factibilidad Operativa

Viabilidad Técnica:

»= Revision de las practicas de seleccion actuales para identificar posibles mejoras.

» Integracién de las tecnologias mas recientes y técnicas avanzadas en el proceso
de seleccion.

Viabilidad Organizacional:

= Alineacion de las actualizaciones con los objetivos estratégicos de la institucion.

» Planificacién detallada para implementar cambios sin afectar las operaciones

regulares.
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Viabilidad Legal y Etica:

= Asegurar que las actualizaciones cumplan con las normativas legales y éticas
vigentes.

= Mantener la equidad y transparencia en el proceso de seleccion.

Recursos Humanos:

= Utilizacion del personal capacitado previamente en acciones anteriores para
facilitar la transicion hacia los nuevos procesos y tecnologias.

= Minimizar la necesidad de formacién adicional al aprovechar la experiencia y el
conocimiento ya adquirido.

Financiamiento Estimado:

= Costo: $0 (Cero). Se aprovechard el personal ya capacitado y los recursos
existentes para llevar a cabo esta actualizacion, eliminando asi costos adicionales
significativos.

= Posibles gastos menores asociados a recursos materiales o logisticos especificos
necesarios durante el proceso de actualizacion.

Costo Total Estimado:

El costo estimado para la revision y actualizacion del sistema de seleccion es
minimo, aprovechando la inversion previa en capacitacion y recursos. Esta estrategia
de coste cero enfatiza la eficiencia en el uso de los recursos existentes, garantizando
gue el proceso de seleccién se mantenga dinamico, actualizado y alineado con las
necesidades y estandares contemporaneos de la Fuerza Aérea Ecuatoriana.
Resultados esperados

Uno de los principales resultados previstos es la modernizacién y el despliegue
con éxito de examenes de fiabilidad mejorados. Estos examenes ofreceran una
evaluacion mas precisa y pertinente de las aptitudes y rasgos necesarios para el
personal de defensa aérea, ya que se basan en las teorias y practicas mas recientes.
Una vez finalizado este proceso de mejora, el proceso de seleccion dispondra de un

conjunto de herramientas mas potente que facilitara la identificacion de los aspirantes
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gue mejor se ajusten a los requisitos y obstaculos operativos Unicos de la institucion
militar.

Otro resultado previsto es la mejora de la validacién y el andlisis de las pruebas
de confianza. Se prevé lograr una comprensién mas profunda del rendimiento y la
idoneidad de los cadetes y alumnos mediante la aplicacion de sofisticados sistemas de
analisis de datos y evaluacion continua. Esto ayudard a minimizar los peligros
asociados con la asignacién de personas no aptas para responsabilidades cruciales de
defensa aérea, facilitando la toma de decisiones informadas a lo largo del proceso de
seleccién y ayudando a reducir los errores en la seleccion de personal.

Por ultimo, se prevé que los programas de formacién creados redunden en una
notable mejora de la competencia y garantia del personal encargados de realizar y
evaluar las pruebas de confianza. A través de estos programas, los evaluadores no solo
seran mas competentes en la administracién de las pruebas, sino que también tendran
una mayor apreciacion de la importancia de estos examenes en el proceso de seleccion.
Esto deberia conducir a una mayor coherencia y calidad en el proceso de evaluacién de
los candidatos, reforzando la integridad y eficacia generales del proceso de seleccion.

Presupuesto para el Plan de Mejora

N° Accion Descripcion Costo
Estimado

1  Desarrollar un sistema Incluye pruebas de confiabilidad mejoradas ~ $100,000 USD
integrado y evaluaciones multidimensionales.

2  Expandir pruebas de Implementar pruebas que abarquen $50,000 USD
confiabilidad liderazgo, trabajo en equipo y

adaptabilidad.

3  Implementar evaluaciones Incluir entrevistas conductuales y $0 USD
complementarias simulaciones de situaciones reales.

4  Organizar programas de Capacitacion para personal de seleccion. $0 USD
formacion

5 Revisary actualizar el Actualizar tecnologias y técnicas en el $0 USD
sistema de seleccién proceso de seleccion.

Costo Total del Proyecto: $150,000 USD.

= Desarrollar un sistema integrado: Este costo incluye la adquisicion de nuevas

tecnologias, el desarrollo de software y la capacitacion inicial.
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= Expandir pruebas de confiabilidad: Este presupuesto se destina a la creacion y

validacién de nuevas pruebas y la formacion asociada.

