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RESUMEN

El presente trabajo evalla el impacto de la gestion del talento humano (GTH) en la
toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas (FF. AA.) del Perud, 2025. La
investigacion se fundamenta en el reconocimiento de que, aunque la GTH se ha consolidado
como un aspecto clave en instituciones militares a nivel mundial, en el escenario de las FF.
AA. del Peru esta gestion sigue siendo deficiente, lo que crea una brecha significativa en la
capacidad de respuesta estratégica ante desafios complejos y cambiantes. El objetivo
general fue evaluar dicho impacto, postulando la hipétesis de que una GTH estratégica a
través de la motivacion, la formacién continua y la alineacion de capacidades que influye de
manera significativa y positiva en la efectividad de las decisiones geopoliticas. El estudio se
desarrollé bajo un enfoque cualitativo, clasificado como estudio de caso de nivel descriptivo,
con un disefio no experimental y transversal. La recoleccién de datos se realiz6 mediante la
entrevista en profundidad semiestructurada a personal militar clave. Los hallazgos confirman
gue la motivacion del personal militar es un factor critico que propicia decisiones mas sélidas
y oportunas en alta presion. Aunque la formacién continua es fundamental para desarrollar
competencias estratégicas, se identificaron brechas por la falta de sistematicidad institucional.
La GTH, mediante estos componentes, incide directamente en la calidad y eficacia de las
decisiones geopoliticas, subrayando la urgencia de una transformacién profunda en las
politicas institucionales para fortalecer la preparacion estratégica de las FF. AA. del Per.
Palabra clave: Gestién del talento humano; Toma de decisiones geopoliticas; Fuerzas

Armadas del Perd.



ABSTRACT

This paper evaluates the impact of human talent management (HTM) on geopolitical
decision-making in the Peruvian Armed Forces (PAF) in 2025. The research is based on the
recognition that, although HTM has become established as a key aspect in military institutions
worldwide, in the Peruvian Armed Forces this management remains deficient, creating a
significant gap in the capacity for strategic response to complex and changing challenges. The
overall objective was to evaluate this impact, positing the hypothesis that strategic HRM
through motivation, continuous training, and alignment of capabilities has a significant and
positive influence on the effectiveness of geopolitical decisions. The study was conducted
using a qualitative approach, classified as a descriptive case study, with a non-experimental
and cross-sectional design. Data collection was carried out through semi-structured in-depth
interviews with key military personnel. The findings confirm that military personnel motivation
is a critical factor that promotes more robust and timely decisions under high pressure.
Although continuous training is essential for developing strategic competencies, gaps were
identified due to a lack of institutional systematicity. Through these components, GTH directly
influences the quality and effectiveness of geopolitical decisions, underscoring the urgency of
a profound transformation in institutional policies to strengthen the strategic preparedness of
the Peruvian Armed Forces.

Keywords: Human talent management; Geopolitical decision-making; Peruvian Armed

Forces.
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INTRODUCCION

La investigacion se desarrolla bajo el reconocimiento de que la gestion del talento
humano (GTH) se ha consolidado como un aspecto clave en las instituciones militares a nivel
mundial, dada su influencia directa en la eficiencia operativa y en la capacidad de respuesta
ante los desafios geopoliticos, que son cada vez mas complejos y cambiantes. Sin embargo,
se ha identificado que el escenario en las Fuerzas Armadas (FF. AA.) del Peru es distinto,
pues la gestion en este ambito sigue siendo deficiente. Entre los principales problemas
institucionales detectados se encuentra la falta de una planificacion de carrera clara, una débil
conexion entre las habilidades del personal y las necesidades estratégicas, y una inversion
limitada en formacion y desarrollo profesional. Esta situacion ha generado una brecha
significativa entre el potencial del personal militar y las exigencias de escenarios donde la
toma de decisiones debe ser rapida, efectiva y bien informada. La desconexion entre los
esquemas tradicionales y las demandas modernas se convierte en una barrera seria a la hora
de tomar decisiones estratégicas. Por ello, resulta imperativo examinar esta relacion, ya que
la capacidad de las Fuerzas Armadas para tomar decisiones estratégicas de caracter
geopolitico depende intrinsecamente de su talento humano entrenado y motivado. Ante esta
realidad, se plantea el problema general: (Cémo es el impacto de la gestién del talento
humano en la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Pera, 2025? Para
responder a esta pregunta, el objetivo general es evaluar el impacto de la gestion del talento
humano en la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Perl, 2025. La
investigacion postula la hipétesis principal de que una gestion del talento humano estratégica
a través de la motivacion, la formacion continua y la alineacién de capacidades influye de
manera significativa y positiva en la calidad y efectividad de las decisiones geopoliticas en las

FF. AA. del Pera.



Este estudio se desarrolld bajo un enfoque cualitativo, el cual es idéneo para
comprender a fondo las experiencias, creencias y percepciones que giran en torno a la
gestion del talento humano y su influencia en las decisiones geopoliticas. Se clasifica como
un tipo de investigacion de estudio de caso, centrado en el andlisis detallado de la entidad
especifica de las FF. AA del Perd. El nivel del estudio es descriptivo, y su disefio es no
experimental y transversal, observando los hechos tal como ocurrieron dentro de la institucion
militar sin manipular las variables. El principal método de investigacion cualitativa fue la
entrevista, especificamente la entrevista en profundidad de tipo semiestructurado, utilizada
para obtener las experiencias, opiniones y valoraciones del personal clave. La poblacién del
estudio es el personal militar de las FF. AA. del Peru; la muestra se conformé mediante un
muestreo intencional estratégico, priorizando la calidad informativa. Los informantes clave
fueron personal militar en situacion de actividad de las tres instituciones (Ejército, Marina y
Fuerza Aérea), tales como el Jefe de la Division de Personal del Estado Mayor Conjunto,
Oficiales Superiores y Técnicos que laboran en el Comando Conjunto de las FF. AA. del Peru,
Oficiales coroneles pertenecientes al Programa de Alto Mando del Ejército de la Escuela
Superior de Guerra y la Direccion de Personal del Ejército. El grupo base incluyé un minimo
de 09 participantes.

El informe final de investigacion esta organizado en seis capitulos. El capitulo | revisa
el planteamiento del problema que contiene la descripcion de la situacion problematica, la
formulacion del problema general y especificos, los objetivos del estudio vy la justificacion. El
capitulo Il presenta el estado del arte que contiene los antecedentes de la investigacion, las
bases tedricas referenciales y el marco conceptual. El capitulo Ill presenta la metodologia
donde detalla el disefio metodolégico, el disefio muestral, las técnicas e instrumentos de
recoleccion, y el procesamiento de la informacion. El capitulo IV presenta el andlisis y sintesis
gue incluye la definicion de categorias y subcategorias, su soporte empirico, la red semantica
y la triangulacion de la informacion. Finalmente, en el capitulo V se presenta el dialogo teérico

empirico donde desarrolla la interpretacion analitica que conecta los hallazgos con las teorias



de referencia. EI documento finaliza con las conclusiones, recomendaciones, una propuesta

para enfrentar la realidad problematica, las referencias bibliograficas y los anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Situaciéon Problematica

En el panorama actual de las instituciones militares, la gestion del talento humano se
ha vuelto un aspecto clave que no puede pasarse por alto; su influencia es directa en aspectos
cruciales como la eficiencia operativa, la capacidad de innovacién y, sobre todo, la respuesta
ante los desafios geopoliticos que hoy en dia son cada vez mas complejos y cambiantes. En
distintos paises del mundo se observa un esfuerzo creciente por profesionalizar la
administracién del personal militar, adoptando enfoques mas integrales que abarcan desde
la planificacién estratégica del recurso humano, hasta la formacién continua, el desarrollo de
competencias clave y la retencion de personal altamente calificado. Un ejemplo notable es el
de la Armada de Chile, que ha venido implementando politicas centradas en fortalecer el
liderazgo, la meritocracia y la capacitacion constante de su personal. Gracias a estas
medidas, ha logrado una mayor capacidad de respuesta frente a amenazas regionales
Armada de Chile (2025). Sin embargo, el escenario en las Fuerzas Armadas del Peru es
distinto y presenta desafios importantes. Aunque existe una comprension general sobre el
valor del capital humano dentro de la institucion, la gestion en este ambito sigue siendo
deficiente.

Entre los principales problemas se encuentra la falta de una planificacion de carrera
clara, una débil conexién entre las habilidades del personal y las necesidades estratégicas, y
una inversion limitada en formacion y desarrollo profesional. Esto ha dado lugar a una fuerza
militar que, a pesar de contar con personal comprometido y con vocacion de servicio, no logra
aprovechar plenamente ese potencial para alcanzar los objetivos de defensa nacional. En el
caso particular de la Marina de Guerra del Per(, los informes institucionales han puesto en
evidencia fallas criticas que impactan negativamente en su capacidad para hacer frente a

nuevas amenazas geopoliticas. Segun la Direccién de Personal de la Marina (2013), existen



problemas como la desmotivacion del personal, la falta de incentivos para seguir
capacitandose y una estructura organizacional que no favorece ni la innovacion ni la movilidad
interna. Esta situacion limita gravemente la preparacion de la institucién para tareas como
proteger el dominio maritimo, participar eficazmente en misiones internacionales o responder
a amenazas hibridas, como el narcotrafico o los ciberataques.

En términos més amplios, esta realidad ha generado una brecha significativa entre lo
gue el personal militar puede hacer y lo que realmente se necesita que haga en escenarios
donde las decisiones deben ser rapidas, bien informadas y efectivas. El avance acelerado de
la tecnologia, la globalizacion y la inestabilidad politica que se vive en varios paises de
América Latina exigen fuerzas armadas mucho mas dinamicas, adaptables y con una gestiéon
de personal moderna, coherente y alineada con las prioridades del Estado. No obstante, en
el caso peruano, aun no se ha logrado establecer un modelo sélido de gestion del talento que
esté a la altura de estas demandas.

Uno de los puntos mas criticos es la contradiccion que existe entre lo que se dice y lo
gue se hace: si bien las autoridades reconocen publicamente la importancia del recurso
humano, en la practica no se han adoptado medidas efectivas que reflejen esa prioridad. Esta
incoherencia institucional no solo impide avanzar, sino que ahonda los problemas existentes.
Aunque hay algunas iniciativas aisladas dentro de ciertas unidades, no se ha consolidado una
cultura organizacional que apueste realmente por el desarrollo integral del personal. Esto ha
llevado a una alta rotacion, pérdida de motivacion y dificultades para formar liderazgos
sélidos. En definitiva, mientras el entorno internacional exige fuerzas armadas mas
capacitadas, modernas y centradas en su gente, las Fuerzas Armadas del Pert aln operan
bajo esquemas tradicionales, fragmentados y poco flexibles. Esta desconexién se convierte
en una barrera seria a la hora de tomar decisiones estratégicas en contextos sensibles, donde
el talento humano marca la diferencia. Por eso, mas alla de lo operativo, el reto es estructural:
se necesita una transformacion profunda en la manera de gestionar al personal militar. Solo
asi se podran cerrar las brechas actuales entre lo que se tiene y lo que se exige en el

escenario geopolitico global (Sanchez, 2018).



La gestion del talento humano (GTH) se ha consolidado como un pilar estratégico
esencial para el desarrollo y la sostenibilidad de las organizaciones publicas, las cuales
enfrentan una demanda creciente de eficiencia y calidad en sus servicios (Cabrera, 2025).
Existe un amplio reconocimiento de que contar con empleados comprometidos y satisfechos
constituye un recurso estratégico fundamental para cualquier organizacion, siendo clave para
asegurar la permanencia de los individuos y la sostenibilidad de una ventaja competitiva a
largo plazo (Gargallo & Marzo, 2024). En este marco, la GTH ha ganado una prominencia
significativa en la investigacion de la gestion publica (Cabrera, 2025).

Las Fuerzas Armadas, al ser instituciones del sector publico, requieren de la gestiéon
de su personal segun las nuevas tendencias, especialmente ante los procesos de
profesionalizacién que han experimentado en las Ultimas décadas, enfrentando desafios
como el desarrollo de talento (Gargallo & Marzo, 2024). El contexto militar se distingue por
una serie de idiosincrasias y exigencias Unicas que deben tenerse en cuenta, incluyendo la
necesidad de arriesgar la vida, horarios irregulares, largas ausencias del hogar que generan
tension entre el trabajo y la familia, y la posibilidad de enfrentar contextos de guerra y conflicto.
La estructura militar es conocida por ser marcadamente jerarquica. En este entorno particular,
la preocupacién por las politicas de gestién del talento es especialmente pertinente, dado que
el reclutamiento se ha vuelto casi totalmente voluntario, y las Fuerzas Armadas deben
encontrar formas efectivas para atraer, retener y motivar al personal. Esto se justifica no solo
por el bienestar psicologico y la salud del personal, sino también por la relacion de la
satisfaccion laboral con el desempefio y la retencion (Gargallo & Marzo, 2024).

Para garantizar el desempefio institucional y la eficiencia operacional, la GTH en el
sector publico busca fortalecer las competencias laborales de sus colaboradores. Estrategias
como el coaching, el mentoring, la capacitacién continua y la retroalimentacién basada en
competencias han demostrado mejorar significativamente el desempefio de los empleados y
la eficiencia organizacional. En el contexto de la toma de decisiones criticas, la gestion del
talento resulta esencial para el desarrollo de competencias transversales como el liderazgo y

la gestion de equipos, que son factores fundamentales para el éxito en el sector publico al



mejorar la toma de decisiones y la capacidad de adaptacién a nuevos desafios (Cabrera,
2025).

La toma de decisiones en el ambito militar, especialmente en situaciones de extremas
0 estratégicas, estd sujeta a numerosos factores adversos como el estrés, la fatiga, el miedo
y la privacion del suefio. Las decisiones deben ser coherentes con complejas dimensiones
éticas y legales, guiadas por marcos esenciales en la conducta militar como la Teoria de la
Guerra Justa (JWT) y el Derecho Internacional Humanitario (IHL). La importancia de aumentar
las funciones cognitivas, como la retencién de memoria, la conciencia situacional, el estado
de alerta y el proceso de toma de decisiones individual, ha sido un foco en el contexto militar.
Asegurar que el personal militar tome consistentemente decisiones éticas y legalmente
sélidas en medio de la intensidad de situaciones excepcionales, y que superen los desafios
planteados, es un objetivo constante que complementa la educacién y el entrenamiento
basado en simulacion (Lekea et al., 2023).

A pesar de la necesidad critica de fortalecer el talento para la toma de decisiones
estratégicas, la implementacion efectiva de la GTH en el sector publico enfrenta importantes
desafios. Estos incluyen la rigidez burocratica y las estructuras organizacionales inflexibles,
gue complican los procesos de capacitacion y adaptacion a nuevas demandas. Ademas,
persisten problemas como la escasez de recursos, los presupuestos limitados y el
desalineamiento entre la capacitacién ofrecida y los objetivos estratégicos de la institucion.
Esta falta de alineacion y la rigidez estructural dificultan que las habilidades laborales se
adapten eficientemente a los cambios del entorno, lo que impacta directamente la capacidad
de respuesta institucional (Cabrera, 2025).

Dado que la ventaja competitiva de una organizacién radica en su gente, y que la
capacidad de las Fuerzas Armadas para tomar decisiones estratégicas de caracter
geopolitico depende intrinsecamente de su talento humano entrenado, motivado y con las
competencias necesarias para actuar bajo presion y adherirse a complejos cédigos éticos y

legales. (Cabrera, 2025).



Resulta imperativo investigar la relacion entre los procesos de gestion de personal y
los resultados de las decisiones estratégicas. Por lo tanto, se plantea la necesidad de
examinar especificamente el desempefio de la gestion del talento humano en el contexto de
las Fuerzas Armadas del Perd y su impacto en la calidad de la toma de decisiones
geopoliticas, lo cual justifica el siguiente planteamiento del problema:

¢, Como es el impacto de la gestion del talento humano en la toma de decisiones
geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peru, 2025?

1.2 Formulacion del Problema
Problema General

¢Como es el impacto de la gestion del talento humano en la toma de decisiones

geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peru, 20257
Problemas Especificos

e ;Cbmo la motivacion del personal en las Fuerzas Armadas del Peru contribuye al

fortalecimiento de su capacidad para enfrentar retos geopoliticos?

e (COmo la formacién profesional continua en las Fuerzas Armadas del Peru al

fortalecimiento de su capacidad para enfrentar retos geopoliticos?

e (¢ CoOmo influye la alineacion entre las capacidades del personal en la mejora de la

toma de decisiones estratégicas en las Fuerzas Armadas del Pert?
1.3 Objetivos de la Investigacién
Objetivo General
Evaluar el impacto de la gestion del talento humano en la toma de decisiones
geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peru, 2025.
Objetivos Especificos

e Analizar como la motivacién del personal en las Fuerzas Armadas del Per(

contribuye al fortalecimiento de su capacidad para enfrentar retos geopoliticos.

e Analizar como la formacién profesional continua en las Fuerzas Armadas del Peru

al fortalecimiento de su capacidad para enfrentar retos geopoliticos.



e Establecer como influye la alineacion entre las capacidades del personal en la
mejora de la toma de decisiones estratégicas en las Fuerzas Armadas del Peru.

1.4 Justificacién de la Investigacion

La gestién del talento humano en las Fuerzas Armadas del Pert adquiere relevancia
estratégica en un escenario global donde la complejidad geopolitica demanda decisiones
informadas y capacidades humanas especializadas. Esta investigacion se fundamenta en
cuatro dimensiones clave que articulan su contribuciéon al conocimiento y a la practica
institucional:
Justificacion Cientifico - Teorica

Este estudio representa un avance fundamental en la literatura militar al integrar la
teoria de recursos y capacidades aplicadas al capital humano castrense, la geopolitica critica
enfocada en dinamicas de poder regional y los modelos de toma de decisiones bajo
incertidumbre, superando asi la fragmentacion teérica identificada en investigaciones previas.
Al articular estos tres marcos conceptuales, la investigacién propone un nuevo paradigma
gue explica como las competencias del personal militar inciden directamente en la proyeccion
geopolitica institucional, llenando un vacio conceptual clave en los estudios sobre seguridad
hemisférica y posicionando al talento humano como un factor estratégico para la defensa
nacional y la toma de decisiones en escenarios complejos. Asimismo, esta investigacion
aporta al conocimiento sobre la gestion del capital humano en las Fuerzas Armadas del Per,
al explorar la relacién entre las capacidades del personal militar y la toma de decisiones
geopoliticas, un tema poco abordado en el contexto nacional. Asi, contribuye a llenar vacios
en la literatura cientifica al ofrecer marcos conceptuales que destacan el papel estratégico del
talento humano en la defensa y la seguridad del pais.
Justificacion practica

La presente investigacién responde de manera directa y contundente a problemas
criticos identificados en los informes institucionales de las Fuerzas Armadas del Perd, como
el desfase competencial en oficiales responsables de misiones internacionales, las

persistentes ineficiencias en la asighacion de personal para operaciones binacionales y las



10

notorias limitaciones en los protocolos de formacién para escenarios hibridos, tales como la
ciberdefensa y el combate al crimen organizado transnacional.

Frente a este panorama, el estudio propone la implementacion de un sistema de
evaluacion por competencias geopoliticas que permitira redisefiar los procesos de seleccion
y promocion, optimizando la asignacion de recursos humanos en misiones criticas, de
acuerdo con proyecciones adaptadas de modelos exitosos aplicados en Chile. Este enfoque
no solo fortalecera la capacidad operativa y estratégica de las Fuerzas Armadas del Peru,
sino que también asegurara que el personal designado para enfrentar desafios geopoliticos
cuente con las competencias idoneas, incrementando la eficacia institucional, reduciendo el
margen de error en la toma de decisiones y posicionando al pais como referente regional en
la gestion moderna del talento humano militar.

Justificacion metodologica

El enfoque metodolégico cualitativo de esta investigacion trasciende las limitaciones
de estudios cuantitativos previos al emplear una triangulacion robusta que incluye entrevistas
en profundidad, el analisis comparativo y la georreferenciacion de competencias humanas
frente a las necesidades territoriales estratégicas. Esta combinacion de técnicas permite
captar la complejidad real de los procesos de toma de decisiones en contextos geopoliticos,
identificando patrones y relaciones claves, como la fuerte correlacion entre la formacién en
inteligencia cultural y el éxito en misiones de paz internacionales. Asi, el disefio metodoldgico
propuesto no solo profundiza en la comprension de los factores humanos que inciden en la
eficacia estratégica, sino que también genera insumos innovadores y aplicables para
transformar la gestion del talento humano en las Fuerzas Armadas del Peru, elevando su
capacidad de respuesta y liderazgo en el escenario regional.

Justificacion social e institucional

Los hallazgos de esta investigacion prometen transformar de manera significativa la
realidad de las Fuerzas Armadas del Perq, al fortalecer la seguridad nacional mediante una
mejor capacidad de respuesta ante amenazas asimeétricas, optimizar el uso de los recursos

institucionales en los costos operativos gracias a una asignacion mas eficiente del personal,
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y elevar el prestigio internacional del pais al consolidar el liderazgo de oficiales en espacios
estratégicos. Estos beneficios responden a la urgente necesidad de modernizar la plana
mayor identificada como clave para operaciones multinacionales, asegurando asi que el
talento humano militar esté alineado con los retos geopoliticos actuales y contribuyendo
directamente a la estabilidad, reputacion y eficacia de la institucion en el contexto regional y
global.

15 Viabilidad de la Investigacion

La viabilidad de esta investigacidbn se sustenta en la identificacion previa de
dificultades enfrentadas y las estrategias implementadas para superarlas, lo cual garantiza
un desarrollo efectivo y oportuno del estudio. Inicialmente, se detectaron dificultades en la
busqueda de informacién confiable y actualizada debido a la naturaleza sensible de los temas
relacionados con las Fuerzas Armadas del Perd, lo que podria limitar el acceso a datos
relevantes. Sin embargo, para enfrentar esta problematica, se establecieron alianzas
estratégicas con entidades militares de otras instituciones y el Comando Conjunto de las
Fuerzas Armadas que facilitaban el acceso, informes de gestién, datos y experiencia en el
puesto. Ademas, la posibilidad de realizar entrevistas cualitativas con personal militar y
expertos en administracion de personal, gestion del talento humano, toma de decisiones y
defensa nacional, permitiendo superar las limitaciones informativas, asegurando la
recopilacion de datos riguroso y profundo.

En cuanto a los recursos logisticos y operativos, se identificé inicialmente un reto en
el manejo adecuado del tiempo para organizar la recopilacion, procesamiento y andlisis de
informacién. Para garantizar la viabilidad, el proyecto dispone de un calendario estratégico
gue asegura la adecuada ejecucion de cada etapa del estudio, respaldado también por las
competencias técnicas del investigador en metodologias cualitativas, analisis documental y

gestion del talento humano.

Desde el punto de vista presupuestario, una dificultad potencial fue la limitacién de

recursos econémicos para la recoleccion de informacion. No obstante, la investigacion se



12

disefi6 bajo un esquema econdmicamente sostenible, privilegiando técnicas que implican
costos minimos, como la revision documental y entrevistas, con recursos disponibles para
cubrir gastos basicos sin comprometer la calidad del estudio. El soporte institucional fue clave
para enfrentar las barreras de acceso y validacion ética, garantizando la colaboracién de
actores clave mediante entrevistas no estructuradas, lo que fortalece la validez y el respeto
en el desarrollo de la investigacion. Esta estrategia integral para enfrentar las dificultades
identificadas confirma la viabilidad del estudio, asegurando la consecucién de sus objetivos
con rigor metodoldgico, respaldo institucional, recursos adecuados, y el compromiso técnico

del investigador.
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CAPITULO II: ESTADO DEL ARTE

2.1  Antecedentes de la Investigacién
Antecedentes internacionales

Cizitiniené et al. (2025) abordaron un articulo cientifico; con los objetivos de evaluar
la eficacia de las practicas sostenibles de gestion de recursos humanos (RRHH) para
fomentar la sostenibilidad organizacional y la resiliencia del personal durante situaciones de
crisis, particularmente en el contexto de la pandemia de COVID-19 y la guerra en Ucrania. El
articulo también busca proponer un modelo disciplinado de gestién de RR. HH. para el sector
logistico lituano que permita a las empresas adaptarse y sostenerse ante emergencias,
centrandose en la flexibilidad laboral, el bienestar de los empleados y el uso de tecnologias
digitales. Metodolégicamente fue de enfoque cualitativo, con un tipo de investigacion aplicada
y un alcance exploratorio-descriptivo, ya que busca comprender a profundidad cémo se han
implementado préacticas sostenibles de RR. HH. en un entorno especifico durante una crisis.
El disefio de investigacion es no experimental y transversal, y utiliza como técnica principal la
entrevista semiestructurada. La poblacién objetivo estd conformada por gerentes de recursos
humanos de importantes empresas del sector logistico en Lituania, siendo seleccionados
doce participantes que gestionaron crisis directamente durante los eventos recientes. El
instrumento de recoleccion fue la entrevista semiestructurada, y el andlisis de los datos se
llevd a cabo mediante el enfoque teméatico de Braun y Clarke, permitiendo identificar practicas
clave en la gestion del talento humano en contextos de emergencia. Los resultados del
articulo identificaron tres practicas clave de gestiéon de RR. HH. para fortalecer la resiliencia
organizacional en tiempos de crisis: (1) la flexibilidad estratégica de la fuerza laboral, (2) el
bienestar de los empleados y (3) la conservacién de recursos con un enfoque en la
continuidad operativa. Las empresas que implementaron horarios laborales flexibles,

programas de apoyo a la salud mental y soluciones digitales de gestién de RR. HH. reportaron
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una mayor retencion de empleados, reduccion del agotamiento laboral y capacidad para
mantener operaciones durante la crisis. El andlisis también revelé que el bienestar del
empleado esta directamente relacionado con la viabilidad a largo plazo de la empresa, y que
el uso de tecnologias digitales en la gestion laboral fue crucial para sostener la productividad
en contextos de alta incertidumbre. Los autores concluyeron que la gestion sostenible de RR.
HH. desemperia un rol estratégico en el fortalecimiento de la resiliencia organizacional en
contextos de emergencia. Las empresas que adoptan enfoques integrales que combinan
flexibilidad laboral, digitalizacion y apoyo al bienestar psicologico estan mejor preparadas
para responder eficazmente a crisis futuras. A nivel tedrico, el estudio aporta al cuerpo de
conocimiento en gestion de crisis al integrar las teorias de la perspectiva basada en recursos
(RBV) y de la conservacion de recursos (COR), posicionando al capital humano como ventaja
competitiva clave. A nivel practico, proporciona lineamientos Utiles para gerentes, legisladores
y lideres empresariales que buscan institucionalizar marcos de RR. HH. resilientes y
sostenibles, replicables tanto en Lituania como en otros mercados internacionales.

Zreik (2024) abordo un articulo cientifico, desarrollado en una universidad de China;
con el objetivo de analizar de forma comparativa las estrategias chinas de adquisicién y
retencidn de talentos en regiones geopoliticamente diversas como Oriente Medio y Asia
Oriental, identificando cémo estas practicas se integran dentro del marco del poder blando
del pais. Asimismo, busca evidenciar como estas estrategias de gestion del talento influyen
en la proyeccién geopolitica de China, proporcionando una comprension integral de su
enfoque flexible y estratégico en contextos culturales distintos. Metodologicamente fue de
enfoque cualitativo, centrado en el andlisis de casos empiricos y datos documentales para
explorar las practicas de gestion del talento aplicadas por China en diversas regiones. Se
trata de una investigacién de tipo descriptivo-comparativo, ya que presenta una vision
detallada de cémo se implementan las estrategias chinas en distintas zonas y establece
comparaciones entre ellas. El disefio es no experimental, dado que se basa en el analisis de
informacién secundaria sin manipulacion directa de variables. La poblacion objetivo

comprende las politicas de talento implementadas por China, y los instrumentos empleados
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son el andlisis documental y el estudio de casos, principalmente programas nacionales como
el “Plan de los mil talentos” y el “Programa de doble primera clase”. Los resultados revelan
gue China ha adoptado un enfoque holistico y multifacético en la gestion del talento humano,
el cual esta estrechamente vinculado a su estrategia geopolitica. Mediante la combinacién de
diplomacia cultural, iniciativas educativas y cooperacion internacional, el pais ha logrado crear
una imagen de innovacion y oportunidad. Ademas, se observa que sus politicas no solo
fomentan el desarrollo del talento nacional, sino que también apuntan a atraer expertos
internacionales y ciudadanos chinos en el extranjero, fortaleciendo su posicién como centro
global de conocimiento y tecnologia. El autor concluye que la gestién del talento constituye
un pilar fundamental del poder blando de China y representa una herramienta clave para
consolidar su influencia en el escenario internacional. La capacidad del pais para alinear
estratégicamente sus politicas de recursos humanos con sus intereses geopoliticos
demuestra un modelo efectivo y replicable de diplomacia del talento. Ademas, se sugiere que
este enfoque puede servir como referencia para otros paises que deseen fortalecer su
posicion global mediante la atraccién y retencién de talento altamente calificado.

Geethanjali et al. (2023) abordaron un articulo cientifico; con los objetivos de examinar
la influencia que tienen los modelos estratégicos de gestidn de recursos humanos (GESH)
sobre el rendimiento de las organizaciones. Se plantea demostrar que, al alinear las practicas
de recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa, se mejora la eficacia
organizacional, la competitividad y la capacidad de respuesta a los cambios del entorno. Este
enfoque considera a los empleados como activos clave y promueve una integracion coherente
entre la gestion de talento y la planificacion empresarial. Metodolégicamente fue de enfoque
cualitativo, ya que se basa en el analisis conceptual y tedrico de los modelos estratégicos de
gestion de recursos humanos. Se trata de una investigacion aplicada, al estar orientada a
resolver problemas practicos en la gestion organizacional mediante la aplicacion de
conocimiento tedrico. El alcance es descriptivo-explicativo, pues describe las caracteristicas
de la GESH y explica como su implementaciéon mejora el rendimiento. El disefio es no

experimental, apoyado en una revision documental de literatura cientifica y casos practicos.
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No se trabaja con una poblacion especifica, ya que el estudio se centra en fuentes
bibliogréficas y evidencia teérica. Como instrumento, se utiliza el analisis documental de
modelos estratégicos, enfoques de alineacién interna y externa, y practicas comparativas de
recursos humanos. Los resultados del articulo cientifico indicaron que la aplicacién de
modelos estratégicos de gestidon de recursos humanos estd directamente relacionada con
mejoras en el rendimiento organizacional. Las empresas que adoptan este enfoque logran
integrar sus politicas de personal con los objetivos a largo plazo, optimizando la toma de
decisiones y la planificacién. Ademas, se destaca que esta estrategia fortalece la conexién
entre las practicas internas de gestion y las exigencias del mercado externo, permitiendo a
las organizaciones mantenerse competitivas y adaptativas frente a un entorno dindmico. Los
autores concluyeron que la gestion estratégica de recursos humanos es esencial para
impulsar el éxito sostenible de las organizaciones. Al reconocer a los trabajadores como
recursos estratégicos, se favorece la formulacién de politicas alineadas con las metas
institucionales. Asimismo, se resalta la importancia de aplicar combinaciones de técnicas
complementarias, adaptadas al contexto y etapa de desarrollo organizacional. En sintesis, la
GESH permite una mejor sincronizacion entre las capacidades internas de la empresa vy las
oportunidades externas, fortaleciendo la eficacia general de la gestion.

Fanaei et al. (2023) abordaron un articulo cientifico; con los objetivos de identificar y
analizar los indicadores clave de rendimiento (KPI) en la gestion de recursos humanos que
resultan mas relevantes para los gestores de hospitales militares. A través de esta
identificacion, se busca proporcionar una base estratégica que contribuya al fortalecimiento
de la gestidn organizacional, al desarrollo sostenible de los centros sanitarios militares y a la
mejora continua de la calidad de la atenciébn médica ofrecida en estos establecimientos.
Asimismo, se pretende obtener indicadores especificos y diferenciados que respondan a las
particularidades del contexto militar en el &mbito de la salud. Metodol6gicamente este articulo
se realizé mediante el método TOPSIS en otofio de 2021. En este estudio se utiliz6 una lista
de comprobacién compuesta por 20 indicadores de rendimiento de la gestién de recursos

humanos, que fueron puntuados por 20 altos directivos de hospitales militares en funcion de
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dos criterios: «importancia» y “mensurabilidad en hospitales militares”. Se utilizé6 el método
de entropia de Shannon para ponderar los indicadores, y el software BT-TOPSIS Solver para
analizarlos y priorizarlos. Los resultados del articulo cientifico determinaron que, entre los 20
indicadores en gestion de recursos humanos, el indice de satisfaccion del personal en los
hospitales militares, el indice de competitividad de los salarios en los hospitales militares en
relacion con el sector nacional, el numero de permanente en los hospitales militares, y el
porcentaje de costes de mano de obra contratada en los hospitales militares tienen el
coeficiente mas alto, respectivamente. Los autores concluyeron que la importancia de la
gestion de los recursos humanos y el rendimiento de la organizacion se debe a su mutua
influencia, en consecuencia, la gestion de recursos humanos debe prestar especial atencion
al desarrollo profesional y personal de los recursos humanos, ya que ello repercute a largo
plazo en el rendimiento de la organizacion. A la luz de la naturaleza sensible de la gestion de
los recursos humanos y de su papel crucial en la consecucion de los objetivos estratégicos
de cualquier organizacion, es esencial seleccionar indicadores adecuados. El Departamento
de Sanidad Militar necesita indicadores propios del sector militar para evaluar la gestion de
los recursos humanos del hospital militar, ya que, de acuerdo con las circunstancias
existentes, los indicadores del sector militar y los del sector civil son diferentes.

Costa et al. (2022) abordaron un articulo cientifico, desarrollado en la Armada de
Brasil; con los objetivos de proponer una metodologia sistematica que permita mejorar el
proceso de seleccion y promocion de personal militar, integrando datos cualitativos y
cuantitativos en la toma de decisiones; dado el alto grado de subjetividad e incertidumbre
inherente a estas decisiones dentro del ambito militar, la propuesta metodolégica busca
establecer un proceso mas transparente, riguroso y fundamentado para la evaluacion del
personal. Particularmente, se enfoca en la promocion de oficiales dentro de la Marina de
Brasil, ofreciendo una alternativa metodoldgica robusta que facilita la clasificacion del
personal en funciébn de su desempefio, competencias y criterios estratégicos definidos.
Metodoldgicamente fue de enfoque mixto, al integrar datos cuantitativos como indicadores de

desempefio con valoraciones cualitativas emitidas por los responsables de la toma de
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decisiones, lo que permite una vision mas completa del fenémeno analizado. Se trata de una
investigacion aplicada, ya que busca resolver un problema concreto en el a&mbito militar
relacionado con la gestién del talento humano para procesos de ascenso y asignacion de
cargos. Su alcance es descriptivo-explicativo, al describir detalladamente la aplicacién del
método multicriterio ELECTRE-MOr y explicar cdmo su estructura facilita decisiones
racionales en contextos complejos. El disefio es no experimental, basado en un estudio de
caso con una poblacion y muestra de 30 oficiales de la Marina de Brasil. Los resultados de la
investigacion clasificaron a 30 oficiales de la Marina de Brasil en tres categorias segun su
rendimiento: el 20% en la Clase A (ascenso por merecimiento), el 53% en la Clase B (ascenso
por antigiedad) y el 26.7% en la Clase C (no ascendidos), evidenciando distintos niveles de
desempefio conforme a los criterios del modelo ELECTRE-MOr. Adema4s, se incorporé un
analisis de sensibilidad mediante la variacion del nivel de corte A, lo cual permitio ajustar la
rigidez o flexibilidad de los criterios de evaluacion, brindando al proceso de toma de
decisiones una capacidad de adaptacion a diferentes contextos y prioridades institucionales.
Los autores concluyeron que la aplicaciéon del método ELECTRE-MOr representa una
herramienta eficaz y aplicable para la toma de decisiones en procesos de seleccién y
promocion en el ambito militar. El modelo permite incorporar de forma estructurada tanto
variables objetivas como valoraciones subjetivas, reduciendo la arbitrariedad y aumentando
la legitimidad del proceso. Se resalta que la metodologia contribuye a mejorar la
transparencia, equidad y racionalidad en las decisiones sobre recursos humanos, al
establecer una légica reproducible y consistente para clasificar al personal segan multiples
criterios estratégicos.

Antecedentes nacionales

Vargas Prado et al. (2024) abordaron un articulo cientifico, desarrollado en dos
universidades del Peru; con los objetivos de determinar la influencia de la gestién del talento
humano como elemento de valor en la productividad académica de los profesores
universitarios en el Perl. Se busca establecer si una adecuada gestion del talento humano

incide significativamente en la mejora del desempefio y produccién intelectual de los
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docentes, en un contexto donde las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC)
plantean nuevos desafios a la academia. Metodolégicamente fue de enfoque cuantitativo, con
un tipo de estudio béasico, de alcance explicativo y disefio transversal no experimental. La
poblacion estuvo conformada por docentes universitarios del Perd, seleccionandose una
muestra de 110 profesores mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Como
instrumento, se utilizaron dos cuestionarios estructurados que midieron, respectivamente, los
niveles de gestion del talento humano y la productividad académica, con el fin de establecer
correlaciones entre ambas variables. Los resultados del articulo cientifico mostraron que la
gestion del talento humano influye significativamente en la productividad académica de los
profesores universitarios en un 57,0 %. Este hallazgo indica que una adecuada administracion
del capital humano, que contemple aspectos como la capacitacion, el reconocimiento y el
desarrollo profesional de los docentes, puede ser un factor determinante para el incremento
del rendimiento académico, investigativo y formativo en las instituciones de educacion
superior. Los autores concluyeron que la gestidn del talento humano debe asumirse como un
pilar estratégico para potenciar la productividad académica en el ambito universitario. Las
universidades requieren implementar estrategias innovadoras que prioricen el desarrollo del
capital humano, reconociendo a los docentes como agentes clave en la construccion del
conocimiento. En un entorno académico impactado por los avances tecnoldgicos y la
transformacién digital, el fortalecimiento del talento humano representa una ventaja
competitiva y un factor esencial para asegurar la calidad educativa y la sostenibilidad
institucional.

Garcia Davila (2023) abordo un articulo cientifico, desarrollado en una universidad del
Perl; con los objetivos de determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica Interregional, ubicada en la ciudad de
Bagua, Perd, durante el afio 2023. Esta finalidad se fundamenta en la necesidad de
comprender cémo los procesos internos de administracion de personal, tales como la
seleccidn, capacitacion, retencion y motivacion de empleados, pueden impactar de forma

significativa en el rendimiento laboral dentro del sector salud. La investigacion surge como
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respuesta a una problematica observable en la institucion: deficiencias en los procesos de
contratacion y capacitacion, lo cual sugiere que una mejor gestion del talento humano podria
representar una herramienta clave para elevar la calidad del servicio prestado.
Metodologicamente fue de enfoque cuantitativo, lo cual permitié analizar numéricamente la
relacion entre las variables. Se traté de un estudio relacional, no experimental y transversal,
ya gue no se manipularon las variables y los datos fueron recolectados en un solo momento
temporal. La poblacién estuvo conformada por 14 trabajadores de la Clinica Interregional.
Para la recoleccién de datos, se utilizo la técnica de la encuesta, aplicada mediante
cuestionarios estructurados que evaluaban tanto la percepcion de la gestién del talento
humano como el nivel de desempefio laboral de los participantes. El andlisis estadistico
incluyé medidas de correlacion y prueba de significancia, con el fin de identificar la fuerza y
direccion de la relacién entre las variables. Los resultados de la investigacion mostraron que
la gestion del talento humano en la clinica se encuentra en un nivel medio, con un valor
porcentual de 35,7%, lo que sugiere deficiencias en aspectos como seleccién, capacitacion,
evaluacion y promocién del personal. Por otro lado, el desempefio laboral de los trabajadores
alcanz6 un nivel alto, con un 57,2%, indicando que, pese a las carencias en la gestion del
talento, los empleados tienden a desempefiar sus funciones de manera satisfactoria. La
correlacion entre las variables fue de 0,71, lo cual representa una relacion alta y positiva,
estadisticamente significativa con un valor p = 0,004. Estos hallazgos confirman que, a mejor
gestion del talento humano, mayor seré el nivel de desempefio laboral, reforzando la hipotesis
planteada. Los autores concluyeron que existe una relacidn positiva y significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica
Interregional; esta relacién indica que los esfuerzos dirigidos a mejorar la gestion del personal
a través de procesos adecuados de seleccion, capacitacion, evaluacién, promocion y
bienestar laboral tienen un impacto directo en la productividad y eficiencia del trabajo de los
empleados. Asimismo, se plantea que una gestién deficiente puede limitar el potencial del
capital humano y afectar la competitividad institucional. Finalmente, los autores recomiendan

implementar estrategias practicas para fortalecer la gestion del talento humano, como la
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contratacion de personal especializado en recursos humanos, la mejora de los canales de
convocatoria y seleccion, y la promocién de capacitaciones constantes, con el objetivo de
elevar la calidad del servicio y la satisfaccién del personal.

Olivos Jiménez et al. (2023) abordaron un articulo cientifico, desarrollado en una
universidad del PerU; con los objetivos de analizar la gestién del talento humano en el sector
publico de Peru, poniendo énfasis en los modelos aplicados. El analisis se desarrollé desde
diferentes perspectivas que contribuyen a la eficiencia de la gestion, abarcando aspectos
como el andlisis organizacional, la evaluacion del talento y las estrategias implementadas. Se
buscé identificar elementos que permitan una sistematizacion coherente y eficaz en la
operatividad del talento humano dentro de las instituciones publicas peruanas.
Metodolégicamente fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, con un alcance
documental. El disefio fue observacional y bibliografico, sustentado en una revision
sistematica de literatura cientifica. La "poblacion" del estudio estuvo conformada por 50
articulos cientificos inicialmente identificados, de los cuales se seleccionaron 28 articulos que
cumplian con criterios especificos: contener las palabras clave “gestion del talento humano”
en el titulo, resumen o cuerpo del manuscrito; estar orientados al contexto latinoamericano; y
haber sido publicados entre marzo de 2012 y diciembre de 2021 en bases de datos
reconocidas como Web of Science, Scopus, ProQuest y SciELO. El principal instrumento
metodoldgico fue una matriz de analisis de contenido, que organiz6 la informacion segun
autoria, titulo, resultados/conclusiones y aportes teéricos. Los resultados de la investigacion
indicaron que el tema mas recurrente en los articulos revisados es la implementacion de
modelos de gestion del talento humano orientados a optimizar la eficiencia organizacional en
el sector publico. Se observé una tendencia hacia la adopcién de enfoques sistémicos y
holisticos en la administracion del capital humano. La sistematizacién coherente de estos
modelos facilita la operatividad institucional, promoviendo mejoras en procesos como
seleccion, desemperio y evaluacion del personal. Asimismo, se evidencia que los estudios
coinciden en destacar la necesidad de fomentar el liderazgo directivo, el clima organizacional

y la comunicacion interna como elementos fundamentales para el éxito de la gestion del
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talento humano en el d&mbito publico. Los autores concluyeron que la gestion del talento
humano en el sector publico peruano es heterogénea y depende en gran medida del modelo
de direccion y de las politicas publicas implementadas. Los hallazgos sugieren que una
administracion eficaz del talento humano debe incorporar practicas de planificacion
estratégica, participacion del personal, evaluacion del desempefio y desarrollo continuo. La
diversidad de enfoques y modelos identificados en la literatura revela una necesidad urgente
de estandarizacion y profesionalizacion de la GTH en las instituciones publicas, con el fin de
consolidar una cultura organizacional orientada al rendimiento, la eficiencia y la innovacion.
Solano-Castro et al. (2023) abordaron un articulo cientifico, con los objetivos de
describir las estrategias de gestién del talento humano empleadas en las pequefas y
medianas empresas (PYMES) peruanas, asi como analizar su impacto en el desempefio
organizacional y el crecimiento empresarial; el interés por esta problematica surge debido a
gue las PYMES suelen operar bajo limitaciones financieras, tecnoldgicas y de personal, lo
gue puede dificultar la implementacidon de practicas avanzadas en gestion del talento. La
investigacion se centrd en identificar las practicas mas comunes y las carencias en la gestion
del talento en este tipo de organizaciones, con el fin de brindar insumos relevantes para
fortalecer la competitividad y sostenibilidad de estas empresas frente a un entorno
empresarial dinAmico y altamente competitivo. Metodolégicamente fue de enfoque
cuantitativo, con el propésito de analizar la informacién recogida mediante técnicas
estadisticas. La investigacion fue de tipo no experimental, ya que no hubo manipulacion
deliberada de variables, y de disefio transversal, puesto que los datos fueron recolectados en
un solo momento en el tiempo. El alcance de la investigacion fue descriptivo, enfocado en
caracterizar las estrategias existentes en las PYMES peruanas. La poblacién estuvo
conformada por individuos con cargos administrativos en pequefias y medianas empresas del
sector comercial ubicadas en Lima, Perd. Se trabajé con una muestra de 78 sujetos,
seleccionados por conveniencia. Para la recoleccion de datos, se disefid un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert de cinco puntos, cuya validez de contenido fue confirmada

por cinco expertos. La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa
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de Cronbach, alcanzando un valor de 0.99, lo que indica una alta consistencia interna de los
items. Los resultados de la investigacion mostraron que ciertas estrategias de gestién del
talento estan siendo implementadas por las PYMES peruanas, especialmente aquellas
relacionadas con el desarrollo de planes de carrera, la gestion del desempefio y la
retroalimentacion continua. Estas practicas han comenzado a consolidarse como parte del
modelo de gestion de algunas empresas del sector comercial. Sin embargo, también se
identificé una baja presencia de estrategias relacionadas con programas de aprendizaje y
desarrollo, asi como una limitada adopcién de modelos de gestion del talento basados en
competencias y una cultura organizacional orientada al talento. A pesar de estas limitaciones,
las empresas estan reconociendo progresivamente la importancia de la gestion del talento,
adoptando enfoques mas proactivos como la capacitacion continua, la identificacion de
competencias clave y la creacion de un entorno que valore el talento humano. Los autores
concluyeron que a pesar de sus limitaciones estructurales y de recursos, las PYMES
peruanas han comenzado a implementar estrategias significativas de gestiéon del talento
humano que influyen positivamente en su desempefio organizacional. No obstante, alin existe
una brecha importante en la incorporacién de estrategias mas integrales y estructuradas,
especialmente en lo que respecta al desarrollo de competencias, la planificacion estratégica
del talento y la creacién de culturas organizacionales orientadas al desarrollo humano. Por
tanto, se recomienda que las PYMES inviertan en fortalecer sus capacidades internas de
gestion del talento, reconociéndolo como un factor estratégico que no solo contribuye al
crecimiento economico, sino también a la sostenibilidad, competitividad e innovacion
empresarial a largo plazo.