Implementar evaluaciones complementarias, Organizar programas de formacién
y revisar y actualizar el sistema de seleccion: Estas acciones se realizaran con personal
ya capacitado en las dos primeras acciones, lo cual reduce significativamente los costos

adicionales.
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Capitulo V

Conclusiones y futuras investigaciones
Conclusiones

= Las pruebas de confiabilidad tienen un impacto considerable en el proceso de
seleccién de personal para el Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio
Aéreo entre 2019 y 2022. Los resultados de los estudios demuestran que estos
examenes son Utiles para evaluar las aptitudes y habilidades de los aspirantes,
pero también revelan detalles importantes sobre su capacidad de liderazgo y
flexibilidad en respuesta a cambios de comportamiento.

= Se han incorporado con éxito a los procedimientos de seleccién marcos teéricos
como la credibilidad y la fiabilidad que sustentan el proceso de seleccion de
defensa aérea. Esto ha contribuido a crear un marco de evaluacion de candidatos
mas organizado y coherente.

= Lavalidez y precisién de las pruebas de confiabilidad han sido confirmadas
eficientemente, mostrando su utilidad para identificar rasgos criticos como la
adaptabilidad conductual. Estos andlisis sugieren que las pruebas pueden predecir
de manera fiable los aspectos conductuales en los candidatos.

= Durante el periodo 2019-2022, la asignacién y distribucién de especialidades
dentro del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo fue adecuado. Sin
embargo, los resultados y analisis de este estudio apuntan a la posibilidad de que
esta combinacién podria haber sido aun 6ptima si se hubieran incluido pruebas de
confianza en el procedimiento de seleccion.

= Las pruebas de confiabilidad han evidenciado su eficacia al identificar candidatos
cualificados, destacando, ademas, por su notable capacidad para reconocer el
perfil conductual de las personas. Esta doble funcion resalta la efectividad de estos
examenes no solo en la identificacion de habilidades y aptitudes necesarias, sino

también en la evaluacion de aspectos conductuales clave. Por tal motivo la
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implementacion de pruebas de confiabilidad en el proceso de seleccion de
especialidades dentro del Subsistema de Vigilancia y Control del Espacio Aéreo es
una necesidad imperante para garantizar la integridad y eficacia del personal
militar.

= Este estudio ha evidenciado que la inclusion de pruebas de confiabilidad aporta
una dimension crucial en el proceso de seleccién, permitiendo una evaluacién mas
integral del personal. Estas evaluaciones arrojan informacion esclarecedora sobre
elementos fundamentales para el ambito de la defensa aérea, como el potencial de
liderazgo, la honradez y la ética profesional, por lo que es necesario establecer un
plan de accién para incorporar las pruebas de confiabilidad en el proceso de

asignacion de espacialidad en las escuelas de formacién de la Fuerza Aerea.
Futuras investigaciones

= |nvestigar sobre la creacidn y mejora de pruebas de confianza. La creacién y
mejora de estas pruebas seria el principal objetivo de este campo de estudio, con
especial énfasis en la inclusién de items que evallen la cooperacién, el liderazgo y
el comportamiento. Para aumentar la precision y potencia de estas pruebas, podria
investigarse la incorporacién de técnicas y tecnologias novedosas.

= |nvestigar cdmo la integracién de los marcos tedricos, como credibilidad y
fiabilidad, ha impactado positivamente los procedimientos de seleccion en defensa
aérea. Con el objetivo de perfeccionar este marco evaluativo, explorando nuevas
variables y metodologias que amplien la precision y eficiencia del proceso.

= Investigar la eficacia de integrar evaluaciones psicoldgicas, entrevistas
conductuales y simulaciones con pruebas de confianza en los procesos de
seleccidn. El objetivo de este estudio es comprender como afectan los distintos
enfoques a la precision del proceso de seleccién y cémo contribuyen a una

evaluacién exhaustiva del candidato.
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Evaluar los métodos de seleccién actuales. Este estudio puede analizar las pautas
existentes, sefialar nuevos requisitos y dificultades, y sugerir cambios a la luz de
los resultados.

Evaluar el plan de accion expuesto en la presente tesis, titulada "Optimizacion del
proceso de seleccion de personal en el subsistema de vigilancia y control del
espacio aéreo mediante la integracion de pruebas de confianza mejoradas y
evaluaciones multidimensionales”, transcurridos cinco afos desde su aprobacion e

implementacion.
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