Alburqueque Arana et al. (2023) abordaron un articulo cientifico; con los objetivos fue
determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en una
comercializadora del Perd. Como objetivos especificos se plantearon: a) determinar el nivel
de gestion del talento humano en dicha organizacion; y b) determinar el nivel de desempefio
laboral dentro de la misma. Este enfoque permitié6 establecer relaciones directas entre las

variables centrales del estudio, orientadas a identificar como las préacticas de recursos
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humanos impactan en el rendimiento de los colaboradores. Metodoldgicamente fue de
enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no experimental de corte transversal. El
alcance de la investigacién fue correlacional, ya que se buscé establecer la relacién entre dos
variables: gestién del talento humano y desempefio laboral. La poblacion objeto del estudio
estuvo conformada por los 30 colaboradores de una empresa comercializadora peruana, lo
gue constituy6 también la muestra total, al tratarse de una muestra censal. Como instrumento
de recoleccion de datos se utilizd un cuestionario estructurado de 27 items, aplicado a través
de formularios de Google. Los datos fueron analizados mediante el software estadistico
SPSS, utilizando estadisticas descriptivas e inferenciales, en particular, la prueba de
correlacion de Spearman (Rho). Los resultados del articulo cientifico revelaron que el 70%
de los encuestados consideraron que la gestion del talento humano en la empresa se
encuentra en un nivel alto. Del mismo modo, el 80% de los colaboradores indicaron que su
desempefio laboral también se ubica en un nivel alto. A través del andlisis estadistico, se
identificé una relacién positiva y alta entre las variables de estudio, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de r = 0.815, y un valor de significancia menor al 5%, lo que permitié
aceptar la hipotesis planteada por la investigacion. Esto implica que, a mejores niveles de
gestion del talento humano, se observan también mejores niveles de desempefio laboral en
los colaboradores. Los autores concluyeron que existe una influencia significativa y positiva
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa comercializadora
estudiada; esto resalta la importancia de implementar estrategias efectivas en areas como
liderazgo, capacidad, identidad organizacional y clima laboral, para optimizar el rendimiento
del personal. Asimismo, se sugiere a la organizacion atender los factores identificados como
problematicos, tales como la falta de capacitaciones y la escasa motivacion laboral, ya que
estos pueden afectar directamente el desempefio de los trabajadores y, en consecuencia, el

logro de los objetivos empresariales.
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2.2 Bases Teoricas
Bases Teoricas de la Gestion del Talento Humano

Gestion Estratégica del Talento Humano como Motor de Decisiones
Organizacionales de Alto Impacto. La gestién estratégica del talento humano se
conceptualiza como un sistema integral e interrelacionado que articula procesos de provision,
desarrollo, mantenimiento y aplicacion de recursos humanos, orientados no solo a maximizar
el desempefio individual y colectivo, sino a alinear las capacidades, motivaciones y
competencias del personal con los objetivos estratégicos y contextuales de la organizacion.
En este marco, la gestion del talento humano actia como un catalizador de la toma de
decisiones organizacionales de alto impacto, al proporcionar informacion, capacidades y
estructuras que permiten responder de manera agil, ética y efectiva a desafios complejos,
como los que plantea el entorno geopolitico contempordneo (Pinargote Parraga & Pico
Macias, 2023).

La idea central que emerge de la teoria “Gestion Estratégica del Talento Humano
como Motor de Decisiones Organizacionales de Alto Impacto” radica en que la gestion del
talento humano no es solo un proceso administrativo, sino un sistema integral y dinamico que
alinea las capacidades, motivaciones y competencias del personal con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Esta alineacion permite que el talento humano se convierta
en un catalizador esencial para la toma de decisiones agiles, éticas y efectivas, especialmente
en entornos complejos y desafiantes como el geopolitico contemporaneo.

Fundamentando esta teoria, diversos estudios en el ambito militar evidencian que una
gestion estratégica y adaptativa del talento humano fortalece las capacidades técnicas,
cognitivas y actitudinales del personal, lo que impacta positivamente en la productividad y
eficacia operativa (Revista Impulso, 2025). Ademas, la gestion integral por competencias, que
articula procesos de seleccion, capacitacion, evaluacién y desarrollo, es reconocida como la
técnica mas adecuada para organizaciones complejas como las Fuerzas Armadas, ya que
permite una mejor adaptacion a las demandas cambiantes y la sinergia organizacional

(Biosca Ponce, 2016). Asi, la gestion estratégica del talento humano se posiciona como un
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elemento clave para la efectividad organizacional y la calidad de la toma de decisiones. Se
elige esta teoria porque ofrece un enfoque holistico y sistémico que integra multiples
dimensiones del talento humano, desde la provision hasta la aplicacion, y las conecta
directamente con la capacidad decisoria de alto impacto. A diferencia de otras teorias mas
fragmentadas o centradas Unicamente en aspectos especificos del recurso humano, esta
teoria permite comprender cémo la gestion del talento humano puede ser un motor
estratégico fundamental para enfrentar los retos geopoliticos actuales, haciendo posible que
las Fuerzas Armadas del Pert optimicen su desempefio y respuesta en contextos complejos
y dindmicos.

Motivacion en el Personal Militar. Esta teoria sostiene que la motivacion del
personal es un factor clave para el desempefio y la toma de decisiones efectivas. En el
contexto militar, la motivacién intrinseca (satisfaccion personal, sentido de mision,
compromiso con valores) y la motivacidbn extrinseca (reconocimiento, recompensas,
condiciones laborales) influyen directamente en las conductas de liderazgo y en la capacidad
de adaptacion ante escenarios complejos. Estudios recientes en poblacién militar peruana
demuestran que la motivacién intrinseca esta significativamente relacionada con conductas
orientadas a la tarea y liderazgo efectivo, mientras que la motivacién social normativa influye
en conductas orientadas al cambio, aspectos fundamentales para la toma de decisiones
geopoliticas (Pérez & Torres, 2024).

La idea principal que emerge de la teoria “Motivacién en el Personal Militar” es que la
motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, es un factor determinante para el desempefio,
liderazgo y capacidad de adaptacion del personal militar en escenarios complejos. Esta
motivacion influye directamente en la calidad de la toma de decisiones, ya que un personal
motivado estd mas comprometido, es mas resiliente y capaz de enfrentar los retos que
plantea el entorno geopolitico actual.

Fundamentando esta teoria, estudios recientes en el contexto militar peruano
muestran que la motivacion intrinseca como el sentido de mision y el compromiso con valores

institucionales estd4 asociada con conductas efectivas orientadas a la tarea y liderazgo,



27

mientras que la motivacion social normativa impulsa la capacidad de adaptacién y cambio
(Pérez & Torres, 2024). Ademas, la gestién del bienestar y la resiliencia del personal militar
son aspectos clave para mantener niveles 6ptimos de motivacion, lo que a su vez fortalece el
desempefio y la toma de decisiones estratégicas en condiciones de alta presion y riesgo
(Centro de Estudios Estratégicos del Ejército del Peru, 2023). Se elige esta teoria porque
aborda de manera integral la dimension humana del talento militar, vinculando la motivacion
con el desempefio y la toma de decisiones, aspectos esenciales para el éxito en contextos
geopoliticos complejos. A diferencia de teorias que solo consideran factores técnicos o
estructurales, esta teoria reconoce la importancia del compromiso emocional y psicolégico
del personal, lo que resulta fundamental para las Fuerzas Armadas del Pert en su proceso
de modernizacién y adaptacion a los desafios del 2025.

Formacion Profesional. Esta teoria plantea que la formacién profesional continua es
esencial para mantener y actualizar las competencias del personal en un entorno dinamico y
complejo como el militar. La capacitacion constante, el entrenamiento especializado y la
educacion superior permiten que el personal desarrolle habilidades técnicas y estratégicas
necesarias para la toma de decisiones acertadas en contextos geopoliticos cambiantes. En
las Fuerzas Armadas del Perd, instituciones como el Centro de Altos Estudios Militares
(CAEM) y la Escuela Superior de Guerra son pilares para la formacion profesional que
fortalece la capacidad analitica y estratégica del personal (Ministerio de Defensa del Perd,
2023).

La idea principal que emerge de la teoria “Formacién profesional” es que la
capacitacion continua y especializada es fundamental para que el personal militar mantenga
y actualice sus competencias técnicas y estratégicas, adaptandose eficazmente a un entorno
dindmico y complejo como el geopolitico. Esta formacién constante fortalece la capacidad
analitica y la toma de decisiones acertadas, aspectos criticos para la seguridad y defensa
nacional en contextos cambiantes.

Fundamentando esta teoria, el Centro de Altos Estudios Nacionales (CAEN) del Peru,

junto con la Escuela Superior de Guerra, son instituciones clave que proporcionan formacion
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de posgrado y entrenamiento especializado a oficiales y profesionales vinculados a la defensa
y seguridad nacional. Su mision es perfeccionar y capacitar en temas de desarrollo, seguridad
y defensa, promoviendo la creacién y aplicaciéon de conocimientos cientificos y estratégicos
gue permiten a las Fuerzas Armadas responder a los retos nacionales e internacionales con
eficacia (CAEN, 2025). Asi, la formacion profesional continua no solo actualiza habilidades
técnicas, sino que también desarrolla el pensamiento estratégico necesario para la toma de
decisiones geopoliticas complejas.

Se elige esta teoria porque pone énfasis en la necesidad de un aprendizaje
permanente y especializado, adaptado a las exigencias actuales del entorno geopolitico y
militar. A diferencia de otras teorias que pueden centrarse solo en aspectos motivacionales o
administrativos, esta teoria destaca la formacion como base para el desarrollo de
capacidades estratégicas y analiticas, fundamentales para que las Fuerzas Armadas del Peru
puedan tomar decisiones informadas y oportunas en 2025.

Capacidades del Personal. Esta teoria sostiene que las capacidades del personal
entendidas como el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias deben
ser dinamicas y adaptativas para responder a los retos volatiles, inciertos, complejos y
ambiguos (VICA) que enfrentan las fuerzas armadas en la actualidad. La gestién del talento
humano debe enfocarse en desarrollar estas capacidades para asegurar una respuesta
eficiente y estratégica frente a amenazas internas y externas, facilitando la toma de
decisiones geopoliticas informadas y oportunas (Benavides, 2021).

La idea central que emerge de la teoria sobre “Capacidades del personal’ es que las
capacidades entendidas como el conjunto dinAmico de conocimientos, habilidades, actitudes
y experiencias deben ser adaptativas para enfrentar eficazmente los retos volatiles, inciertos,
complejos y ambiguos (VICA) que caracterizan el entorno geopolitico y militar actual. Esta
adaptabilidad es crucial para que las Fuerzas Armadas respondan con rapidez y eficacia a
amenazas internas y externas, asegurando una toma de decisiones geopoliticas informada y

oportuna.
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Fundamentando esta teoria, investigaciones militares recientes subrayan que la
adaptabilidad es una competencia multifacética y esencial para los lideres y el personal
militar, quienes deben ajustar su comportamiento y estrategias ante cambios constantes e
imprevisibles en el entorno operativo (Escuela Militar del Pert, 2025). La capacidad de
adaptacion no solo implica flexibilidad tactica, sino también la habilidad para innovar,
gestionar el estrés y coordinar acciones descentralizadas sin perder el enfoque estratégico,
lo que fortalece la resiliencia institucional y la efectividad operativa (Benavides, 2021). En este
sentido, la gestiébn del talento humano debe priorizar el desarrollo continuo de estas
capacidades para mantener la preparacion y superioridad estratégica.

Se elige esta teoria porque integra de manera explicita la necesidad de que las
capacidades del personal militar sean dinamicas y adaptativas, en consonancia con la
naturaleza cambiante y compleja del entorno geopolitico contemporaneo. A diferencia de
teorias mas estaticas o centradas exclusivamente en habilidades técnicas, esta teoria
reconoce la importancia de la flexibilidad, la resiliencia y la innovaciéon como factores clave
para la toma de decisiones estratégicas dentro de las Fuerzas Armadas del Pert en 2025.
Bases Tedricas de la Toma de Decisiones Geopoliticas

La Teoria de la Geoestrategia como Marco para la Toma de Decisiones
Geopoliticas. La geoestrategia se define como el arte y la ciencia de comprender, prever y
manejar la interaccion de factores geograficos, politicos, econdmicos y militares en el ambito
internacional para alcanzar objetivos nacionales en un entorno global dindmico. Esta teoria
sostiene que la toma de decisiones geopoliticas se fundamenta en un analisis integral de la
ubicacién geogréfica, los recursos estratégicos, las alianzas politicas y la capacidad militar,
permitiendo a los estados proyectar poder, asegurar su seguridad y proteger sus intereses
en un mundo interconectado e interdependiente (Universidad Isabel |, 2024).

La idea fundamental que emerge de la teoria “La Teoria de la Geoestrategia como
Marco para la Toma de Decisiones Geopoliticas” es que la toma de decisiones en el ambito
geopolitico debe basarse en un analisis integral y multidimensional que considera factores

geograficos, politicos, econdmicos y militares. Esta perspectiva permite a los estados



30

proyectar poder, asegurar su seguridad y proteger sus intereses nacionales en un mundo
globalizado y dindmico, donde la ubicacion estratégica y los recursos naturales juegan un
papel clave para el éxito o fracaso de las politicas nacionales.

Esta teoria se fundamenta en la comprensién de que la geoestrategia no solo estudia
la influencia de la geografia en la politica internacional, sino que también articula la
planificacion y ejecucion de acciones estratégicas que maximizan las ventajas geogréficas y
los recursos disponibles. Autores como Haushofer y Brzezinski han enfatizado la importancia
de la posicidbn geogréfica y la gestion estratégica de intereses para la seguridad y la
proyeccion de poder de los estados (Alvarez Chaigneau, 2025; Universidad Isabel |, 2024).
Ademas, la geoestrategia integra elementos de la geopolitica con la seguridad nacional,
ofreciendo un marco practico para anticipar amenazas y disefiar respuestas efectivas en
escenarios complejos. Se elige esta teoria porque ofrece un marco comprensivo y aplicable
a la realidad actual de las Fuerzas Armadas del Peru, que enfrentan un entorno geopolitico
caracterizado por la volatilidad y la interdependencia global. A diferencia de otras teorias mas
reduccionistas o centradas exclusivamente en aspectos politicos o militares, la geoestrategia
permite un enfoque holistico que vincula la ubicacién geografica con la capacidad estratégica
y la toma de decisiones informadas, lo cual es esencial para analizar el impacto de la gestion
del talento humano en decisiones geopoliticas en 2025.

Fortalecimiento de Capacidades para Enfrentar Retos Geopoliticos. Esta teoria
plantea que la capacidad de una organizacion militar para enfrentar retos geopoliticos
complejos depende directamente del fortalecimiento continuo y estratégico de sus recursos
humanos, tecnoldgicos y doctrinales. En un mundo multipolar y altamente competitivo, como
el que se prevé para 2025, las Fuerzas Armadas deben desarrollar capacidades dinamicas
gue les permitan anticipar, adaptarse y responder a amenazas emergentes, desde conflictos
comerciales y militares hasta desafios tecnolégicos y diplomaticos. El fortalecimiento de
capacidades incluye la actualizacion constante en inteligencia estratégica, logistica,

tecnologia militar y formacion en escenarios VICA (volatiles, inciertos, complejos y ambiguos),



31

asegurando que la toma de decisiones geopoliticas sea agil, informada y efectiva (Aznar
Fernandez-Montesinos, 2025).

La idea central que surge de la teoria “Fortalecimiento de Capacidades para Enfrentar
Retos Geopoliticos” es que la efectividad de las Fuerzas Armadas para responder a desafios
geopoliticos complejos depende de un desarrollo continuo y estratégico de sus recursos
humanos, tecnolégicos y doctrinales. Este fortalecimiento integral permite anticipar,
adaptarse y actuar con rapidez y precision ante amenazas diversas, garantizando una toma
de decisiones agil, informada y eficaz en un entorno global cada vez mas competitivo y volatil.

Esta teoria se fundamenta en la realidad actual y las politicas del sector Defensa
peruano, que reconocen la necesidad de incrementar el presupuesto y los recursos para
mejorar las capacidades operativas de las Fuerzas Armadas. Por ejemplo, el Ministerio de
Defensa ha proyectado un aumento presupuestal para 2025 orientado a fortalecer unidades
operativas, infraestructura, tecnologia y el bienestar del personal militar, con el fin de asegurar
gue las Fuerzas Armadas puedan cumplir su mision con eficacia (Mindef, 2024). Ademas, la
adquisicion de nuevo armamento y la modernizacién tecnoldgica reflejan la apuesta por
capacidades dinAmicas que respondan a escenarios VICA (volatiles, inciertos, complejos y
ambiguos), esenciales para la seguridad nacional y la toma de decisiones estratégicas. Se
elige esta teoria porque ofrece un marco integral que conecta el desarrollo de capacidades
con la necesidad de enfrentar retos geopoliticos actuales y futuros, un aspecto clave para las
Fuerzas Armadas del Pert en 2025. A diferencia de teorias mas limitadas que se centran solo
en aspectos técnicos o humanos, esta teoria reconoce la interaccion entre recursos humanos,
tecnoldgicos y doctrinales, enfatizando la importancia de una gestibn estratégica que
garantice la preparacion y resiliencia institucional ante un entorno global complejo y
cambiante.

Decisiones Estratégicas. Esta teoria sostiene que latoma de decisiones estratégicas
en el &mbito geopolitico requiere un enfoque multidimensional que integre analisis politico,
econdémico, militar y cultural, considerando la incertidumbre y la volatilidad propias del sistema

internacional actual. Las decisiones estratégicas deben ser resultado de procesos que
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combinan inteligencia prospectiva, evaluacion de riesgos y escenarios, y coordinacion
interinstitucional para maximizar la eficacia y minimizar consecuencias adversas. En el
contexto de la rivalidad entre grandes potencias y la fragmentacién del orden mundial, la
capacidad para disefiar y ejecutar decisiones estratégicas acertadas es fundamental para
preservar la soberania y los intereses nacionales (The Diplomat Spain, 2025). La idea
principal que surge de la teoria “Decisiones Estratégicas” es que la toma de decisiones en el
ambito geopolitico debe ser un proceso multidimensional que integre analisis politico,
econémico, militar y cultural, considerando la alta incertidumbre y volatilidad del sistema
internacional actual. Esta complejidad exige que las decisiones estratégicas se basen en
inteligencia prospectiva, evaluacion de riesgos y escenarios, y coordinacion interinstitucional
para maximizar su efectividad y minimizar impactos negativos, asegurando la proteccién de
la soberania y los intereses nacionales.

Esta teoria se fundamenta en el reconocimiento de que el entorno geopolitico
contemporaneo esta marcado por rivalidades intensas entre grandes potencias,
fragmentacién del orden mundial y multiples riesgos simultaneos, lo que obliga a los
tomadores de decisiones a adoptar enfoques integrados y flexibles. Segun analisis recientes,
la combinaciéon de planificacion de escenarios con herramientas analiticas avanzadas,
incluida la inteligencia artificial, mejora la capacidad para anticipar y gestionar riesgos
geopoliticos complejos, fortaleciendo la resiliencia y la eficacia en la toma de decisiones (Foro
Econdémico Mundial, 2025; Wellington, 2025). Este enfoque permite responder a desafios
como conflictos regionales, tensiones comerciales y amenazas tecnolégicas con mayor
precision y coordinacion. Se elige esta teoria porque ofrece un marco integral y actualizado
que refleja la naturaleza multifacética y dinamica de los retos geopoliticos actuales,
especialmente relevante para las Fuerzas Armadas del Per en 2025. A diferencia de teorias
mas simplistas o unidimensionales, esta teoria enfatiza la necesidad de procesos complejos
y coordinados que consideren mdultiples variables y actores, lo que es fundamental para

garantizar decisiones estratégicas acertadas en un contexto global incierto y competitivo.
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2.3 Marco Conceptual

El marco conceptual de la presente investigacion busca delimitar y esclarecer los
conceptos fundamentales que sustentan el andlisis del impacto de la gestion del talento
humano en la toma de decisiones geopoliticas dentro de las Fuerzas Armadas del Peru; se
parte del reconocimiento de que el fendmeno estudiado es complejo, multidimensional y
profundamente humano, por lo que requiere una comprension integral desde perspectivas
organizacionales, estratégicas y politicas.

Gestién del Talento Humano

La gestion del talento humano se concibe como el conjunto de practicas estratégicas
orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener al personal con capacidades criticas para
alcanzar los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2009). En el contexto militar, esta
gestion cobra una dimensién estratégica, ya que el capital humano no solo opera sistemas
complejos, sino que encarna los valores, habilidades tacticas y competencias necesarias para
enfrentar desafios geopoliticos.

Segun Idalberto Chiavenato (2009), la gestion del talento no se limita a funciones
administrativas, sino que implica "alinear las capacidades individuales con las estrategias de
la organizacién”, constituyéndose en un eje clave del liderazgo institucional. Por su parte,
Robbins y Coulter (2005) destacan que el talento humano es una fuente de ventaja
competitiva cuando se gestiona de forma alineada con el entorno estratégico.

Toma de Decisiones Geopoliticas

La toma de decisiones geopoliticas se refiere al proceso mediante el cual los lideres
militares y politicos evalian multiples factores: territoriales, estratégicos, culturales y de
poder; para definir cursos de accion que impactan la seguridad nacional y las relaciones
internacionales (Gray & Sloan, 2014).

Este proceso no es meramente racional o técnico. La teoria poliheuristica, por
ejemplo, sefiala que los tomadores de decisiones en contextos de presién utilizan heuristicas
iniciales para reducir la complejidad antes de aplicar andlisis mas profundos (Mintz, 2010.

Esta teoria se complementa con enfoques del realismo politico, donde las decisiones se
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toman en funcién del poder y la supervivencia en un sistema internacional anarquico
(Morgenthau, 1973), y visiones constructivistas que reconocen el papel de la identidad y la
cultura en la formacion de intereses estratégicos (Kowert & Barkin, 2024).
Geopolitica

La geopolitica puede definirse como el estudio del poder politico en relacién con el
espacio geografico. Examina como los factores geograficos, territorio, recursos naturales,
posicion estratégica influyen en las decisiones de los Estados y su conducta internacional
(Gray & Sloan, 2014). En el &mbito militar, la geografia condiciona tanto la planificacién como
la ejecucion de operaciones, siendo un elemento central para la estrategia.
Talento Humano y Decisiones Estratégicas

Diversas teorias intermedias han abordado la relacion entre el talento humano y la
toma de decisiones en escenarios complejos. La teoria de la Toma de Decisiones
Estratégicas (Wilson, 2015) plantea que las decisiones exitosas requieren la alineacién entre
las capacidades humanas internas y los desafios del entorno, posicionando al talento como
un intérprete activo de la complejidad externa. Asimismo, la Teoria de la Complejidad
Computacional (Bossaerts & Murawsi, 2017) sefiala que, ante la imposibilidad de procesar
toda la informacion disponible, los lideres necesitan competencias cognitivas y emocionales
para tomar decisiones efectivas en medio de la incertidumbre. Estas perspectivas coinciden
en reconocer que las decisiones geopoliticas son el resultado de la interaccién entre factores
estructurales y humanos, donde la formacion, intuicion, experiencia y valores del talento
militar juegan un rol decisivo.
2.4 Definicion de Términos
Alineacion entre capacidades

La alineacién entre capacidades es la congruencia estratégica entre las competencias
individuales, los recursos disponibles y los objetivos organizacionales o personales para

maximizar el desemperio y la efectividad" (Kaplan & Norton, 2006).
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Capital Humano

Conjunto de conocimientos, habilidades y competencias que poseen los individuos y
gue contribuyen al logro de los objetivos organizacionales (Ingham, 2006).
Competencias

Conjunto integrado de conocimientos, habilidades y actitudes que permiten
desempefiar funciones especificas con eficacia (Pérez, 2023).
Formacion profesional

La formacion personal es un proceso continuo de desarrollo de habilidades, valores y
autoconocimiento que permite al individuo alcanzar su plenitud y adaptarse a desafios
personales y profesionales” (Rogers, 1961).
Geopolitica

Disciplina que estudia la influencia de los factores geogréficos, politicos y estratégicos
en las relaciones internacionales y la toma de decisiones estatales (Gray & Sloan, 2014).
Gestidn del Talento Humano con enfoque humanista

Es una practica que reconoce y fomenta el valor de las personas en el ambito laboral,
promoviendo su desarrollo, autonomia y bienestar holistico. Su objetivo es construir espacios
de trabajo inclusivos y con propdsito, donde el progreso personal y grupal se alinee con las
metas de la organizacion.
Gestion del Talento Humano (GTH)

Proceso estratégico que busca atraer, desarrollar, retener y alinear el capital humano
con los objetivos institucionales, optimizando su potencial (Birri, 2010).
Gestion del Talento Humano en el Contexto Militar Geopolitico

La gestion del talento humano en el ambito militar consiste en impulsar el desarrollo
integral y los valores del personal, para que su crecimiento fortalezca el liderazgo y la
responsabilidad social. De esta manera, cada miembro contribuye activamente a las

decisiones estratégicas que protegen la seguridad y el bienestar nacional.
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Gestion Estratégica del Capital Humano (HCM)

Enfoque que integra las practicas de recursos humanos con la estrategia
organizacional para maximizar el potencial humano, centrandose en competencias, potencial
y compromiso” (Ingham, 2006; Birri, 2010).

Motivacion Personal

La motivacidon personal es la fuerza interna que impulsa a un individuo a actuar,
persistir y alcanzar sus metas, guiada por sus valores, intereses y deseos" (Ryan & Deci,
2000).

Teoria Poliheuristica

Modelo de toma de decisiones que combina atajos cognitivos (heuristicos) en
contextos de alta presion con andlisis racionales para minimizar riesgos, aplicable a
escenarios geopoliticos (red, 2023).

Toma de Decisiones

Es el acto de seleccionar una opcién entre varias, considerando datos, intuicidon y
principios, para solucionar problemas o lograr metas. Requiere aceptar los resultados y
extraer aprendizajes de cada experiencia.

Toma de Decisiones Geopoliticas

Proceso complejo que integra analisis racionales, cognitivos y contextuales para

definir acciones estratégicas en un escenario internacional (Redd, 2023).
Toma de Decisiones Estratégicas
Seleccién de alternativas basada en la evaluacién de capacidades organizacionales y

demandas del entorno, con impacto a largo plazo (Wilson, 2015).
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA

3.1 Disefio Metodoldgico
Enfoque de Investigacion

Este estudio se desarroll6 desde un enfoque cualitativo, ya que se buscé comprender
a fondo las experiencias, creencias y percepciones que giraron en torno a la gestion del
talento humano dentro de las Fuerzas Armadas del Perd, y como estas influyeron en las
decisiones de caracter geopolitico. ElI enfoque cualitativo fue el mas adecuado para este
propésito porque permitié interpretar fendbmenos sociales complejos en su propio contexto,
desde la mirada de quienes los vivieron. Como explicaron Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), la investigacion cualitativa se orienté a explorar los fendmenos en su entorno natural
y a interpretar los significados que las personas les atribuyeron (p. 364). En ese sentido, esta
tesis se propuso conocer como los miembros de las Fuerzas Armadas entendieron y aplicaron
la gestion del talento humano como una herramienta que pudo influir en decisiones
estratégicas relacionadas con la geopolitica.
Tipo de Investigacién

Correspondio al tipo de investigacion de estudio de caso, ya que se centré en analizar
de manera detallada una entidad especifica, en este caso, las Fuerzas Armadas del Peru. El
objetivo fue entender cdmo se gestionoé el talento humano dentro de esta institucién y como
este proceso influyé en su capacidad para tomar decisiones estratégicas en contextos
geopoliticos. Este tipo de investigacidn resultdé especialmente Gtil cuando se busco
comprender un fenédmeno complejo en su entorno real, tal como lo mencionaron Yin (2018) y
Hernandez et al. (2014).
Nivel y disefio de investigacion

Este estudio se situé en un nivel descriptivo, ya que su propésito fue entender y

detallar cdmo se desarroll6 la gestion del talento humano dentro de las Fuerzas Armadas del
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Peru, y de qué manera esta influyé en las decisiones con impacto geopolitico. No se busco
establecer relaciones de causa y efecto, sino mas bien observar y explicar cémo se
percibieron y vivieron estas practicas desde la experiencia directa de los actores involucrados.
En cuanto al disefio, se tratd de una investigacidn no experimental, pues no se modificaron
condiciones ni se intervinieron las variables del entorno. Lo que se hizo fue observar los
hechos tal como ocurrieron dentro de la institucion militar. Como lo mencionaron Hernandez,
et al. (2014), este tipo de disefio permitié recopilar datos en un solo momento para describir
fendbmenos y analizar como se relacionaron entre si en un contexto determinado.
Método de Investigacion

En este estudio, el principal enfoque de investigacion cualitativa fue la técnica de la
entrevista, entendida como un proceso de didlogo que permitié conocer la perspectiva,
experiencia y significado que los participantes asignaron a los fenébmenos que se investigaron.
A través de la entrevista, se pudo ahondar en los significados subjetivos, las practicas dentro
de la institucion y las valoraciones personales sobre la gestién del talento humano. Dentro de
este enfoque, se utilizé la entrevista en profundidad, de tipo semiestructurado, que permitié
obtener las experiencias, opiniones y valoraciones de Oficiales y Técnicos dentro de la
institucién, relacionados con la formacion, el liderazgo y las decisiones estratégicas. Esta
técnica se guia por un conjunto flexible de preguntas que facilitaron la expresion libre de los
entrevistados, pero manteniendo el enfoque en los temas clave. Este tipo de entrevista resultd
especialmente Gtil cuando se desed comprender fenémenos complejos desde la perspectiva
de los propios involucrados (Taylor & Bogdan, 1986).
Escenario de Estudio

El escenario en el que se llevé a cabo este estudio estuvo compuesto por espacios
institucionales especificos dentro de las Fuerzas Armadas del Perd. En estos entornos se
desarrollaron procesos vinculados tanto a la gestion del talento humano como a la toma de
decisiones geopoliticas. No solo se tratdé de un espacio fisico, sino también de un entorno
social y organizativo donde influyeron normas, valores, relaciones jerarquicas y dinamicas

propias de la vida militar.
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Dentro del enfoque cualitativo, comprender el escenario de estudio fue clave, ya que
permitié interpretar cobmo los sujetos vivieron y entendieron su realidad. Como indicaron
Denzin y Lincoln (2011), el escenario fue el lugar donde ocurrieron los fenbmenos sociales y
donde se pudieron interpretar las acciones de los participantes segun su propio marco de
referencia (p. 10). Por eso, analizar el contexto militar desde adentro resulté fundamental para
entender como se vincularon el talento humano y la estrategia geopolitica.

3.2 Disefio Muestral

El presente proyecto de tesis, de enfoque cualitativo y centrado en experiencias de
gestion del talento humano y toma de decisiones geopoliticas, adopté un muestreo intencional
estratégico respaldado por principios de la teoria fundamentada.

Fundamentacion de los Criterios de Seleccion de Participantes (Expertos)

La seleccion de participantes se realizo bajo criterios especificos que garantizaron la
pertinencia y profundidad de los datos, priorizando la calidad informativa sobre la

representatividad estadistica (ver Tabla 1)

Tabla 1 Criterios de Seleccién de Participantes

Criterio clave Fundamentacién basada en fuentes

La seleccion de expertos debe asegurar la inclusién de aquellos con experiencia
practica en la gestion de personal 0 en situaciones criticas. En estudios sobre
gestibn de recursos humanos en emergencias, por ejemplo, se seleccionaron

Experiencia en expertos con al menos cinco afios de experiencia en GRH o gestion de crisis, y con

GTH o Crisis  experiencia en procedimientos de toma de decisiones (Cizidniené et al., 2025).
Para el contexto de las Fuerzas Armadas del Peru, esto se traduce en seleccionar
personal con al menos 2 afios en funciones vinculadas a la Gestion del Talento
Humano y al liderazgo en toma de decisiones.

Es crucial entrevistar a oficiales que hayan ocupado puestos de responsabilidad y

L que estén inmersos en el &mbito estratégico. El estudio se dirige especificamente
Posicion de s :

Alto Nivel y a_O_ﬂ_CJaIes Superiores (como Coroneles en programas de a}IFo mandc_)) y Jefes de

Tarea D|V|S|pn de Per;onal, ya que la toma (':Ie deC|S|ones geopol|t|ca§ y militares es de

Especifica gran importancia y afecta la soberania y seguridad de los paises (Costa et al.,

2022), y requiere la opinion de gestores superiores (Fanaei et al., 2023).

El estudio busca evaluar como el talento humano influye en la toma de decisiones

Conocimiento  geopoliticas, lo cual requiere competencias técnicas, cognitivas y actitudinales. Los

y
Competencias

Especializadas

participantes deben ser expertos en un campo especifico (Alburqueque Arana et
al., 2023), como la evaluacion y seleccién de personal militar (Costa et al., 2022),
o en doctrina, operaciones y planificacion estratégica. Las capacidades del
personal (conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias) son dinamicas y
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Muestreo
Progresivo y
Saturacion
Tebrica

Criterios de
Exclusion

esenciales para responder a retos VICA (volatiles, inciertos, complejos y
ambiguos).

El muestreo se inicia de forma intencional y luego se vuelve tedrico progresivo
hasta alcanzar la saturacién tedrica. Esto implica que el tamafio de la muestra se
define por la necesidad de calidad informativa y no por la cantidad, lo que es
coherente con el enfoque cualitativo. El objetivo no es la generalizacién estadistica,
sino la obtencion de insights en profundidad (CiZianiené et al., 2025).

Se deben excluir a quienes manejen datos sensibles protegidos por secretos de
Estado o que muestren resistencia a la grabacidn de testimonios. Esto es esencial
para mantener la integridad ética y legal de la investigacién, un aspecto critico en
el contexto militar.

Fundamentacion Metodolégica

La muestra se conformé mediante dos enfoques complementarios:

e Seleccion intencional inicial. Se identifico a personal militar con experiencia,

conocimientos y competencias en el tema, asi como a oficiales que ocuparon
puestos de responsabilidad, asegurando que contaran con al menos 2 afios en
funciones vinculadas a la Gestion del Talento Humano y al liderazgo en toma de
decisiones. Este grupo base incluyé un minimo de 10 participantes, tal como
exigia la guia metodolégica para investigaciones que analizaron procesos
complejos en contextos castrenses.

Muestreo teérico progresivo. Durante el analisis de las primeras entrevistas, se
incorporaron nuevos informantes que permitieron explorar categorias emergentes

hasta alcanzar la saturacion teérica.

Perfil de los Participantes

Los informantes clave fueron personal militar en situacién de actividad pertenecientes

a las tres instituciones de las Fuerzas Armadas.

e Jefe de la Division de Personal del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas

Armadas.

e Oficiales superiores y técnicos de las tres instituciones que laboran en el

Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas.
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e Oficiales superiores del grado de coronel pertenecientes al programa de alto
mando en la Escuela Superior de Guerra.
e Oficiales coroneles que laboran en las direcciones de personal de las tres
instituciones de las Fuerzas Armadas.
Se excluyé a quienes manejaron datos sensibles protegidos por secretos de Estado o
gue mostraron resistencia a la grabacion de testimonios.
Estrategia de Acceso y Reclutamiento
El proceso se inicié realizando coordinaciones formales con el jefe de Division de
Personal del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas y las tres direcciones de
personal de las instituciones armadas, gestionadas mediante oficios y las autoridades
militares competentes, a fin de superar posibles limitaciones de acceso:
e Se empleo el muestreo en cadena; los primeros entrevistados fueron el personal
militar que cumplié con los criterios de estudio.
o Se diversificaron las unidades de andlisis, direcciones, jefaturas, programas y
equipos de campo, asegurando una vision holistica.
Consideraciones ético y metodoldgicas
El disefio incorpord tres salvaguardas criticas:
¢ Protocolo de anonimizacion: todos los testimonios se codificaron con alias (OF-1
para un oficial, TCO-2 para un técnico) y se omitieron referencias geogréficas u
operativas identificables.
¢ Validacién progresiva: cada fase del muestreo fue revisada por el asesor de tesis,
comparando los perfiles seleccionados con los objetivos de investigacion.
e Gestion documental: las grabaciones se almacenaron en un dispositivo cifrado,

con destruccion programada tras la defensa del trabajo.
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Ajustes y flexibilidad

El tamafio muestral final pudo extenderse hasta 10 participantes, durante el trabajo de
campo se identificaron discrepancias sustanciales entre testimonios que requirieron
contraste.

Este enfoque garantizé rigor metodoldgico mientras respeto la naturaleza dinamica de
la investigacion cualitativa en entornos castrenses. La estructura fue disefiada para cumplir
con los estandares de la guia metodoldgica institucional y fue sometida a revision colegiada
antes de su implementacion.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion
Técnicas

Para obtener la informacion necesaria en esta investigacion, se empleoé la entrevista
semiestructurada, a través de este enfoque mas abierto y cualitativo, se conversé con
Oficiales Superiores y especialistas en doctrina, operaciones y toma de decisiones. Estas
entrevistas permitieron explorar en mayor profundidad sus experiencias y opiniones sobre
coémo se tomaron decisiones en entornos geopoliticos complejos, ofreciendo asi una vision
mas completa y reflexiva de la realidad militar.

Instrumentos

Para poner en practica la técnica mencionada, se prepararon los siguientes
instrumentos:

Guia de Entrevista. Fue un documento que contenia preguntas abiertas organizadas
por ejes tematicos importantes. Su propdsito fue facilitar las entrevistas con expertos militares,
permitiendo recoger informacién més detallada y cualitativa que complementd los resultados
de la encuesta.

Validez de Contenido (Juicio de Expertos). La guia de entrevista fue evaluada por
tres (03) especialistas con experiencia en temas académicos y militares. Ellos revisaron la
claridad de las preguntas, su relevancia para los temas abordados (como personal, gestion
del talento y toma de decisiones) y su coherencia con el contexto de las Fuerzas Armadas

del Perd. Un grupo de especialistas con experiencia en temas administracion de personal,
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gestion estratégica y operaciones militares reviso las preguntas de la guia de entrevista. Este
proceso permitid garantizar que las preguntas se alinearan con los constructos que se
deseaban estudiar y que fueran pertinentes para el contexto de la investigacion. El nivel de
aprobacién por parte de los especialistas fue alto, alcanzando un porcentaje del 85%, lo que
refleja un consenso adecuado en la validez de constructo del instrumento. A partir de las
sugerencias de los expertos, se hicieron las correcciones necesarias. Se ajusto la redaccion
de algunas preguntas, se reordenaron ciertas secciones y se reviso todo el instrumento para
asegurar que fuera claro, preciso y pertinente para el contexto militar en la toma de
decisiones.
3.4 Técnicas para el Procesamiento de la Informacién

Después de haber reunido la informacion utilizando las herramientas mencionadas
anteriormente, como las entrevistas semiestructuradas, se llevé a cabo un proceso cuidadoso
y ordenado para analizarla, teniendo en cuenta si se trataba de datos numéricos o
descriptivos. En esta parte, se explicaron los pasos que se siguieron para trabajar
especialmente con los datos cualitativos obtenidos en las entrevistas, asegurando que el
analisis fuera claro, profundo y respaldado por métodos confiables y herramientas
tecnoldgicas adecuadas.
Organizacién y Disefio de la Base de Datos
La informacién fue organizada en una base de datos cualitativa disefiada en una hoja de
Excel, capaz de manejar volumenes de datos textuales, facilitando la organizacion,
identificacion, codificacion y el analisis teméatico. Los datos se clasificaron utilizando los
siguientes criterios:

¢ Identificacién codificada de participantes (EXP del 01 al 10), protegiendo la

confidencialidad.
o Datos generales: fecha, lugar, rango militar, tipo de experiencia relatada.
e Temas preliminares derivados de los objetivos de investigacion, tales como

'‘Gestion del Talento Humano' y 'Toma de decisiones geopoliticas'.
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e Las entrevistas fueron transcritas de forma literal, respetando pausas, énfasis y

expresiones relevantes para el analisis.

e Se realiz6 una limpieza de datos, eliminando informacion irrelevante o sensible

gue pudiera comprometer la seguridad institucional o la privacidad de los

participantes.

e Se incorporaron anotaciones en corchetes para indicar elementos no verbales,

enriqueciendo el andlisis interpretativo.

Anédlisis de la Informacién

El andlisis se realizé de forma iterativa y ciclica, siguiendo las siguientes etapas (ver Figura

1).

Figura 1 Etapas del analisis de la informacion

Codificacién
abierta

Identificacion y
segmentacién de
unidades
significativas de
informacion

Codificacién
selectiva

Integracion de
categorias centrales
que permitieron
desarrollar una
narrativa coherente y
fundamentada en
datos.

Codificacién

Agrupacion y relacién
entre categorias para
construir temas mas
amplios y comprender
las conexiones entre
conceptos.
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Herramientas Tecnoldégicas

e Se utilizaron funciones de generacion de mapas conceptuales y matrices para

facilitar la comparacién y sintesis de informacion.

e Se mantuvo un registro detallado de las decisiones analiticas y cambios en la

codificacion para asegurar la trazabilidad y transparencia del proceso.
Consideraciones Eticas y Técnicas

e Los datos fueron almacenados en dispositivos cifrados con acceso restringido al

equipo investigador.

e Se documentd el proceso de andlisis en una bitdcora de campo, registrando

reflexiones, decisiones y ajustes metodoldgicos.

e La confidencialidad y el anonimato de los participantes fueron estrictamente

respetados durante todo el proceso.
3.5  Aspectos Eticos

Los aspectos éticos contienen una descripcion exhaustiva de las implicaciones éticas
tanto en el proyecto como en el informe final de tesis. La presente investigacion, al
desarrollarse en un contexto sensible como el militar y tener un enfoque cualitativo, priorizé
el respeto por los derechos, la dignidad y la privacidad de todos los participantes.

En cumplimiento con la Guia Metodolégica, se consideraron las recomendaciones
éticas de la Escuela Superior de Guerra del Ejército del Peru y se desarrolld la presencia de
las "buenas practicas" mediante los siguientes procedimientos:

Integridad Académicay Respeto a la Autoria
e Se establecié en principio respetar los derechos de los autores, las citas y
referencias de las fuentes de la investigacion. El trabajo se comprometié con el
rigor cientifico y la no asuncion de ideas vertidas por terceros como propias.
e Se garantizara la autenticidad y el no plagio del trabajo, como se formaliza en la
Declaracién Jurada de Autenticidad y No Plagio, y se adjuntara el Reporte de

Similitud.
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e Todas las fuentes citadas a lo largo del proyecto y del informe final se incluiran en
las Referencias Bibliograficas, siguiendo las normas APA 7ma edicion.
Proteccién de los Participantes y de la Informacién (Buenas Préacticas)

Aplicacion del Consentimiento Informado. Se proporciond una explicacion clara del
objetivo, procedimiento, riesgos y beneficios del estudio a cada participante. El formato de
Consentimiento Informado (Anexo 8) documenta este proceso y garantiza que cada persona
recibira una copia firmada.

Libre Participacion. Se asegurd la participacion voluntaria del personal militar,
informandoles explicitamente que podian dejar de participar en cualquier momento sin que
esto les acarreara consecuencias negativas, lo que garantiza la libre participacion.

Confidencialidad de los Datos y Privacidad. La confidencialidad de los datos y la
privacidad de los mismos fueron estrictamente respetadas. Los testimonios se codificaron con
alias (Exp) y se omitieron referencias geograficas u operativas identificables para preservar
el anonimato.

Almacenamiento Seguro. Los datos fueron almacenados de manera andénima
utilizando cédigos y guardados en dispositivos cifrados, con acceso restringido al equipo
investigador y con destruccién programada tras la defensa del trabajo. Si los resultados del
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de
los participantes.

No Discriminacién y No Dafio. Se aplico el principio de no discriminacion en la
seleccion de los participantes. Asimismo, se garantiz6 el principio de no causar dafio. La
investigacion no represent6 riesgo alguno para la integridad fisica ni emocional de los
entrevistados.

Cumplimiento Institucional. Dada la naturaleza del entorno castrense, se tuvo
especial cuidado en no interferir con la disciplina, la seguridad o las normas internas de la
institucién, solicitando los permisos correspondientes a las autoridades militares competentes
(Autorizaciéon para la Recoleccion de Datos - Anexo 7) para garantizar un desarrollo ético y

respetuoso de la investigacion.
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CAPITULO VI: ANALISIS Y SINTESIS

4.1 Definicién de Categorias y Subcategorias
Categorias y Subcategorias

En esta investigacion, las categorias constituyen los conceptos fundamentales que
emergen del andlisis de los datos recopilados, y que explican o responden al problema central
planteado sobre el impacto de la gestion del talento humano en la toma de decisiones
geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Pert en 2025. A través de un proceso riguroso de
codificacion axial y selectiva, se indago6 en las conexiones y relaciones entre los datos para
revelar las categorias més relevantes y representativas del fenébmeno estudiado. Estas
categorias, producto del analisis, pueden diferir de las categorias aprioristicas sefialadas en
el proyecto inicial, ya que reflejan directamente la realidad observada y las percepciones de
los participantes.

Para estructurar el analisis, se identificaron cuatro tipos principales de categorias:

Categorias Descriptivas. Reflejan aspectos y temas que describen la informacion de
forma literal y concreta, capturando los elementos tal como se presentan en los relatos y
documentos. Por ejemplo, aspectos como los procesos actuales de formacién profesional, o
las practicas institucionales vigentes en la gestién del talento humano.

Categorias Interpretativas. Se enfocan en la interpretacion de los significados
subyacentes en los datos, buscando comprender las percepciones, motivaciones y
valoraciones de los actores involucrados. Un ejemplo es la interpretacion de cémo la
motivacién del personal influye en su desempefio y en la toma de decisiones.

Categorias Emergentes. Estas categorias surgieron de manera inductiva durante el
analisis, sin estar predeterminadas, reflejando fendbmenos o teméticas inesperadas o no
consideradas inicialmente. Por ejemplo, se pudo identificar emergencias relacionadas con la

falta de coherencia institucional y la resistencia al cambio en la gestién del talento humano.
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Categorias Predefinidas. Son aquellas que se establecieron antes del andlisis,
fundamentadas en teorias y marcos conceptuales previos, tales como la gestion estratégica
del talento humano, la formacién profesional continua y la toma de decisiones estratégicas
en contextos geopoliticos.

Categorias y Subcategorias Definidas

Gestion del Talento Humano. Esta categoria comprende las practicas, politicas y
procesos relacionados con la administracion del personal militar, abarcando desde la
planificacion, selecciéon, formacion, motivaciébn y retenciébn hasta la alineacion de
competencias con los objetivos estratégicos institucionales. A continuacion, se presentan las
siguientes subcategorias:

Motivacion. Se refiere a los factores intrinsecos y extrinsecos que impulsan el
compromiso, la resiliencia y el desempefio del personal militar, incluyendo aspectos como el
sentido de mision, reconocimiento, condiciones laborales y oportunidades de desarrollo.

e Motivacion intrinseca (sentido de mision, valores)

¢ Motivacion extrinseca (recompensas)

o Factores desmotivadores (falta de incentivos, descoordinacion).

e Impacto de la motivacion en la toma de decisiones

Formacion Profesional. Esta categoria abarca los procesos de educacion,
entrenamiento y capacitacion especializada que permiten mantener y actualizar las
competencias técnicas, estratégicas y analiticas del personal para afrontar desafios
geopoliticos contemporaneos.

e Programas formativos institucionales

e Capacitacion en inteligencia estratégica y escenarios VICA

¢ Entrenamiento para amenazas hibridas

e Percepcion de suficiencia y necesidades formativas

Capacidades del Personal. Incluye el conjunto dindmico de conocimientos,

habilidades, actitudes y experiencias que el personal militar debe desarrollar y alinear para
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responder a retos volatiles, inciertos, complejos y ambiguos (VICA), permitiendo una toma de
decisiones efectiva y adaptable.

e Competencias técnicas y tacticas

e Capacidades analiticas y estratégicas

e Adaptabilidad y resiliencia institucional

e Aprovechamiento y alineacién de capacidades con roles

Toma de Decisiones Geopoliticas. Se conceptualiza como el proceso
multidimensional mediante el cual los lideres militares evalGan factores estratégicos, politicos,
econdémicos y culturales para definir acciones que impactan la seguridad nacional, la
proyeccion de poder y las relaciones internacionales. A continuacion, se presentan las
siguientes subcategorias:

Fortalecimiento de Capacidades para Retos Geopoliticos. Esta categoria trata
sobre el desarrollo constante y estratégico de recursos humanos, tecnologicos y doctrinales
gue permiten anticipar, adaptarse y responder eficazmente a amenazas emergentes en un
contexto global volatil y multipolar.

¢ Modernizacion tecnoldgica y doctrinal

Integracion de competencias humanas y tecnoldgicas

Preparacion para amenazas hibridas y ciberseguridad

Politicas de bienestar y sostenibilidad institucional

Decisiones Estratégicas. Esta categoria captura el proceso complejo y
multidimensional de toma de decisiones en el ambito geopolitico dentro de las Fuerzas
Armadas del Peru. Incluye la integracion de andlisis politico, econémico, militar y cultural para
seleccionar alternativas que garanticen la seguridad nacional y la proyeccién estratégica del
pais.

e Modelos y procesos de toma de decisiones estratégicas

¢ Influencia de la experiencia y formacion en la toma de decisiones
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e Evaluacion de riesgos y escenarios en contextos VICA (volatiles, inciertos,

complejos y ambiguos)

e Coordinacion interinstitucional y uso de inteligencia para la toma de decisiones

¢ Impacto de las decisiones estratégicas en la capacidad operativa y geopolitica
4.2 Soporte de Categorias

En la presente investigacion cualitativa, el soporte de categorias se obtuvo mediante
la triangulacién de: (a) guias de observacion, (b) entrevistas semiestructuradas y (c) analisis
documental. El soporte de categorias se entiende como la evidencia empirica que justifica la
creacion de cada categoria durante el analisis. Esta evidencia puede manifestarse en citas
directas, fragmentos de observaciones, descripciones detalladas u otra informacion tangible
gue respalde y valide la categoria en cuestion.

De esta manera, el soporte de categorias ayuda a reducir el riesgo de que el
investigador imponga sus propios prejuicios o interpretaciones personales en el analisis; en
lugar de depender Unicamente de la interpretacion subjetiva, se recurre a evidencia concreta
y verificable, fortaleciendo la rigurosidad y validez del estudio.

Categoria 1. Motivacion del Personal Militar

Soporte empirico: La motivacion del personal militar se revela como un factor decisivo
para la eficiencia operativa y la cohesion institucional dentro de las Fuerzas Armadas del
Perd. Observaciones sistematicas en el entorno cotidiano de las unidades y durante
simulacros operativos evidencian como niveles elevados de motivacién se reflejan en una
mayor disposicién para acatar 6érdenes, compromiso con la permanencia en el servicio y
mayor agilidad en la toma de decisiones bajo condiciones extremas. Las notas de campo
detallan conductas especificas vinculadas a la motivacién, como mayor confianza, rapidez en
la respuesta y proactividad, que impactan directamente en el desempefio institucional y
contribuyen a la efectividad estratégica en escenarios geopoliticos complejos.

Categoria 2. Formacion Continua
Soporte empirico: La formacién continua se posiciona como un pilar fundamental para

el desarrollo de capacidades estratégicas y operativas en el personal militar, clave para
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enfrentar los desafios geopoliticos actuales. La participacion activa en cursos especializados,
talleres y programas de actualizacion observados en centros de instruccion se refleja en
testimonios concretos que validan la mejora en el pensamiento critico, el analisis estratégico
y la resolucion de dilemas operativos complejos. Esta formacién continua no solo fortalece
las competencias técnicas, sino que también potencia la adaptabilidad y la innovacién en la
toma de decisiones, asegurando una respuesta agil y eficaz ante amenazas multifacéticas.
Categoria 3. Capacidades del Personal

Soporte empirico: Las capacidades del personal militar constituyen un elemento
estratégico que determina la eficiencia operativa y la adaptacion a entornos geopoliticos
dinamicos. Evidencias obtenidas en maniobras tacticas, entrenamientos especializados y la
asignacion cotidiana de roles demuestran un sdélido liderazgo, trabajo colaborativo efectivo,
dominio avanzado de tecnologias y una alta capacidad de adaptacibn a contextos
cambiantes. La identificacion de brechas entre competencias disponibles y funciones
asignadas permite un diagndstico preciso para la optimizacién del talento humano, lo que
impacta directamente en la efectividad estratégica y en la toma de decisiones de alto nivel.
Categoria 4. Fortalecimiento de Capacidad para Enfrentar Retos Geopoliticos

Soporte empirico y documental: La preparacion para enfrentar retos geopoliticos
emerge como un componente clave para la seguridad y soberania nacional, donde la
modernizacion tecnoldgica, la inteligencia estratégica y la formacién especializada juegan
roles determinantes. Observaciones en simulacros conjuntos, ejercicios combinados y
entrenamientos en ciberseguridad revelan niveles de coordinacion interinstitucional,
capacidades de respuesta y areas vulnerables, como limitaciones en recursos y doctrinas. El
soporte documental, incluido el Informe Final, conceptualiza el fortalecimiento integral de
capacidades vinculando la actualizacion en entornos VICA (Volatiles, Inciertos, Complejos y
Ambiguos) y politicas de bienestar institucional, consolidando esta dimension como esencial

para una toma de decisiones estratégicas agil y sostenible.
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Categoria 5. Toma de Decisiones Geopoliticas / Decisiones Estratégicas

Soporte empirico: La toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del
Peru se sustenta en un proceso complejo e informado que combina la experiencia operativa,
la administracion de personal, gestion del talento y un alineamiento estratégico en
capacidades. Las observaciones en reuniones de Estado Mayor y sesiones de planificacion
evidencian como se integran multiples factores para seleccionar cursos de accion que
garantizan la toma de decisiones geopoliticas. Los testimonios de oficiales y asesores
estratégicos junto con analisis documentales de marcos tedricos sobre evaluacion de riesgos
y coordinacion interinstitucional demuestran que esta categoria es esencial para comprender
cémo la gestion del talento humano impacta directamente en la capacidad de respuesta
estratégica ante escenarios geopoliticos contemporaneos.
4.3 Red Seméantica

La red semantica constituye una herramienta fundamental en la investigacion
cualitativa, ya que permite representar graficamente las relaciones estructurales y funcionales
entre los conceptos y categorias emergentes del analisis de datos. En este estudio, la red
semantica facilita la visualizacion clara y ordenada de cémo las diferentes categorias
relacionadas con la gestion del talento humano y la toma de decisiones geopoliticas en las
Fuerzas Armadas del Peru se interconectan para explicar el fenémeno investigado.
Conceptualizacion de la Red Semantica
Cada nodo en la red corresponde a una categoria o subcategoria identificada a partir del
corpus de 112 datos cualitativos analizados, mientras que las lineas que conectan dichos
nodos representan los distintos tipos de relaciones que existen entre ellos; como se ilustra en
las Figuras 2 y 3. Estas relaciones pueden clasificarse en:

Relaciones Jerarquicas. Representan estructuras de subordinacién donde una
categoria general comprende varias subcategorias especificas. Por ejemplo, la categoria
“Gestion del talento humano” se articula con subcategorias como “motivaciéon”, “formacion

profesional”’ y “alineacién de capacidades”.
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Relaciones Causales. Indican conexiones donde un concepto se configura como
causa o efecto de otro dentro del analisis. Por ejemplo, la “motivacion del personal’ esta
asociada causalmente con la “calidad de la toma de decisiones”, dado que personal motivado
tiende a generar mejores decisiones estratégicas.

Relaciones Asociativas. Reflejan vinculos menos formales o indirectos que
relacionan conceptos que coexisten o influyen mutuamente, como “formacién profesional
continua” y “fortalecimiento de capacidades para enfrentar retos geopoliticos”.
Construccion de la Red Seméntica en la Investigacion

Se codificaron y organizaron los datos cualitativos en nodos teméticos que generaron
la estructura inicial de categorias y subcategorias. Posteriormente, se identificaron las
relaciones entre estas categorias a través de analisis de contenido, codificacién axial y
selectiva, permitiendo construir un mapa conceptual que refleja la complejidad y dinamismo
del fendbmeno estudiado. La red seméntica desarrollada evidencia:

e La centralidad de la Gestion del talento humano como categoria nodal, de la que
derivan subcategorias estratégicas y practicas concretas que impactan la
capacidad institucional.

e La interrelacién entre la motivacién del personaly la formacién profesional
continua, que conjuntamente potencian las capacidades adaptativas del personal
militar para responder a los escenarios VICA (volétiles, inciertos, complejos y
ambiguos).

e La conexion causal entre la alineacion efectiva de capacidades del personal y
la mejora en la toma de decisiones estratégicas, factor clave para la proyeccion
geopolitica y operativa de las Fuerzas Armadas.

e Laintegracion de la categoria fortalecimiento de capacidades para enfrentar retos
geopoliticos con la categoria decisiones estratégicas, reflejando que el desarrollo
continuo de competencias, tecnhologia y doctrina influye directamente en la calidad

y eficacia de las decisiones tomadas.
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Figura 2 Red semantica de la gestién del talento humano (GTH)
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Importanciay Uso de la Red Semantica

Esta representacion grafica no solo facilita la comprensién profunda e integral del

fendmeno, sino que también permite identificar patrones, vacios y prioridades para la

intervencion en la gestion del talento humano. Al visualizar las relaciones jerarquicas,
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causales y asociativas, es posible fortalecer la toma de decisiones basada en evidencia,
promoviendo una gestiébn mas estratégicay alineada con las exigencias geopoliticas actuales.

El uso de la red seméntica en esta investigacion cumple con los estandares
metodoldgicos de la Escuela Superior de Guerra, aportando claridad analitica para
fundamentar recomendaciones y propuestas que optimicen el capital humano y la capacidad

estratégica de las Fuerzas Armadas del Pera hacia el 2025.
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4.4 Triangulacion
TRIANGULACION DE TRIANGULACION DE TRIANGULACION DE
c - TECNICAS MUESTRAS TEORIAS .
CATEGORIAS | SUBCATEGORIA i SINTESIS INTEGRATIVA
OBSERVACION TECNICA DE ENTREVISTA . TECNICA DE
ANALISIS DOCUMENTAL
Existe un 90% entre los
expertos de que un militar La convergencia de las tres
motivado toma mejores | La teoria de la "Motivacién | fuentes es notable: la
decisiones en situaciones | en el Personal Militar" | motivacion es un catalizador
Durante ejercicios de | dificiles o de riesgo. La | subraya que la motivacion | directo para una toma de
riesgo y simulaciones | motivacion reduce el miedo | es un factor determinante | decisiones superior en
operativas, se observa |al error, aumenta la | parala toma de decisiones | contextos de riesgo. Los
gue el personal militar | conviccién, autonomia vy | efectivas, fortaleciendo la | expertos articulan los
motivado exhibe | confianza. Permite | resilienciay la capacidad de | mecanismos psicolégicos vy
actitudes de seguridad, | mantener la calma vy | adaptacion del personal en | operativos (confianza, calma,
. rapidez y eficacia en la | enfocarse en la misién bajo | escenarios complejos. Los | compromiso, coherencia), la
Motivacién de - . g, - L . - 1 )
personal toma.l,de deC|S|one_s ba!o presion, evitando el panico. es.t.udlos en qulacmn observaqon _Ios valida en
presion. Se evidencia | Incrementa el compromiso, | militar peruanarelacionanla | escenarios simulados, y la
- como la  motivacion | la  perseverancia y la | motivacion intrinseca con | teoria subraya suimportancia
Gestion del ) . , 4 i .
talento interna mfluye_ en la busqgeda de soluciones cond_uctas de Ildgraggo para el desempenio
humano cIandad del juicio, la creatlvas.' Promueve ' la efec;tlvas y Iq motivacion gstrateglco. Es'to refuerza la
confianza en si mismos y | coherencia con la doctrina, | social normativa con la | idea de que invertir en la
la capacidad de liderazgo | evita decisiones impulsivas | capacidad de adaptacién, | motivacion del personal es
en momentos criticos. y fomenta la colaboracion | aspectos  fundamentales | directamente proporcional a
en equipo. Ademas, | para las decisiones | la capacidad institucional
proporciona un sentido | geopoliticas. para tomar decisiones
claro de propésito al geopoliticas solidas.
esfuerzo y al sacrificio.
La observacion en | La gran mayoria de los | La teoria de la "Formacion | Existe un reconocimiento
talleres y entrenamientos | expertos confirma haber | profesional”" enfatiza que la | individual del valor de la
Formacion _milita_rgs se gentra en partici_pad_o en | capacitacion constante capacit_acién estratégica para
. identificar cémo  los | capacitaciones fortalece la capacidad | la mejora en la toma de
profesional S o ; . o L .
conocimientos adquiridos | (diplomados, maestrias, | analitica y la toma de | decisiones, validado tanto por

influyen en la forma en
gue los militares afrontan

programas especializados)
que les han ayudado a

decisiones acertadas. La
investigacion busca analizar

los
los

las experiencias de
expertos como  por
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dilemas operativos o0
estratégicos, y si esta
formaciébn genera un
impacto real en su

capacidad de andlisis y
toma de decisiones en
contextos de riesgo.

pensar estratégicamente y
tomar mejores decisiones,

ampliando su visi6bn y
adquiriendo nuevas
competencias. Mencionan

capacitaciones militares de
alto nivel, gestién publica y
cursos especializados. Sin
embargo, la critica principal
es la falta de sistematicidad:
estas oportunidades son
"espacios puntuales" y no

parte de un plan
institucional integral. Se
demanda una  cultura
organizacional que

promueva el pensamiento
estratégico "desde la base"

cémo esta  formacion
contribuye al fortalecimiento
de la capacidad para
enfrentar retos geopoliticos

observables en el terreno. No
obstante, la principal
debilidad radica en la
ausencia de una estrategia
institucional integral que
estandarice y garantice estas
oportunidades para todo el
personal necesario, lo que
convierte la formacién
estratégica en un beneficio
esporadico en lugar de un
pilar sistematico de desarrollo
de talento.

Capacidades
del personal

La observacion de la

asignacion de roles vy
funciones permite
evidenciar Si las

competencias técnicas,
estratégicas y operativas

de cada miembro son
aplicadas
adecuadamente. Se

busca identificar posibles
desajustes entre
habilidades individuales y
funciones

encomendadas, lo que
incide en la eficiencia
institucional y la
motivacion.

La percepcion es mixta.
Algunos expertos reportan
un claro alineamiento entre
su formacion y  sus
funciones, y oportunidades
para liderar cambios o
asumir puestos de alta
responsabilidad. Sin
embargo, las criticas
predominantes apuntan a
gue muchos puestos se
asignan por "padrinazgo” o
antigledad en lugar de
competencias especificas.

Incluso quienes reportan
experiencias positivas
indican un "margen

importante para potenciar
aln mas" sus capacidades.
El problema central es la
falta de una gestion

El problema de la "débil

conexion entre las
habilidades del personal y
las necesidades

estratégicas" y la "falta de
una planificacion de carrera
clara" son destacados en el
planteamiento del
problema. La teoria de
"Capacidades del personal”
aboga por un enfoque en el
desarrollo de estas
capacidades para asegurar
una respuesta eficiente y
estratégica. El objetivo de la
investigacion es establecer
como influye la alineacion
de capacidades en la
mejora de la toma de
decisiones estratégicas.

Las fuentes revelan una
subutilizacion significativa del
talento humano debido a la
falta  de un sistema
meritocratico y de una gestion
estratégica de  recursos
humanos. Aunque existen
casos individuales de buen
aprovechamiento, la norma
parece ser la asignacion de

puestos por factores
extrinsecos (afinidad,
antigiedad) mas que por
competencias. La
observacion en campo
confirma la necesidad de

identificar estos desajustes,
mientras que el analisis
documental y los objetivos de
la investigacion subrayan la
importancia de una alineacion
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Tomade
decisiones
geopoliticas

Fortalecimiento
de capacidad

para enfrentar
retos
geopoliticos.

La  observacion en
programas de instruccion
y planes de
adiestramiento busca
identificar las
insuficiencias percibidas
por el personal en
tecnologia, logistica,
doctrina o tacticas. Esto
permite evidenciar como
estas carencias
repercuten en la eficacia
estratégica frente a
amenazas especificas.

estratégica de recursos estratégica entre las
humanos que alinee capacidades del personal y
sistematicamente  perfiles las necesidades
con puestos. institucionales para mejorar la
eficacia y la motivacion.
Se requiere una
transformacion  profunda.
Los expertos piden

entrenamiento
multidisciplinario y conjunto
con actores civiles e
internacionales,
entrenamiento de mayor
calidad y especifico para

amenazas reales, mayor
inversion econémica en
capacitaciones y

herramientas tecnoldgicas
avanzadas (simulaciones
realistas), y capacitacion
continua y actualizada para
todo el personal. Es
fundamental un sistema de
gestion de carrera que
actualice funciones, evalle
el desemperio justamente y
cree planes de carrera
claros. Lo més crucial es un

cambio cultural profundo
que acepte la falta de
preparacién, valore  al

"militar pensante" y al lider
transformacional, y fomente
la formacién de estrategas.
También se necesita mayor
concientizacion y enfoque
en amenazas especificas

El "Informe Final de
Investigacion" destaca la
necesidad de una
"transformacion  profunda
en la manera de gestionar al
personal militar" para cerrar
las brechas actuales. Los
antecedentes

internacionales  muestran
ejemplos de gestion de
RRHH que fortalecen Ia

resiliencia  organizacional
en crisis mediante
flexibilidad, bienestar vy

digitalizacién. La teoria de
"Fortalecimiento de
Capacidades" aboga por la
modernizacion tecnoldgica
y doctrinal, y la integracion
de competencias humanas
y tecnolégicas

Todas las fuentes convergen
en la necesidad de una
transformacion integral vy
sistémica en el entrenamiento
y apoyo. Las entrevistas
proveen un plan de accién
detallado, desde la
colaboracion interagencial y
la inversion en tecnologia,
hasta un cambio cultural

profundo que valore el
pensamiento estratégico. La
observacion valida la

identificacion de estas
brechas en los programas de
instruccion. El marco tedricoy
los antecedentes
internacionales subrayan la
eficacia de enfoques
integrales que combinan
formacion de calidad con un
sistema de gestién de talento
humano que prioriza el
desarrollo continuo y la
adaptabilidad.
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como el narcotrafico y la
ciberdefensa.

Decisiones
estratégicas

En reuniones de
planificacion y sesiones
de Estado Mayor, se
observan los criterios

priorizados al tomar
decisiones relevantes:
informacion de

inteligencia, experiencia
del personal, recursos,
contexto geopolitico vy
factores humanos. Se
analiza cémo interacttan
los elementos técnicos,
politcos 'y humanos,
reflejando el impacto de
la gestion del talento
humano en la proyeccion
estratégica

Las decisiones de gran
trascendencia se toman en
instancias de alto mando,
donde predominan la
autoridad jerarquica y la
blsqueda de consenso, y el
criterio de la experiencia
practica y operativa de los
mandos. Las decisiones se
enmarcan en la doctrina
militar 'y procedimientos
predefinidos. Se valora el
aporte de especialistas y

estudios detallados, el
empleo de inteligencia
(personal, logistica,

estratégica). Se consideran
los riesgos operativos,
impacto en la mision,
recursos disponibles, marco
legal y efecto en Ia
poblacién civil. También se
analiza la alineacion con
objetivos estratégicos y la
consideracion de
experiencias pasadas. Se
mide la viabilidad de la
decision por los recursos
logisticos, humanos vy
tecnologicos, y la correcta
ejecucién de las ordenes.
Las criticas incluyen poco
espacio para el talento
joven, especializado o
multidisciplinario, y que la
urgencia puede limitar el
andlisis profundo

Las decisiones en
escenarios complejos
deben ser rapidas,

informadas y efectivas. La
"desconexion” entre
esquemas tradicionales y
las demandas modernas es
una barrera. La teoria de
"Decisiones Estratégicas"
requiere un enfoque
multidimensional (politico,
econémico, militar, cultural)
que integre inteligencia
prospectiva, evaluacion de
riesgos/escenarios y
coordinacion

interinstitucional. La teoria
poliheuristica sefiala que
bajo presion se usan atajos
cognitivos antes de analisis
profundos. La teoria de
complejidad computacional
resalta la necesidad de
competencias cognitivas y
emocionales.

La toma de decisiones
estratégicas en las FAP es un
proceso complejo que busca
ser metédico y legitimo,
integrando la experiencia de
alto mando, la doctrina militar,
el andlisis técnico y la
inteligencia. Sin embargo,
persiste una tension entre los
criterios tradicionales
(experiencia y jerarquia) y la
necesidad de incorporar
voces jovenes y analisis
multidisciplinarios, asi como
la limitacion del tiempo en

situaciones urgentes. La
observacion corrobora la
importancia de estos

factores, y el marco tedrico
proporciona una base para
entender la complejidad, la
necesidad de un enfoque
multidimensional y las
limitaciones cognitivas en
contextos de presion.
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CAPITULO V: DIALOGO TEORICO EMPIRICO

Este capitulo presenta una interpretacion analitica que conecta la informacion
empirica obtenida a través de entrevistas semiestructuradas, observaciones y analisis
documental con las teorias referenciales identificadas en el marco tedrico. Se busca
enriquecer la comprension sobre el impacto de la gestion del talento humano en la calidad y
efectividad de la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Perq,
relacionando los hallazgos con el objetivo general y los especificos, asi como con las
categorias y subcategorias definidas en la investigacion.

Los datos empiricos evidencian que la motivacion del personal militar es un factor
critico para su desempefio y la toma de decisiones en escenarios de alta presién y riesgo.
Las entrevistas y observaciones confirmaron que un militar motivado presenta mayor
confianza, calma bajo presién, compromiso con la misién y mayor coherencia con la doctrina
institucional, aspectos que propician decisiones mas solidas y oportunas. Este hallazgo
confirma la teoria sobre la motivacién del personal militar, que sefiala la influencia directa de
factores intrinsecos y extrinsecos en la capacidad de liderazgo y adaptacion en contextos
complejos (Pérez & Torres, 2024). La convergencia entre los datos y la teoria refuerza que
fortalecer la motivacién es un catalizador estratégico para mejorar la toma de decisiones
geopoliticas.

La formacion continua aparece en los hallazgos como un pilar fundamental para el
desarrollo de competencias técnicas, estratégicas y analiticas, indispensables para enfrentar
retos geopoliticos volatiles e inciertos. Aunque el personal valora positivamente la
capacitacion recibida, se identifican brechas importantes por la falta de sistematicidad e
integralidad en los planes de formacion institucionales, lo que limita el desarrollo sostenido y
uniforme de las capacidades necesarias. Estas evidencias coinciden con la teoria que

destaca la formacion profesional continua como clave para la actualizacion y fortalecimiento
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estratégico del capital humano militar (Ministerio de Defensa del Perud, 2023; CAEN, 2025).
Asi, la formacién profesional contribuye claramente al fortalecimiento de la capacidad para
enfrentar retos geopoliticos.

Los testimonios reflejan una realidad mixta respecto a la alineacion entre capacidades
y asignacion de roles. Se reconocen fortalezas en liderazgo, manejo tecnolégico y analisis
estratégico, pero también limitaciones debido a asignaciones basadas en antigiiedad o
favoritismos, lo que genera subutilizacion del talento. Esto se relaciona con la teoria que
plantea que las capacidades deben ser dindmicas y adaptativas, alineandose con las
necesidades estratégicas para asegurar decisiones efectivas frente a escenarios VICA
(Benavides, 2021). La mejora en la alineacion de capacidades esta directamente ligada a una
mejor toma de decisiones estratégicas.

La interaccion entre recursos humanos, tecnolégicos y doctrinales aparece como un
determinante clave para la preparacion y respuesta efectiva ante amenazas como
narcotrafico, ciberatagques y conflictos fronterizos. Los datos muestran una percepcion
general de insuficiencia en la formacién especifica, inversion tecnolégica y coordinacion
interinstitucional, lo que limita la capacidad operativa. Este hallazgo dialoga con la teoria del
fortalecimiento de capacidades para enfrentar retos geopoliticos, que enfatiza la necesidad
de un desarrollo integral y continuo para la toma agil y efectiva de decisiones (Aznar
Fernandez-Montesinos, 2025)

Los procesos de toma de decisiones en las Fuerzas Armadas se caracterizan por
integrar multiples dimensiones: analisis técnico, experiencia de mandos, inteligencia
estratégica y criterios jerarquicos. Sin embargo, se identifican tensiones entre los esquemas
tradicionales y la necesidad de incorporar mayor andlisis multidisciplinario, innovaciéon y
perspectivas del talento joven. Las entrevistas y observaciones destacan que, aunque el
marco doctrinario guia las decisiones, la rigidez y la urgencia limitan analisis profundos, en
linea con teorias que proponen enfoques multidimensionales y flexibles para enfrentar la

complejidad y volatilidad del sistema internacional (Wilson, 2015; Mintz, 2010). Este dialogo
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indica que la gestion del talento humano tiene un papel decisivo en fortalecer dichas
capacidades estratégicas, contribuyendo a decisiones informadas y fundamentadas.

El analisis integrado muestra como la gestidon del talento humano, a través de la
motivacion, formacion y alineacion de capacidades, incide directamente en la calidad y
eficacia de la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peru.
Tedricamente, se confirman y enriquecen marcos conceptuales relacionados con la gestion
estratégica del talento humano y la geoestrategia, mientras que empiricamente se aportan
evidencias concretas que permiten identificar debilidades y oportunidades de mejora.
Practicamente, estos hallazgos sefialan la urgencia de reformas en politicas institucionales
para institucionalizar procesos sistematicos y estratégicos de gestion de talento, con impacto

en la seguridad nacional y estabilidad regional.
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CONCLUSIONES

La investigacion confirma que la gestion del talento humano (GTH) constituye un factor
determinante en la calidad y efectividad de las decisiones geopoliticas en las Fuerzas
Armadas del Per(. Se evidenci6 que cuando la motivacion, la formacion continua y la
alineacién de capacidades se articulan estratégicamente, los procesos decisorios se vuelven
mas agiles, coherentes y adaptados a contextos cambiantes. En contraste, la ausencia de un
enfoque integral de GTH reproduce brechas estructurales que limitan la capacidad
institucional para responder con eficacia a los retos geopoliticos del 2025.

El analisis demostrd que la motivacion del personal militar es un factor esencial para
garantizar la resiliencia, el compromiso y la coherencia doctrinaria en escenarios de presion.
Tanto la motivacién intrinseca basada en valores, misiéon y vocacion de servicio como la
extrinseca relacionada con incentivos, reconocimiento y condiciones de vida influyen en la
seguridad y rapidez con que se adoptan decisiones estratégicas. Esto valida la hipotesis de
gue la motivacién del personal contribuye significativamente al fortalecimiento de la capacidad
de respuesta geopolitica.

La evidencia sefala que la formacidon profesional, aunque reconocida como
indispensable por el personal militar, carece de una estructura institucionalizada y
permanente. Los programas existentes resultan insuficientes para enfrentar escenarios
hibridos (ciberseguridad, cooperacion internacional, operaciones multinacionales),
generando un desfase entre las competencias adquiridas y las demandas reales del entorno
geopolitico. Se confirma asi que una formacion continua sistematica es indispensable para
garantizar decisiones basadas en andlisis técnico-estratégico sélido.

Los resultados corroboran que la correcta alineacion entre las capacidades del
personal y las responsabilidades asignadas incrementa de manera sustantiva la efectividad

de las decisiones estratégicas. Sin embargo, se identificaron practicas persistentes de
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designacién de cargos basadas en criterios de antiglledad o favoritismo, lo que conlleva
subutilizacién del talento y pérdida de eficiencia institucional. De esta forma, se valida la
hipétesis de que la alineacién estratégica de capacidades optimiza la toma de decisiones en
las Fuerzas Armadas.

Se concluye que la efectividad de la gestibn del talento humano no depende
Unicamente de politicas aisladas, sino de una transformacion cultural dentro de las Fuerzas
Armadas. La persistencia de estructuras rigidas y jerarquicas constituye un obstaculo para
generar decisiones agiles y multidisciplinarias. El estudio revela que solo una gestion del
talento humano integrada al planeamiento estratégico y a la doctrina militar permitira
consolidar una cultura organizacional moderna y adaptativa, acorde con las exigencias del

escenario geopolitico contemporaneo.
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RECOMENDACIONES

Disefiar e implementar un sistema de incentivos que articule reconocimiento
profesional (ascensos meritocraticos, acceso a puestos de responsabilidad estratégica) y
bienestar personal (programas familiares, salud mental, conciliacion trabajo—familia). Esto
permitird consolidar una motivacién sostenible que refuerce la resiliencia del personal y la
coherencia en la toma de decisiones.

Establecer un plan de capacitacion permanente, transversal y obligatorio en todas las
ramas de las Fuerzas Armadas, con énfasis en competencias criticas como inteligencia
estratégica, analisis geopolitico, operaciones conjuntas, ciberdefensa y diplomacia militar.
Dicho plan debe estar articulado a los objetivos del Estado Mayor Conjunto y contar con
seguimiento evaluativo para garantizar su impacto.

Reestructurar los procesos de seleccién, asignacion y promocién bajo un esquema de
gestion por competencias. Este modelo debe sustituir criterios tradicionales (antigliedad,
favoritismos) por evaluaciones objetivas basadas en desempefio, habilidades y potencial
estratégico, garantizando que cada oficial o técnico sea ubicado en funciones donde
maximice su aporte.

Promover un liderazgo estratégico basado en la colaboracion, innovacion vy
deliberacion multidisciplinaria. Esto implica reducir la rigidez jerarquica en los procesos de
toma de decisiones y abrir espacios donde el conocimiento especializado sea un insumo
central, fortaleciendo asi la agilidad y pertinencia de las decisiones geopoliticas.

Integrar la gestién del talento humano en los planes de desarrollo institucional, en la
doctrina militar y en las politicas del sector Defensa, asegurando su sostenibilidad en el
tiempo. Para ello, se recomienda formalizar normativamente la GTH como componente
esencial de la seguridad nacional, vinculandola directamente con la capacidad operativa y

estratégica de las Fuerzas Armadas del Pera.
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PROPUESTA PARA ENFRENTAR LA REALIDAD PROBLEMATICA

La gestion del talento humano en las Fuerzas Armadas del Peru, en el contexto
geopolitico del 2025, enfrenta serias deficiencias que afectan la calidad y eficacia de la toma
de decisiones estratégicas. La problematica identificada revela brechas criticas en la
motivacion, formacién profesional y alineacién de capacidades del personal militar, que
limitan su preparacion para responder a retos complejos y dindmicos. La propuesta que se
plantea en este capitulo surge de los hallazgos empiricos y tedricos de la investigacion,
dirigida a superar dichas limitaciones mediante un enfoque estratégico, coherente y
sostenible que fortalezca el capital humano y, por ende, la capacidad decisoria geopolitica.
Fundamentacion Tedrica y Metodologica

La propuesta se sustenta en marcos tedricos que enfatizan la gestion estratégica del
talento humano como un motor clave para la toma de decisiones organizacionales de alto
impacto, especialmente en contextos volatiles, inciertos, complejos y ambiguos (VICA). Se
adopta un enfoque integral que articula motivacion, formaciéon continua y alineacion de
capacidades con las necesidades estratégicas de la institucién, en congruencia con teorias
como la RBV (Resource Based View) y el fortalecimiento de capacidades para retos
geopoliticos (Aznar Fernandez-Montesinos, 2025; Benavides, 2021; Pérez & Torres, 2024).
Ademas, se aplica un método cualitativo basado en un estudio de caso que permitié identificar
las dificultades especificas y las oportunidades mas factibles para realizar intervenciones
efectivas.

Estrategias y Acciones Propuestas
Fase 1: Diagnostico y Planificacién

o Realizar un diagndéstico exhaustivo con énfasis en la motivacién, formacion y

capacidades del personal utilizando herramientas cualitativas (entrevistas

estructuradas, observacion, andlisis documental).



67

Asimismo, establecer comités multidisciplinarios integrados por expertos en
gestion del talento humano, geopolitica y liderazgo militar para disefiar planes

especificos de accion.

Fase 2: Implementacién

Disefiar e implementar un sistema integral de incentivos que incluya ascensos
meritocraticos, reconocimientos profesionales, programas de bienestar
psicolégico y conciliacion trabajo familia, fomentando una motivacion sostenible.
Establecer programas obligatorios y recurrentes de formacién continua con
énfasis en inteligencia estratégica, analisis geopolitico, operaciones conjuntas,
ciberdefensa y diplomacia militar, con evaluacion periddica del impacto.
Reestructurar procesos de seleccion, asignacion y promocion mediante un
modelo basado en competencias, eliminando practicas tradicionalistas como
favoritismos y antigiedad no justificada.

Promover un liderazgo colaborativo e innovador que reduzca la rigidez jerarquica,
incentivando la deliberacion multidisciplinaria y la inclusion de talento joven en la

toma de decisiones estratégicas.

Fase 3: Evaluaciéon y Seguimiento

Implementar sistemas de monitoreo y evaluacién que midan indicadores clave de
desempefio relacionados con la motivacion, formacion, capacidades y calidad de
las decisiones estratégicas.

Realizar auditorias anuales para medir la efectividad y la sostenibilidad de las
acciones emprendidas, ajustando estrategias segun resultados vy

retroalimentacion.

Recursos Necesarios

Financiamiento para planes de formacion, incentivos y tecnologias de informacion
que faciliten el seguimiento y evaluacién de procesos.

Personal especializado en gestion humana y estrategia que lidere las iniciativas.
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e Apoyo institucional desde el Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas y
las direcciones de personal de las instituciones armadas para garantizar la
integracién y continuidad de la propuesta.

e Herramientas tecnoldgicas para la capacitacion virtual y el control del desempefio.

Resultados Esperados

e Mayor cohesién y compromiso del personal militar, evidenciado en niveles
sostenidos de motivacion y resiliencia.

e Profesionalizacion constante que reduzca brechas en competencias estratégicas
y técnicas de relevancia geopolitica.

e Procesos de seleccion y promocion transparentes y basados en mérito, que
optimicen la asignacion de talento.

e Mejor calidad y oportunidad en la toma de decisiones geopoliticas, fortaleciendo
la seguridad nacional y la capacidad de respuesta ante amenazas complejas.

e Cultura organizacional orientada hacia la innovacion, colaboracion y adaptacion
continua.

Sostenibilidad y Viabilidad

e La propuesta estd disefiada para ser implementada de manera escalonada,
aprovechando recursos existentes y fortaleciendo capacidades internas, lo que
asegura su sostenibilidad financiera y técnica en el tiempo. La inclusién en
politicas institucionales y doctrinas militares garantizara su continuidad vy
adaptacion a futuros escenarios geopoliticos.

e La participacion activa de los mandos superiores y la creacion de mecanismos de
retroalimentacién permanente permitirdn mantener la innovacion y la pertinencia

de las estrategias adoptadas.
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Problemas

Objetivos

Categorias y
Subcategorias

Metodologia

Problema General

¢, Cémo es el impacto de la gestion del

talento humano en la toma de

decisiones geopoliticas en las Fuerzas

Armadas del Peru, 2025?

Problemas Especificos

v’ ¢Cbébmo la motivacion del personal
en las Fuerzas Armadas del Peru
contribuye al fortalecimiento de su
capacidad para enfrentar retos
geopoliticos?

v ¢Coémo la formacién profesional
continua en las Fuerzas Armadas
del Perd al fortalecimiento de su
capacidad para enfrentar retos
geopoliticos?

v’ ¢Cémo influye la alineacion entre
las capacidades del personal en la
mejora de la toma de decisiones
estratégicas en las Fuerzas
Armadas del Peru?

Objetivo General

Evaluar el impacto de la gestion del

talento humano en la toma de

decisiones geopoliticas en las

Fuerzas Armadas del Peru, 2025.

Objetivos Especificos

v Analizar como la motivacién del
personal en las Fuerzas Armadas
del Peru contribuye al
fortalecimiento de su capacidad
para enfrentar retos geopoliticos.

v' Analizar como la formacion
profesional continua en las
Fuerzas Armadas del Pert al
fortalecimiento de su capacidad
para enfrentar retos geopoliticos.

v/ Establecer cémo influye la
alineacién entre las capacidades
del personal en la mejora de la
toma de decisiones estratégicas
en las Fuerzas Armadas del Peru.

Categoria 1:
Gestion del talento humano
Subcategorias 1

- Motivacion

- Formacion profesional

- Capacidades del
personal
Categoria 2:
Toma de decisiones
geopoliticas
Subcategorias 2
- Fortalecimiento de
capacidad para
enfrentar retos
geopoliticos.

- Decisiones estratégicas

Enfoque de investigacioén:
Cualitativo

Tipo de investigacion:
Estudio de casos

Método de investigacion:
Entrevistas

Muestra:

La muestra estara conformada por un
grupo de Oficiales y Técnicos dentro de las
Fuerzas Armadas del Peru

Técnica:
-Entrevistas semiestructuradas

Instrumentos:
-Guia de entrevista semiestructurada

Técnicas de procesamiento y analisis
de informacion:
-Andlisis de contenido cualitativo
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Anexo 2 Formato de Validacion de Instrumento

Anexo 2. Formato de Validacion de Instrumento

Chorrillos, 14 de agosto del 2025

Informe N°001
De: Enver VEGA FIGUERCA
Para: Dhany CAMPQ RICS y Pedro CAMARENA VALENZUELA

Me dirijo @ Ustedes respetuosamente para saludarios y agradeceries la designacion
para la evaluacién de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista semiestructurada,
instrumento de recoleccién de informacion para la tesis titulada: “Impacto de la gestidn del
talento humano en la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Ammadas del Pend,
2025".

Después de la evaluacion correspondiente se determina gue:

a El Instrumento cumple en su totalidad con los criterios, por o que es valido para
proceder a Ia recoleccion de la informacin ]
b. El Instrumento no cumple en su totalidad con los criterios, por lo que deberd levantar

las observaciones siguiendo las sugerencias propuestas ( )

Profesor £nver VEGA FIGUEROA
(oreig/ rgl0000-0002-1602-2875)
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10/10/25, 9:45 a.m. about:blank

£

Direccion de Registro y Reconocimiento

f Superintendencia Nacional de 2 s ‘
PERU de Grados y Titulos e Informacion

Educacion Superior Universitaria

Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

BACHILLER EN SOCIOLOGIA

Fecha de diploms: 16/02/2011 ; ?
VEGAFIGUEROA, ENVER | o rnie o o0 UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
DNI 15738509 M : PERU

Facha mamcula: Sin informacion (***)

Facha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN SOCIOLOGIA
VEGAFIGUEROA, ENVER UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
DNI 15738500 Fecha de diploma: 18/09/2014 PERU

Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN DESARROLLO Y DEFENSA NACIONAL
VEGAFIGUEROA, ENVER fmtﬁm:: ;}&sa\u . CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES - CAEN
DNT 15738509 = - PERU

Facha mamicula: Sin informacion )

Fecha egreso: Sin informacion (***)

DOCTOR EN DESARROLLO Y SEGURIDAD ESTRATEGICA
VEGAFIGUEROA, ENVER f“"" g waﬁilg&sauu CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS NACIONALES - CAEN
DNI 15738509 e e PERU

Fecha matricula: 11032013

Fecha egreso: 277102014
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Chomillas, 14 d= agosto del 2025

Informie MAD0E

De:  Luis CAMACHO VALERO
Fara: [iamgy CAMPO RIOS y Pedro CAMARENA VALENZUELA

Me dirjo a Ustedes respetucsamente para saludarlos y agradeceries |a designacicon
para la evaluacion de la Validez de Contenido de la Guia de entrevista semiestruciurada,
instrumento de recoleccion de informacion para la tesis titulada: “Impacto de ks gestion del
talents humano en la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peruy,
025"

Cespuss de |a evaluacion comespondients =2 determing que

EN El Instrumento cumple en su fotalidad con los criterios, por ko que es valido para
proceder a la recoleccion de la informacion [ X ).
b. El Instruments no cumple en su tofalidad con los oriterios, por ko que debera kevantar

las observacionss siguiendo las sugerencias propusstas (, ).




1010725, 8:53 am.

about-blank

Superintent

Educacion Superior Univers

niento
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gradnado

Grado o 1uuio

Inztitecaon

CAMACHO VALERO, LUIS
GUILLERMO
DNI43326438

DE DECISIONES

Fachs & diphoms. 150172004
Modalalad d ctulin. -

Fecha raiculs Sin infinmacicn (**%)
Focha sgrmaa. Si infoereacide (*9%)

MAGISTER EN CIENCIAS MILITARES PLANEAMIENTO ESTRATEGHCD ¥ TOMA

ESCUELA SUPERIO!
FERC

£ GUERRA DEL EFERCITO

CAMACHD VALERD, LUIS
JILLERMO
DNI143326G8

LICENCIADO EN O

CTAS MILITARES INGENTERIA

Facha de diploma: 25092013
Modalalm! de caulice -

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS "CORONEL
FRANCISCO BOUOGNEST”
FERU

BACHILLER EN CIENCIAS MILITARES

Fachs & diphoms. 25092013
Modalalad 4 ctudin. -

Fecha reaiculs Sin infinmacicn (**%)
Focha sprman. Sim inforreacide (*0%)

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORON
FRANCISCO BOUOGNEST”
FERU

CAMACHD VALERD, LUIS
TLLERMO
DNT43326438

MAGSTER EN PFLANFAMIENTO E

Facha & diploma. 15012004
Modatalal de oaudica -

Feche mamiculs Sie mnfiumactds (%)

Facha cpessn Sin inflersaciin (**

TRATEGIOO Y TOMA DE DECISIONES

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL EFERCITO
FERU

GESTION EDUCATIVA

Fecha de diphoma 271219

Modalalad 4= ctulion. PRESENCIAL

Fathe masricule 1803
Fecha sgesan 00012015

AS DE LA EDUCATION CON MENCION EN DOCENCIAY

{IVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE

CAMACHD VALERD, LUIS
LERMO
DNT43326438

DOCTOR EN CIENCIAS DE LAEDIX

Facha & diploma: 290322
Modalilal de caudica PRESENC

Fechs masicgls 207320107

Fochs sgesso 06012020

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE
GUIMAN Y VALLE
FERU




Chamillas, 14 d= agosto del 2025

Infarrme MAODE
De:  Miguel FLORES CARBAJAL

Para: Dhany CAMPO RIOS y Pedro CAMARENA VALENZUELA

Me dirijo a Ustedes respetucsamente para saludarlos y agradecerles la designacion
para la evaluacion de la Validez de Contznido de la Guwia de enfrevista semiestructurada,
instrurmenio de recoleccion de informacion para la tesis fitulada: “Impacto de ks gestion del
talerta humano en la toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Peru,
20257

Despuss de |a evaluacion comespondients == determina qus:

a El Instrumento cumple en su fotalidad con los criterios, por ko que es walido para

proceder a la recolecoion de la informacion [ X ).

b. El Instruments no cumple en su tofalidad con los oriterios, por ko que debera kevantar

las observacionss siguizndo las sugerencias propusstas ().

\ /ﬂ <
MigrelFLORES CARBAJAL
{ercid.org/ Cdign i 0002-0008-0055-2248)
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Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria

>n de Registro y Reconocimiento

de Grados vy Titulos e Informacion

Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

FLORES CARBATAL MIGUEL

Fecha de diploma. 10/05.2007

Graduade Grado o Titulo Institucion
LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA EN LA ESPECIALIDAD DE
FLORES CARBAJAL MIGUEL MATEMATICA. FISICA Y COMPUTACION UNIVERSIDAD SAN PEDRO
RUSBELL »
DNI 10472110 Fecha de diploma: 08/04/2010 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN EDUCACION

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN PEDRO

Fecha mamicula: 01/08/1995
Fecha egreso: 01/01/2000

RUSBELL Modslidad de esmdios: - y
DNI 10472119 L
S = Fecha matmicula: Sin informacion (***)
Fecha egreso. Sin informacion (***)
MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIAY
GESTION EDUCATIVA
i{\.gk:s CARBAJAL MIGUEL Fecha de diploms: 27112719 al\\‘a{;?i\p ):,:(_-IOZ\A.‘. DE EDUCACION ENRIQUE
BELL g yalts ALLE
DNT 10472110 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha mamicula: 18/03.2013
Fecha ezreso: 09/012015
BACHILLER EN CIENCIAS MILITARES CON MENCION EN INGENIERIA
FLORES CARBAJAL MIGUEL Fechs de diploma: 24/10714 ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL
RUSBELL Modslidad de esmdios: PRESENCIAL FRANCISCO BOLOGNEST
DNI 10472119 PERU
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Anexo 3 Instrumento de recoleccién de datos

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias, nos encontramos desarrollando un trabajo de investigacion para obtener el
grado académico de Maestro en Estrategia y Geopolitica con mencién en Planeamiento
Estratégico y Toma de Decisiones, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército -Escuela de
Posgrado, habiendo elegido el tema titulado: “Impacto de la gestidon del talento humano en la
toma de decisiones geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Pert, 2025”. Por lo que
desarrollaré esta entrevista an6nima y desde ya le agradezco su gentil colaboracion.
Teniendo en consideracion su conocimiento y experiencia profesional, tenga a bien responder
las siguientes preguntas:

Motivacién del Personal

1. ¢, Qué factores ayudan o afectan la motivacién del personal militar en su unidad?
2. ¢,Cree usted que un militar motivado toma mejores decisiones en situaciones dificiles
o de riesgo?

Formacién Profesional

3. ¢ Considera que la formacion y los cursos que reciben los militares son suficientes
para enfrentar situaciones importantes o complicadas?

4, ¢, Ha participado en alguna capacitacion que le haya ayudado a pensar de forma mas
estratégica o tomar mejores decisiones?

Capacidades del Personal

5. ¢, Qué habilidades cree usted que son mas importantes para cumplir bien las tareas en
contextos de seguridad nacional?

6. ¢ Siente que sus capacidades estan bien aprovechadas en su puesto actual?

Preparacion para Retos Geopoliticos

7. ¢ Qué tan preparado se siente usted, o su unidad, para enfrentar amenazas como el

narcotréafico, conflictos fronterizos o ciberataques?
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8. ¢, Qué tipo de entrenamiento o apoyo cree usted que falta para mejorar esa
preparacion?

Decisiones Estratégicas

9. ¢, Qué aspectos se toman en cuenta cuando se deben tomar decisiones importantes
en su institucion?

10. ¢,Cree que el personal con mayor experiencia y preparacion influye de forma positiva

en esas decisiones?
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FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL
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Review.

TIPO DE TEMA
REFERENCIA
DOCUMENTO SELECCIONADO
Maslow, A. (1943). A Theory of Human Motivacion en el
Libro
Motivation. Psychological Review. Personal Militar
. Herzberg, F. (1968). One More Time: How Do L,
Articulo : ) Motivacion en el
S You Motivate Employees? Harvard Business .
cientifico Personal Militar

Informe técnico

CEPAL (2021). Educacién y formacioén para la
defensa nacional en América Latina.

Formacioén Profesional

Ramirez, J. (2020). Capacitacion y toma de

Tesis decisiones en el Ejército Peruano. UNFV. Formacion Profesional
. Mintzberg, H. (1994). The Rise and Fall of Capacidades del
Libro . .
Strategic Planning. Free Press. Personal
Articulo Chiavenato, . (2009). Gestién del Talento Capacidades del
cientifico Humano. McGraw-Hill. Personal
Fortalecimiento de
Naciones Unidas (2022). Retos de la seguridad Capacidades para
Informe o
y defensa frente a amenazas hibridas. Enfrentar Retos
Geopoliticos
Fortalecimiento de
. Steiner, G. (2010). Planeacion estratégica. Capacidades para
Libro
Pearson. Enfrentar Retos
Geopoliticos
Articulo Simon, H. A. (1997). Administrative Behavior. Decisiones
cientifico Free Press. Estratégicas
Libro Robbins, S. P. (2013). Comportamiento Decisiones

Estratégicas
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TECNICA DE LA OBSERVACION

CATEGORIA

SuUB

CATEGORIA

PREGUNTAS

OBSERVABLE

UNIDAD DE ANALISIS

Gestion del

talento humano

Motivacion

¢, Qué factores ayudan o
afectan la motivacion del
personal militar en su

unidad?

En la unidad militar

Durante la observacién en la unidad militar, se aprecia que el
personal conformado por Oficiales, Técnicos y Suboficiales,
en el cumplimiento de sus funciones dentro de sus respectivas
areas de servicio, refleja de manera espontanea distintos
niveles de motivacion. Estos se evidencian en la forma en que
participan en las actividades diarias, en la disposicion
mostrada para acatar 6rdenes, en la permanencia en el
servicio y en las actitudes que asumen frente a sus superiores
y compafieros. Asimismo, se constata que la unidad militar
constituye el entorno inmediato en el cual confluyen factores
internos, como el liderazgo, el clima organizacional y los
incentivos, junto con factores externos, tales como las
condiciones de trabajo y los recursos disponibles, los cuales
influyen de manera directa en el grado de motivacién del

personal.
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¢,Cree usted que un militar
motivado toma mejores
decisiones en situaciones
dificiles o de riesgo?

Ejercicios de

riesgos

simulaciones operativas

y

Durante los ejercicios de riesgos y simulaciones operativas se
observa que el personal militar, compuesto por Oficiales,
Técnicos y Suboficiales, al ejecutar maniobras tacticas,
simulacros de combate y entrenamientos de alto riesgo,
manifiesta comportamientos que reflejan actitudes de
seguridad, rapidez y eficacia en la toma de decisiones bajo
presion. Estos escenarios controlados permiten apreciar una
aproximacién a condiciones reales de conflicto o amenaza,
haciendo evidente como la motivacién interna influye en la
claridad del juicio, la confianza en si mismos y la capacidad
de liderazgo del personal en momentos criticos.

Formacion
profesional

¢, Considera que la
formacién y los cursos que
reciben los militares son
suficientes para enfrentar
situaciones importantes o
complicadas?

Cursos y programas de
capacitacion militar

Durante la observacion en los cursos y programas de
capacitacion militar, se aprecia que el personal conformado
por Oficiales, Técnicos y Suboficiales participa activamente en
programas de formacién desarrollados en escuelas militares,
centros de instruccion y cursos de especializacion. En estos
espacios se imparten contenidos académicos y practicos
orientados a preparar al militar para responder en escenarios
de alta complejidad, tales como operaciones de paz,
amenazas hibridas o situaciones de crisis nacional. La
evaluacion de este grupo permite constatar si la instruccion
recibida mantiene coherencia con las demandas reales de la
defensa y seguridad nacional, asi como determinar si los
cursos contribuyen de manera suficiente al fortalecimiento de
la capacidad de decisién en contextos de riesgo.

¢ Ha participado en alguna
capacitacion que le haya
ayudado a pensar de
forma mas estratégica o
tomar mejores decisiones?

En talleres,

entrenamientos militares

cursos

y

Durante la observacion en talleres, cursos y entrenamientos
militares, se aprecia que el personal conformado por Oficiales,
Técnicos y Suboficiales participa en programas de
capacitacidn especializados en estrategia, liderazgo y toma de
decisiones. Estos espacios formativos estan orientados al
desarrollo de competencias cognitivas y estratégicas
aplicables a escenarios de seguridad nacional. La atencién se
centra en identificar cémo los conocimientos adquiridos
influyen en la forma en que los militares afrontan dilemas
operativos o estratégicos, lo que permite constatar si la
formacion recibida genera un impacto real en su capacidad de
analisis y en la toma de decisiones en contextos de riesgo.
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Capacidades
del personal

., Qué habilidades cree
usted que son mas
importantes para cumplir
bien las tareas en

contextos de seguridad
nacional?

En operaciones y
entrenamientos militares

Durante la observacion en operaciones y entrenamientos
militares, se constata que el personal conformado por
Oficiales, Técnicos y Suboficiales, en el desarrollo de
maniobras, entrenamientos tacticos y ejercicios en el terreno,
pone en practica diversas habilidades consideradas
esenciales para el cumplimiento de misiones vinculadas a la
defensa y seguridad nacional. Entre ellas destacan el
liderazgo, el trabajo en equipo, la disciplina, la comunicacion
estratégica, el manejo de tecnologia y la capacidad de
adaptacion. El desempefio observado en estos contextos
permite identificar si dichas competencias responden de
manera efectiva a las necesidades de la institucién y a las
exigencias propias de la geopolitica contemporanea.

JSiente que sus
capacidades estan bien
aprovechadas en su
puesto actual?

En la asignacion de roles y
funciones dentro de la
unidad militar

Durante la observacion en la asignacion de roles y funciones
dentro de la unidad militar, se aprecia que el personal
conformado por Oficiales, Técnicos y Suboficiales desempefia
sus cargos especificos segun la organizacién establecida. En
la practica cotidiana, a través de la distribucion de tareas y
responsabilidades, se evidencia si las competencias técnicas,
estratégicas y operativas de cada miembro son aplicadas de
manera adecuada. Esta observacién permite identificar
posibles desajustes entre las habilidades individuales y las
funciones encomendadas, lo cual incide directamente en la
eficiencia institucional, en la motivacion del personal y en la
capacidad de respuesta frente a escenarios de seguridad
nacional.

Tomade
decisiones
geopoliticas

Fortalecimiento
de capacidad
para enfrentar

retos
geopoliticos.

¢Qué tan preparado se
siente usted, o su unidad,
para enfrentar amenazas
como el narcotrafico,
conflictos fronterizos o
ciberataques?

En simulacros,
entrenamientos y misiones
operativas

Durante la observacién en simulacros, entrenamientos y
misiones operativas, se constata que las unidades militares
del Ejército, la Marina y la Fuerza Aérea participan en
actividades de preparacién estratégica tales como simulacros
de defensa, ejercicios combinados y entrenamientos de
ciberseguridad. En estos escenarios se evidencia de manera
directa el nivel de preparacion tactica y estratégica frente a
amenazas externas y no convencionales. El andlisis del
desempefio del personal permite observar la capacidad de
respuesta, la coordinacion interinstitucional y el grado de
confianza de la unidad frente a riesgos geopoliticos reales,
aspectos que resultan fundamentales para valorar la
preparacion y la fortaleza institucional.
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¢, Qué tipo de
entrenamiento 0 apoyo
cree usted que falta para
mejorar esa preparacion?

En programas de
instruccion y planes de
adiestramiento militar

Durante la observacion en los programas de instrucciéon y
planes de adiestramiento militar desarrollados en los centros
de formacion como escuelas de Oficiales, Técnicos,
Suboficiales y programas de especializacién se aprecia la
participacion activa del personal en actividades orientadas a
fortalecer sus competencias. Estos espacios concentran los
contenidos, recursos y metodologias que definen la capacidad
real de respuesta de las Fuerzas Armadas. La revision de los
entrenamientos permite identificar cuales son percibidos como
insuficientes por parte del personal, evidenciando vacios en
materia de tecnologia, logistica, doctrina o actualizacion de
tacticas. Dichos aspectos repercuten de manera directa en la
eficacia estratégica frente a amenazas como el narcotrafico,
los conflictos fronterizos o los ciberataques.

Decisiones
estratégicas

¢ Qué aspectos se toman
en cuenta cuando se
deben tomar decisiones
importantes en su
institucién?

En reuniones de
planificacion y sesiones de
Estado Mayor

Durante la observacién en reuniones de planificacion y
sesiones de Estado Mayor, se constata la participacion de los
o6rganos de planificacion y mando, como el Comando
Conjunto de las Fuerzas Armadas, las Comandancias
Generales y los Comandos Operacionales, junto con los
Oficiales responsables de la toma de decisiones estratégicas.
En estas instancias se evidencia con claridad qué criterios son
priorizados al momento de adoptar decisiones relevantes: la
informacion de inteligencia, la experiencia del personal, los
recursos disponibles, el contexto geopolitico y los factores
humanos. El analisis de estas dinamicas permite comprender
cémo interactdan los elementos técnicos, politicos y humanos
en el proceso de decision, reflejando de manera directa el
impacto de la gestion del talento humano en la proyeccion
estratégica de las Fuerzas Armadas del Peru.

¢,Cree que el personal con
mayor  experiencia y
preparacion influye de
forma positiva en esas
decisiones?

En la participacion de
oficiales  superiores vy
asesores en procesos de
decision

Durante la observacién en la participacién de oficiales
superiores y asesores estratégicos en procesos de decision,
se constata que los Oficiales Generales, Jefes de Estado
Mayor y Asesores Estratégicos intervienen activamente en
reuniones de planificacion y definicion de operaciones
militares. En estos espacios, aportan su trayectoria,
conocimientos especializados y experiencia acumulada en
misiones anteriores, lo que contribuye a fortalecer la calidad
de las decisiones adoptadas. El analisis de su influencia
permite evidenciar como el capital humano mas calificado
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impacta en la formulacién de estrategias y en la capacidad de
respuesta institucional frente a retos geopoliticos. Asimismo,
este nivel de observacion refleja la importancia de la gestion
del talento humano para garantizar que la experiencia sea un
factor determinante en la toma de decisiones criticas.
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CATEGORIA

SUB
CATEGORIA

DOCUMENTOS

UNIDAD DE ANALISIS

Gestion del
talento
humano

Motivacion

Los individuos motivados y capacitados crean la atmésfera adecuada para el éxito
de la empresa (CiZiGniené et al., 2025)

La motivacion es un componente esencial de la gestién de recursos humanos y
las medidas motivacionales crean un ambiente de trabajo favorable donde las
personas se sienten valoradas y comprometidas (Vargas Prado et al., 2024)

La baja motivacion en entornos militares puede llevar a la insatisfaccion laboral
(Fanaei et al., 2023)

La falta de promociones puede ser un factor limitante en el desarrollo motivacional
(Garcia Davila, 2023)

Las empresas deben generar estrategias de reconocimiento, incentivos,
capacitaciones y mejoras salariales para motivar a los colaboradores (Olivos
Jiménez et al., 2023)

Una cultura organizacional sélida, que reconoce y recompensa el desempefio
excepcional, tiene un impacto significativo en el compromiso y la satisfaccion
(Solano-Castro et al., 2023)

El conjunto integral de factores,
estrategias y procesos que influyen
en la motivacién, el compromiso y el
bienestar psicologico del personal, y
su impacto directo en el rendimiento,
la productividad y la sostenibilidad a
largo plazo de la organizacién. Esta
definicion amplia el enfoque mas alla
del "éxito organizacional" para incluir
explicitamente el bienestar
psicolégico como un factor crucial y
un resultado de la motivacion, vy
profundiza en los mecanismos
(factores, estrategias, procesos) que
lo generan y mantienen.

Formacion
profesional

La educacion es uno de los componentes mas importantes de los recursos
humanos, ya que promueve la adaptacién al mercado laboral cambiante y a las
innovaciones (CiZitniené et al., 2025)

La capacitacion es una funcidén clave de los especialistas en GRH y una
herramienta indispensable para resolver problemas y mejorar las habilidades de
los empleados, incluyendo formacién técnica y psicologica (Garcia Davila, 2023)
China busca desarrollar las mejores mentes en investigacion, desarrollo y
negocios a través de iniciativas como el "Plan de Mil Talentos" y el programa
"Doble Primera Clase" (Zreik, 2024)

El desarrollo profesional y personal tiene un impacto a largo plazo en el
desempefio organizacional (Fanaei et al., 2023)

La formacién académica busca mantener actualizados los conocimientos
pedagdgicos y metodoldgicos de los docentes (Vargas Prado et al., 2024)

La formacion por competencias personales es una arista basica para fortalecer la

gestion del talento humano (Olivos Jiménez et al., 2023)

La inversibn estratégica y el
desarrollo sistemético y adaptativo de
conocimientos, habilidades y
competencias del personal,
orientados a potenciar su
adaptabilidad, innovacion, resiliencia
y desempefio 6ptimo, asegurando la
competitividad y la capacidad de
transformacién organizacional frente
a los cambios del mercado vy
tecnoldgicos. Se enfatiza la inversion
estratégica y la capacidad de
transformacion organizacional,
reconociendo la formacién no solo
como desarrollo, sino como un motor
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clave para la evolucion continua de la
empresa en un entorno dinamico.

Capacidades
del personal

Los individuos competentes y calificados, junto con un método de gestion
adecuado, son esenciales para el éxito (CiZidniené et al., 2025)

El capital humano o talento, que incluye conocimientos, habilidades vy
competencias, es un activo invaluable y estratégico para cualquier organizacion
(Zreik, 2024)

La seleccion de personal en el ambito militar implica evaluar atributos como
liderazgo, habilidades analiticas, pensamiento independiente, innovacién y
personalidad (Costa et al., 2022)

Las universidades valoran no solo las habilidades técnicas, sino también las
interpersonales y el compromiso con el aprendizaje continuo (Vargas Prado et al.,
2024)

La capacidad laboral se define como la interaccién del trabajador con su trabajo,
abarcando sus habilidades y destrezas para cumplir con las demandas (Garcia
Davila, 2023)

Los modelos de gestion por competencias permiten una seleccién especializada
y la asignacién de puestos de trabajo segun el potencial (Olivos Jiménez et al.,
2023)

El talento humano incluye habilidades, conocimientos, capacidades y el potencial
de los individuos para resolver problemas, adaptarse al cambio, trabajar en
equipo y contribuir a los objetivos empresariales (Solano-Castro et al., 2023)

La identificacion, adquisicién,
desarrollo y aprovechamiento
estratégico del capital humano

(compuesto  por  conocimientos,
habilidades, competencias técnicas y
blandas, y potencial individual) como
activo fundamental para la creacién
de valor, la adaptabilidad, Ila
innovacion y la ventaja competitiva
sostenible de la organizacion. Esta
definicibn  amplia para incluir
explicitamente las habilidades
blandas y enfatiza el ciclo completo
de la gestién de las capacidades,
desde la identificacion hasta su uso
para la creacion de valor y la
innovacion.

Tomade
decisiones
geopoliticas

Fortalecimiento
de capacidad
para enfrentar

retos
geopoliticos.

Las practicas de GRH sostenibles apoyan la sostenibilidad organizacional y la
resiliencia del personal durante las crisis, a través de flexibilidad de la fuerza
laboral, bienestar de los empleados y conservacion de recursos (CiZidniené et al.,
2025)

La gestion del talento como parte de la estrategia geopolitica de China ayuda a
expandir su influencia global atrayendo y desarrollando talento clave (Zreik, 2024)
La GRHS busca la alineacién de las practicas de RRHH con los objetivos
empresariales para el desarrollo a largo plazo (Geethanjali et al., 2023)

Los métodos multicriterio ayudan a una toma de decisiones mas racional en
entornos complejos e inciertos, lo cual es vital en las Fuerzas Armadas para
reducir gastos y aumentar la capacidad de defensa (Costa et al., 2022)

Un plan de gestién del talento humano integral, que aborde la integracion,
organizacion, recompensa, desarrollo y retencion, fortalece la capacidad de la
organizacion (Vargas Prado et al., 2024)

La gestion del talento contribuye a la construccién de una ventaja competitiva
sostenible al crear una cultura de alto rendimiento, fomentar la innovaciéon y

La implementacion de modelos vy
practicas de gestion del talento
humano sostenibles, disefiadas para
fortalecer la resiliencia, la agilidad, la
adaptabilidad de la fuerza laboral y la
organizacion, y la proteccion de los
recursos humanos, ante crisis y
desafios geopoliticos o externos,
garantizando la estabilidad operativa
y la construccion de una ventaja
competitiva sostenible. Se integra la
proteccion de los recursos humanos
(haciendo referencia a la teoria COR)
y se enfatiza la estabilidad operativa
como un resultado clave del
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mejorar la capacidad de adaptacion a los cambios del entorno (Solano-Castro et
al., 2023)

fortalecimiento, ademas de la ventaja
competitiva.

Decisiones
estratégicas

La GRH sostenible apoya la sostenibilidad organizacional y la resiliencia del
personal, siendo una herramienta estratégica que proporciona una ventaja
La gestion del talento es un componente clave de la estrategia geopolitica de
China para expandir su influencia global (Zreik, 2024)

La gestidon estratégica de recursos humanos (GRHS) implica una toma de
decisiones proactiva y una estrecha conexion entre las estrategias de recursos
humanos y los planes corporativos generales (Geethanjali et al. (2023)

La GRH tiene un papel crucial en el logro de los objetivos estratégicos de
cualquier organizacion, y la seleccién de indicadores adecuados es esencial para
el éxito (Fanaei et al., 2023)

La gestion del talento humano debe influir en la formulacién e implementacion de
los objetivos y estrategias universitarias, siendo una entidad estratégica en la
universidad (Vargas Prado et al., 2024)

La GTH desde una perspectiva estratégica busca establecer sistemas de
direccion para consolidar una empresa u organizacion exitosa y competitiva,
integrando opiniones para tomar decisiones coherentes y alcanzar objetivos
institucionales (Olivos Jiménez et al., 2023)

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico y sistemético que busca
alinear las habilidades y el potencial de los individuos con los objetivos y
necesidades de una organizacién, contribuyendo a la construccién de una ventaja
competitiva sostenible y al desarrollo de futuros lideres (Solano-Castro et al.,
2023)

La alineacion, disefio e
implementacion de la gestion del
talento humano como un socio
estratégico integral que impulsa la
formulacion de objetivos corporativos,
la transformacion organizacional y la
construccion de una ventaja
competitiva y sostenible a largo plazo,
considerando la complejidad del
entorno y las dinamicas internas. Se
posiciona a la gestién del talento
humano como un socio estratégico
integral que no solo contribuye, sino
que impulsa la formulacion de
objetivos 'y la transformacion
organizacional, integrando las
complejidades del entorno y las
dinamicas internas.
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CATEGORIA SUB PREGUNTA UNIDAD DE ANALISIS CONCEPTOS
CATEGORIA CLAVES
AYUDAN:
1. Un liderazgo basado en la comunicacién abierta, el respeto, la | e Liderazgo efectivo vy
justicia y la proximidad con el personal fomenta la confianza y tiene cercano
un impacto positivo en la moral (EXP 04, EXP 03, EXP 08). ¢ Reconocimiento y
. Es crucial no solo el reconocimiento al final de una mision o por un reforzamiento positivo
desempefio exitoso, sino también el refuerzo progresivo Yy | e Meritocracia y justicia
constante durante el seguimiento del desempefio, valorando el institucional
esfuerzo visible (EXP 02, EXP 03). ¢ Claridad y organizacion
. Los ascensos, recompensas y oportunidades (como cursos de | o condiciones de
1. c0ué factores especializacion) deben basarse en el mérito y criterios | pienestar y apoyo
2 transparentes, lo que genera un sentido de equidad y valoracion ; ;
Gestion del Motivacion de ayudan 0 (EXPpO4, EXP 08)C.] ° ! ’ ’ 3;2?22 de pertenencia y
talento humano personal afectan la

motivacion del
personal militar
en su unidad?

. La definicion clara de funciones, responsabilidades, cadenas de

mando y objetivos de la misién elimina la incertidumbre, aporta
precision operativa y motiva al saber qué se espera de cada uno
(EXP 03, EXP 06).

. Incluyen condiciones de vida adecuadas (buen alojamiento,

alimentacion, equipamiento), una infraestructura fisica apropiada
(iluminacién, mobiliario) y el apoyo a las necesidades familiares y
permisos laborales. La estabilidad laboral y econémica es un pilar
fundamental (EXP 05, EXP 08, EXP 09).

. La identificacién con los valores institucionales (ejemplificados por

figuras como el Almirante Grau), el respeto a la institucion, la
satisfaccion del "deber cumplido” y la integracion en el trabajo
conjunto son poderosos motivadores intrinsecos (EXP 07, EXP
06).

. Tener acceso a oportunidades de crecimiento, capacitacion y

modernizacion institucional es clave para mantener al personal
motivado y comprometido (EXP 03, EXP 09).

e Oportunidades de
desarrollo profesional

e Cultura organizacional
rigida y jerarquica

e Favoritismo e injusticia

e Falta de comunicacion
transparente

e Evaluacion del
desempefio inadecuada

¢ Falta de recursos y sobre
carga operativa

e Desorganizacion e
imprecision

¢ Falta de modernizacion y
atencion




AFECTAN:

1. Una estructura demasiado tradicional y rigida limita la innovacion
y desvaloriza el esfuerzo que no es inmediatamente visible para la
cadena de mando, generando frustracion (EXP 01).

2. La percepcion de que los ascensos, recompensas e incentivos se
basan en favoritismos y no en el mérito causa una profunda
sensacién de injusticia, desafecto, erosiona la cohesion del equipo
y fragmenta el trabajo en grupo (EXP 04, EXP 06, EXP 01).

3. La ausencia de comunicacion clara sobre los objetivos, los logros
de la unidad o los criterios para los incentivos genera
incertidumbre, desconfianza y desmotivacion (EXP 06, EXP 08).

4. Un sistema de evaluacién que no es claro, justo o que no refleja el
verdadero esfuerzo y resultados del personal es un fuerte factor de
desmotivacién (EXP 02).

5. La carencia de recursos materiales necesarios para cumplir las
misiones, unida a una sobrecarga operativa continua sin periodos
de descanso adecuados, lleva al agotamiento y la desmotivacion
(EXP 08).

6. La falta de definicion de roles, documentos de gestidon
desactualizados y una organizacién deficiente de los puestos de
trabajo se traducen en imprecision operativa, ineficiencia y, en
consecuencia, en frustracion y desmotivacion del personal (EXP
03).

7. Lalentitud o falta de atencion a requerimientos laborales, permisos
y procesos de modernizacion institucional son percibidos como
desinterés por el bienestar del personal, afectando su motivacion
(EXP 09).

SI. Todos los expertos coinciden en que la motivacion es un factor
critico que conduce a una mejor toma de decisiones en contextos de
dificultad o riesgo. Sin embargo, se matiza que debe ir acompafada
de otros elementos como la preparacion y la experiencia.

1. Lamotivacion reduce el miedo al error y permite al personal actuar | e Fortalece el juicio y la
con mayor conviccion, autonomia y confianza en su propio criterio, conviccién
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2. ¢Cree

usted
que un militar
motivado toma
mejores
decisiones en
situaciones
dificiles o de
riesgo?

lo que es esencial en situaciones criticas (EXP 01, EXP 04, EXP
07, EXP 08).

En escenarios de alta presion, la motivacion ayuda al personal a
mantener la calma, centrarse en el cumplimiento de la misién y no
perder de vista el objetivo final, evitando el panico o la paralisis
(EXP 03, EXP 04, EXP 09).

Un militar motivado estda mas comprometido con el éxito de la
misién y con su equipo. Esto se traduce en una mayor disposicion
para esforzarse, perseverar ante la adversidad y buscar soluciones
creativas ("ir mas alla de lo esperado") (EXP 02, EXP 05, EXP 08).
Cuando la motivacidn esté alineada con la formacion profesional y
la doctrina, evita decisiones impulsivas o temerarias. En su lugar,
garantiza que las respuestas sean firmes, coherentes y eficaces,
siguiendo los procedimientos establecidos (EXP 03, EXP 08).

La motivacion fomenta una mejor comunicacion bajo presion y una
mayor disposicién para la colaboracion, factores clave para una
toma de decisiones colectiva efectiva en entornos de riesgo (EXP
08).

La motivacién proporciona un "porqué" claro al sacrificio y el
riesgo, dando sentido al esfuerzo que se desarrolla. Este sentido
de propodsito es fundamental para afrontar cualquier adversidad
(EXP 05, EXP 06).

e Mantiene la claridad de
proposito y calma

¢ Incrementa el
compromiso y la
perseverancia

e Promueve la coherencia
y adhesién a la doctrina

e Mejora la capacidad
para trabajar en equipo

¢ Da proposito al esfuerzo

Formacion
profesional

3. ¢Considera que

la formacion y
los cursos que
reciben los
militares son
suficientes para
enfrentar
situaciones
importantes o
complicadas?

Existe un consenso en que la base de la formacion militar (tactica,
operativa) es solida y valiosa, pero es insuficiente y requiere mejoras
criticas para enfrentar los desafios actuales y futuros de manera
integral.

Criticas y Propuestas de Mejora:

1.

La formacion prioriza contenidos técnicos y operativos inmediatos,
pero descuida areas fundamentales como el pensamiento
estratégico, critico y adaptativo, la geopolitica, y una comprensién
mas amplia del entorno de seguridad moderno (EXP 01, EXP 08).
Existe una grave desconexién entre los perfiles de puesto, el plan
de carrera y el disefio curricular de los cursos. Los cursos no se
basan en un andlisis técnico de las necesidades institucionales
reales, lo que los hace genéricos y poco efectivos (EXP 02).

e Falta de una vision
integral y estratégica

¢ Desarticulacion entre la
gestion de RR.HH. y la
capacitacion

e Brechas en
competencias modernas
y de gestidn publica




95

Se identifica una carencia importante en la formacion de areas
emergentes y cruciales como la ciberdefensa, la
interoperabilidad y, especialmente, los conocimientos de gestion
publica y los sistemas administrativos del Estado, vitales para
quienes ocuparan cargos de alta responsabilidad (EXP 03, EXP
08).

Los contenidos corren el riesgo de quedar obsoletos rapidamente
si no se revisan y actualizan constantemente. Se propone
complementar la formacién con programas virtuales anuales de
actualizacion, simulaciones practicas y el andlisis de lecciones
aprendidas para mantener la relevancia (EXP 04, EXP 06, EXP
09).

La curricula podria ser méas eficiente si se enfoca en cursos
estrictamente necesarios, permitiendo una mayor profundizacién
en los temas clave, en lugar de una amplia gama de contenidos
superficiales (EXP 07).

El problema no solo son los cursos, sino la falta de una cultura
institucional que fomente activamente la educacion continua y
donde los lideres exijan y promuevan el desarrollo de pensamiento
critico y estratégico en sus subordinados (EXP 01).

¢ Falta de actualizacion y
metodologia continua

¢ Necesidad de
profundizar y enfocar

¢ Ausencia de una cultura
de aprendizaje continuo

4. ¢Ha participado

en alguna
capacitacién

que le haya
ayudado a
pensar de forma
mas estratégica
o tomar mejores
decisiones?

Si. La gran mayoria de los expertos confirma haber participado en
capacitaciones que han mejorado su pensamiento estratégico y su
capacidad de toma de decisiones. Sin embargo, se sefiala una critica
crucial sobre la falta de sistematicidad de estas oportunidades.

1.

Los entrevistados que han accedido a estos cursos (diplomados,
maestrias, programas especializados) reconocen un impacto
positivo y directo en sus capacidades. Mencionan que les ha
permitido ampliar su visién, desarrollar estrategias y adquirir
nuevas competencias para un mejor desempefio en sus funciones
(EXP 02, EXP 03, EXP 07).

Los expertos mencionan una variedad de capacitaciones
estratégicas que han recibido, las cuales se pueden categorizar
en: Formacién Militar Tradicional de Alto Nivel (EXP 06, EXP 07).
Formacién en Gestion Publica y Administrativa (EXP 03, EXP 04).
Cursos Especializados y de Simulacién (EXP 08, EXP 09).

Se identifica un problema estructural: estas capacitaciones
son "espacios puntuales" y no forman parte de un plan sistematico
0 una estrategia de formacion institucional generalizada. Esto

e Reconocimiento del
valor de la capacitacion
estratégica

¢ Diversidad de
programas de formacion

e Falta de una estrategia
institucional integral
(critica principal)

¢ Necesidad de una
cultura organizacional
que fomente el
pensamiento estratégico
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significa que el acceso a este tipo de formacion no esta
estandarizado ni garantizado para todo el personal que lo necesita
(EXP 01).

4. Se plantea que el pensamiento estratégico no debe ser una
competencia exigible solo en los altos mandos o que se adquiera
de forma esporadica. Es necesario construir una cultura
organizacional que promueva y desarrolle esta habilidad "desde la
base", integrando estos conceptos en todos los niveles de la
formacion y el liderazgo (EXP 01).

5. Al menos uno de los expertos expreso directamente la necesidad
e importancia de realizar una capacitacién especializada de nivel
estratégico para orientar mejor su desempefio, lo que indica una
demanda insatisfecha y un claro deseo de profesionalizacion (EXP
02).

e EXpreso interés en
mayor capacitacion

Capacidades
del personal

5. ¢Qué
habilidades cree
usted que son
mas
importantes
para cumplir
bien las tareas
en contextos de
seguridad
nacional?

Los expertos identifican una combinacién crucial de
habilidades cognitivas, interpersonales, técnicas y éticas. La vision
predominante es que se requiere un perfil integral, donde el
conocimiento técnico-operativo debe estar sustentado por una sélida
capacidad de andlisis y liderazgo.

1. Capacidad para analizar informacion de manera profunda,
discernir lo importante, anticipar escenarios futuros y planificar a
largo plazo frente a amenazas a la seguridad nacional (EXP 02,
EXP 03, EXP 06).

2. Habilidad especifica para recolectar, procesar y analizar
informacion para producir inteligencia que sustente la toma de
decisiones acertadas (EXP 04).

3. Competencia para desglosar y entender escenarios multifacéticos
y de alta complejidad (EXP 01).

4. Capacidad para guiar, motivar y dirigir efectivamente a grupos de
personas en contextos de presion (EXP 01, EXP 02, EXP 08).

5. Habilidad para adaptarse, liderar y tomar decisiones asertivas en
entornos volatiles, inciertos y bajo presion extrema (EXP 01).

6. La capacidad de ver mas alla del dia a dia, prever tendencias y
articular una direccion clara para la institucion y la seguridad
nacional (EXP 02, EXP 03).

Habilidades cognitivas y de

analisis:

e Pensamiento critico y
estratégico

¢ Analisis de inteligencia:

¢ Analisis de situaciones
complejas

Habilidades de liderazgo y

gestion:

¢ Liderazgo de equipos

e Gestion del cambio y de
crisis

e Vision estratégica

Habilidades
interpersonales 'y  de
comunicacion:

e Comunicacion efectiva

e Negociacion eficaz
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7. Fundamental para transmitir 6rdenes, ideas y planes de manera
claray persuasiva, tanto dentro de la institucion como con actores
externos (EXP 01).

8. Habilidad clave para resolver conflictos y lograr consensos en
escenarios complejos con mdltiples intereses (EXP 01).

9. Capacidad para entender y relacionarse efectivamente con
diferentes contextos culturales y actores relevantes (EXP 01).
10.Habilidad crucial para gestionar las propias emociones y las de los
demas, manteniendo la calma y evitando decisiones impulsivas en

situaciones de alto estrés (EXP 07).

11.Se reconoce que tanto las habilidades administrativas (gestién)
como las técnicas militares puras son igual de importantes para la
seguridad nacional (EXP 05, EXP 08).

12.Se necesita dominio en profundidad de los temas y la experiencia
practica que da haber aplicado los conocimientos en campo (EXP
07).

13.Es fundamental conocer a fondo el contexto local, los temas de
seguridad especificos del pais y el entorno geopolitico (EXP 09).

14.Se menciona de forma explicita la ética como un pilar fundamental
para el cumplimiento de las tareas en seguridad nacional (EXP
08).

e Inteligencia
articulacion
entorno

e Inteligencia emocional

cultural y
con el

Conocimientos  técnicos,

operativos y de contexto:

e Competencias técnicas y
operativas

e Conocimiento especifico
y experiencia

e Comprensién de la
realidad nacional

¢ Siente que sus
capacidades
estan bien
aprovechadas
en su puesto
actual?

La percepcién entre los expertos es mixta, encontrdndose tanto
experiencias positivas como negativas. Esto revela una falta de
estandarizacion y la persistencia de practicas que no optimizan el
talento humano.

Positivas:

1. Algunos expertos sienten un claro alineamiento porque sus
puestos les permiten aplicar directamente los conocimientos
adquiridos a través de maestrias, diplomados y cursos de carrera
(EXP 04, EXP 09).

2. Un caso destaca la oportunidad de liderar e "implementar de cero"
procesos innovadores (como la gestion del rendimiento), lo que
representa un alto nivel de aprovechamiento de sus capacidades
(EXP 02).

e Correspondencia entre
formacién y funcion

e Oportunidad para
Implementar cambios

¢ Confianza
responsabilidad acorde
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La asignacion a puestos de alta responsabilidad, especialmente
aquellos que manejan informacion critica o reservada, es
interpretada como una muestra de confianza y un buen uso de sus
competencias (EXP 06, EXP 07).

Experiencias negativas y criticas

1. Persiste la critica de que muchos puestos se asignan basandose

en la afinidad personal ("padrinazgo") o la simple antigliedad, sin
considerar las competencias especificas o el perfil requerido para
el rol (EXP 01, EXP 08). Esta es la critica mas severa al sistema.
Incluso quienes responden positivamente matizan su respuesta,
indicando que existe un "margen importante para potenciar aun
mas" sus capacidades, sugiriendo que no se esta llegando al
maximo potencial (EXP 03, EXP 08).

La respuesta general apunta a una brecha significativa. Si bien
existen mecanismos y casos de éxito donde las capacidades son
bien aprovechadas, el sistema en su conjunto no es meritocratico
ni eficiente. La falta de una gestiébn estratégica de recursos
humanos que alinee sistematicamente perfiles con puestos es
identificada como el problema central.

¢ Asignacién por afinidad o
antiguiedad

¢ Percepcién de
subutilizacion

e Brecha entre el potencial
y la realidad institucional

Tomade
decisiones
geopoliticas

Fortalecimiento
de capacidad
para enfrentar

retos
geopoliticos.

¢ Qué tan
preparado se
siente usted, o
su unidad,
para enfrentar
amenazas
como el
narcotrafico,
conflictos
fronterizos o
ciberataques?

La percepcién general es de preparacion moderada e insuficiente, con
importantes brechas identificadas. Existe una clara conciencia de las
deficiencias y una fuerte correlacion entre la preparacién percibida y
la existencia de una gestidn estratégica de recursos humanos.

Brechas y Debilidades:

1.

Se reconoce que, si bien hay fortalezas operativas tradicionales,
existen brechas importantes en los éambitos estratégico y
tecnoldgico, particularmente en la respuesta a ciberataques y
amenazas modernas (EXP 01).

Se identifica una carencia critica de formacion especifica y
especializaciones en las &areas mencionadas. Mucho personal
cuenta solo con "conocimientos basicos" y no se siente
plenamente capacitado por falta de entrenamiento focalizado
(EXP 01, EXP 07, EXP 09).

e Brechas estratégicas y
tecnoldgicas

e Falta de formacion
especifica y
especializaciéon

e Falta de recursos vy
personal
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Existe una percepcién de que los recursos materiales (equipos,
tecnologia) y humanos (cantidad de personal especializado)
son insuficientes para actuar en multiples frentes de manera
simultanea y efectiva (EXP 06).

La escasa articulacion entre diferentes agenciasy la baja
inversion en areas criticas como la ciberinteligencia se sefialan
como limitantes para una respuesta integral y coordinada (EXP
01).

La raiz del problema se atribuye a la falta de un sistema que alinee
las competencias del personal con las necesidades nacionales.
La ausencia de planes de carrera, perfiles de puesto actualizados
y herramientas de evaluacion del desempefio impide identificar
brechas, preparar al personal de forma dirigida y "dar el gran salto"
en capacidades (EXP 02, EXP 03).

Puntos Positivos y Factores de Preparacion (Fortalezas):

1.

Algunos expertos se sienten preparados en areas como
narcotrafico y conflictos fronterizos, basandose en su experiencia
y formacion operativa mas convencional (EXP 08).

Existen competencias para el planeamiento y el
administrativo-logisticoa las operaciones, incluso si
entrenamiento para la accion directa (EXP 04, EXP 09).
Hay una clara conciencia de la sensibilidad del tema y de la
absoluta necesidad de capacitarse y modernizarse para no
guedar en desventaja, lo que es el primer paso para la mejora
(EXP 05).

apoyo
falta

e Desarticulacion
interagencial y
inversion

e Falta de un sistema de
gestion de talento
estratégico

baja

e Preparacion en é&reas
tradicionales

e Preparacion para el
planeamiento
e Conciencia de la

necesidad

8. ¢Qué tipo de
entrenamiento
0 apoyo cree
usted que falta
para  mejorar
esa
preparacion?

Las respuestas apuntan a una necesidad de transformacion profunda
gue va mas alla de simples cursos. Se identifica la falta de un sistema
integral de desarrollo que combine entrenamiento de calidad,
oportunidades profesionales y un cambio cultural.

Lo que falta:

1.

Se requiere un entrenamiento que integre a mdltiples actores,
incluyendo trabajo conjunto con organismos  civiles,
internacionales y otras agencias, para responder de manera
coordinada a amenazas complejas (EXP 01, EXP 06).

e Entrenamiento
multidisciplinario y
conjunto
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2. Se necesita "entrenar mejor, no solo mas", con un enfoque
especifico y de alta calidad dirigido a las amenazas reales, en
lugar de una formacién genérica (EXP 03).

3. Es crucial una mayor inversion economica para financiar
capacitaciones de calidad y implementar herramientas
tecnoldgicas avanzadas que permitan  simulaciones y
entrenamientos realistas (EXP 05, EXP 07).

4. Se destaca la necesidad de unaformacién continua y
constante (no esporadica) para todo el personal, militar y civil, que
permita mantenerse actualizado frente a la evolucién de las
amenazas. Se propone el uso de programas virtuales con
simulaciones de situaciones particulares para practicar la toma de
decisiones criticas (EXP 05, EXP 09).

5. El apoyo no puede ser solo cursos. Debe venir de un sistema
institucional que: Actualice funciones y responsabilidades para
alinearlas con las necesidades actuales. Evalle el desempefio de
manera justa y vinculada a las competencias requeridas. Permita
crecer profesionalmente y recompense la preparacion, creando un
plan de carrera claro (EXP 03).

6. Se identifica la necesidad de una transformacion cultural
interna que:Acepte la falta de preparacién actual para dejar de ser
reactivos y volverse proactivos (EXP 02). Valore al "militar
pensante”, al lider transformacional que tiene la capacidad de
cuestionar, proponer ideas y mejorar los procesos, en lugar de
solo obedecer 6rdenes (EXP 01). Fomente la formacién de
estrategas que puedan anticipar escenarios y gestionar el cambio
a largo plazo (EXP 02).

7. Se necesita una mayor concientizacion en el uso de la tecnologia
y capacitacion focalizada en las areas donde las brechas son mas
evidentes, como el narcotrafico, la vigilancia fronteriza y la
ciberdefensa (EXP 05, EXP 08).

e Mayor presupuesto y
herramientas
tecnoldgicas

¢ Capacitacion constante y
actualizada

¢ Un sistema de gestién de
carrera que apoye la
preparacién

e Un cambio cultural
profundo (el mas crucial)

e Concientizacién y
enfoque en amenazas
especificas

El proceso de toma de decisiones se describe como una combinacién
de elementos formales, jerarquicos y técnicos. Si bien existe un
esfuerzo por ser metddico y legitimo, se identifica una tensién entre
los criterios tradicionales basados en la experienciay la jerarquia, y la
necesidad de incorporar andlisis mas técnicos y multidisciplinarios.
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Decisiones
estratégicas

9. ¢Qué aspectos
se toman en
cuenta cuando
se deben tomar
decisiones
importantes en
su institucién?

Aspectos Considerados

1. Las decisiones de mayor trascendencia suelen tomarse en
instancias de alto mando (como el Consejo Superior), donde la
autoridad jerarquica y la busqueda de consenso son
fundamentales (EXP 02, EXP 03). El criterio de la experiencia
practica y operativa de los mandos aun predomina, a veces por
encima de otros analisis (EXP 01). Las decisiones se enmarcan
dentro de la doctrina militar y los procedimientos predefinidos,
buscando garantizar coherencia y legitimidad (EXP 03, EXP 07).

2. Se valora el aporte de personal especialista y los estudios
detallados que se presentan para sustentar las decisiones ante los
consejos (EXP 02, EXP 03). El empleo de inteligencia (personal,
logistica, estratégica) es un factor clave para informar el proceso
decisorio (EXP 04, EXP 07). Se consideran los riesgos operativos,
el impacto en la mision, los recursos disponibles, el marco legal y
el efecto sobre la poblacion civil (EXP 08).

3. Se analiza como la decision se alinea con los objetivos
estratégicos superiores y la misién institucional (EXP 06, EXP 08).
Se ponderan las potenciales consecuencias positivas y negativas
de la decisién (EXP 06). La institucion recurre a experiencias
pasadas y lecciones aprendidas para evitar repetir errores (EXP
07).

4. La viabilidad de la decision se mide en funcion de los recursos
logisticos, humanos y tecnoldgicos con los que se cuenta (EXP
08). Se considera crucial asegurar que las 6rdenes derivadas de
la decision sean comprendidas y ejecutadas correctamente por
todos los niveles subordinados (EXP 09).

Criticas y Aspectos por Mejorar:

1. Se critica que el proceso a menudo no da suficiente espacio a la
vision del talento joven, especializado o multidisciplinario,
privilegiando la jerarquia y la experiencia tradicional (EXP 01).

2. En ocasiones, la urgencia del momento puede limitar la
profundidad del analisis técnico multidisciplinario (EXP 01).

¢ Jerarquia, experiencia y
doctrina (bases
tradicionales

¢ Analisis de informacion y
asesoramiento técnico:

e Evaluacién de
consecuencias y
alineamiento estratégico

e Factores practicos y de
ejecucion

e Poco Espacio para el
Talento Joveny
Especializado:

e Urgencia vs. Andlisis
Profundo

Si, de forma abrumadora. Todos los expertos coinciden en que la
experiencia y preparacion influyen positivamente. Sin embargo, se
matiza esta influencia con condiciones importantes para maximizar su
beneficio y evitar potenciales drawbacks.
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10. ¢ Cree que el
personal con
mayor
experiencia 'y
preparacién
influye de
forma positiva
en esas
decisiones?

Por qué influye positivamente

1. La experiencia permite anticipar riesgos, reconocer patrones en
situaciones criticas y aportar soluciones practicas que no siempre
se encuentran en los manuales o la doctrina escrita. Actia como
un "banco de memoria" de lecciones aprendidas (EXP 03, EXP 06,
EXP 08).

2. El personal experimentado aporta unavision estratégica,
profundidad de andlisis y un criterio sélido para evaluar escenarios
complejos, lo que enriquece el proceso de toma de decisiones
(EXP 07, EXP 08).

3. Se les considera referentes de conocimiento y fuentes de consulta
clave para los mandos y para el personal menos experimentado,
guiando los trabajos encomendados y aportando sabiduria
adquirida a lo largo de la carrera (EXP 05, EXP 09).

4. Cuando se combina en grupos diversos, su
conocimiento enriquece las propuestas de solucion, llevando a
decisiones més robustas y mejor analizadas (EXP 07).

Condiciones y Matices Cruciales, para que la influencia sea

realmente positiva

1. La experiencia por si sola no es suficiente. Su influencia es
positiva solo si se combina con una mentalidad abierta al cambio,
a nuevas ideas y a la adaptacion, evitando quedar anclada en el
"siempre se ha hecho asi" (EXP 01).

2. La experiencia no debe verse como un logro individual, sino como
un "capital institucional" que debe ser gestionado, formalmente
transmitido (a través de mentoring, por ejemplo) y aprovechado
sistematicamente para beneficio de toda la organizacion (EXP 03).

3. La experiencia operativa debe ir de la mano de una preparacion y
capacitacién continua que esté relacionada con el empleo actual
del personal. La experiencia sin preparaciéon actualizada puede
perder relevancia (EXP 02, EXP 04).

4. Para que su influencia se canalice, se necesitan lideres
transformacionales que promuevan equipos diversos y valoren
estas voces. De lo contrario, las decisiones pueden seguir siendo
excesivamente verticales y reactivas, desconectadas del aporte
experto (EXP 01).

e Aporta conocimiento
practico 'y memoria
institucional

e Proporciona vision
estratégica y criterio

e Es un eferente y guia

e Enriquece las soluciones
en equipo

e Debe combinarse con
apertura al cambio

e Debe ser gestionada
como capital institucional

e Debe estar acompafiada
de preparacién continua

¢ Necesita lideres
transformacionales que
la escuchen
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Anexo 4 Autorizacion para la Recoleccion de Informacion

Oficio N° 2999 = U-7.h.1/02.00.02

Sanos Generol de Eércile fale del Comoando Conjunio de 'os Fuerzos
Arrmacias.-

Asunto; Fochidodes poro realzar entravistas en al Comondo Conjunto de ks
Fuerzos Armodas

Ref; @. Regiamento de nvestigacidn de lo ESGE - EPG

Tengo e honor de drigkhme o Ud, en rexcidn al documenio de lo
referencia, para solicitarie se digne trincar o outarizacion corespondiente pora
reakar entrevisics de manera prasenciol of peronal cle Oficiales gue kabaran en la
Uivison 88 PEEoRal el SS1a00 Moyer Comunlu. Olvkidn Jde Flansamisnto
Estratégico vy Poilico de Defensa del Estado Mayer Conjunto v ol Jele ge ko Oficina
de Recursos Humanos del Comande Conjunio de los Fuerzas Armados - COFFAA, O
carge de los siguiantas oficiales superiares;

N* GRADO APELUDOS Y NOBRES cip
D1 CRL CAMARENA VALENIUELA PEDRO 119537400
02 CRL__| CAMPO RIOS DHANY 119938200

Los mencionados Oficiales Superores se encuentron realzandc o
Programa de Alto Mando del Ejército - PAME y vienen desorrolondo su Informe Fnol
ce Investigacién ftulado “Impacto de la Gestidén del Talento Humane en lo Toma de
Decisiones Geopolilicas en los Fuerzas Armodas del Perd 2025"

_ Agradecide de aniemono por ias fochidades brindadas, s propicia ka
opcoriunidod para expeesarte mi especial consideracion y deferente aslima personci,

Clos guarde o Ud.

D=284724171 - A
JUANKX M VALVERDE VIRMUET

de Sdgatd
Dicecior da la Esoueia Supstion de Guerms
de Postgrads

R
o DF EDRUACTY Y S0CTYINA e ERTTO

o GUTRIA OEL E)E
DA w’i_:‘.}‘m; T GRA

TEAM T OCHMERTARIL
COFFRAL i ctisenmvonsisesmisdranald) “m Di- PARTES
AICHIVG <. liimsnreimrrivsrmsinasspereedd) 102 IDO
23 9 *?ﬁl

Escaneado con CamScanner
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Chorrilos, 23 de sedambre 2025

Oficio N*® 2998 - U-7_h.1,02,00.02
Safon General de Erigoda Crmdte Gral de o DIPERE.- SAN BORIA

Asunto: Focticodss para recllar entrevistas en ko Direccidn de Personal det
Ejercito

Rel . Reglamento de nvesSgosién de la ESGE - PG

Terigo el agrodo de diriginne a Ud. en relocidn ol documento de o
referenclo, pora soiicitare s8 digne brindor ko auterizocida comespondignts paa
reclzor enlrevistas de manera presenciol al parsonal e Oficioles Que kaboran en lo
Sub dreccién de organizocién del radajpo, desanclio y rendmiento de ko DPERE. a
Corgo de ks sigulentes oficioles superioras:

N° | GRADO APELLIDOS Y NOBRES [ cw
|_OI CRL___| CAMARENA VALENIUELA PEDRC 119937400
|02 | CRL__| CAMFO RICS DHANY 119938200 ]

Les mencionodos Oficlales supencres se encueniran recizande =l
Programa de Alto Mando def Eérciio - PAME y vienen dasarrclando su Informe Final
de Invasigocidn tulodo “Impocto de ko Gestidn del Talento Humane en la Toma de
Declsiones Geopoliticas en las Fuerzas Armadas del Perd 2025°

Agrededido de antemano por Ios faciidades brindados, es opicio o
cporturidod poro exprescrie mi especial consideracian y daferents estima pencnal

Dios guorca o Ud.

O~ 224724171 - A+
i JJAN KEN VAm ViRRGEL
o
Chectrca o Supator 0e Geer

Escoeks o0 Pesigase

TRAMITE O INENTANO l
DR s oo e eeno ] o1 I
ArChve ... RSN EA RN L0V 02 Voo 2™

Escaneado con CamScanner
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Chorriios, 23 de seliembre 2025

Oficlo N° 3002 = U-7,h.1/02,00,02
Senorn Coroned EF Bdgord DIAZ CAMARGO
Asunta) Fachdadss poro realzar una enfrevisia
Raf: a. Reglormento de inveshigacion de lo E3GE-EFG
tengo e ogrado de diigme a Ud. en rekacidn of decumanio de lo
referencio, pora sclictarle e sivva bindar lo oulorizacion comespondienta poro

reafzade una enfrevisia de monera presenciol o corgo de los siguientes oficiales
superiores:

N* | GRADO APELLIDOS Y NOBRES CIP
01 CRL CAMARENA VALENIUELA PECRO 119937400
02 CRL CAMPO RIOS DHANY 119938200

Los mencicnodos Oficicies Superores se encuentron reclizonde &l
Progroma de Allo Markio de Ejército - PAME y vienen descricliando su Informe final
de Ivestigocion fitulado “impacto de la Gestién del Talenio Humano en la Toma de
Decisiones Geopollicas on las Fuerzas Armadas del Per 2025"

Agradecido de anfemano por ks fociidades brindadas. es propiciaia
opotunidad para expresare mi especiol consideracion y deferente astimo personal

Dics guarde o Ud,

-

Q= 224720171 - As
JUAN KENNETH VALVERDE VIRHUEL
Cerncat s Or

weli
Orectot 00 B E Superion de Gemrd
Escusia d¢ Maignco

-

- ENNOVISI000. .. coateaiieirrassanassaiiaia@]
- Archive N Nl 0102

= B

Escaneado con CamScanner
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Oficlo N* 3001 - U-7.h,1/02,00,02

Senor C da N José AMPUERD FIGUEROA
Asunio; Facitdadeas para realzor uno enireviska
ket: a, Reglamenic de lnvestigacién de ko ESGE - EFG

Tenge & agrado de airigime o Ud. on relacion ol documenio de lo
relerencio. pora soliciiare e srva brindar la aulerkacion corespondiente para
realzare una enrevsia de manera presencial, @ cargo de 10s siguentes cfcicles
supenionas:

N | GRADO | APELLIDOS Y NOBRES cip
01 CRL | CAMARENA VALENZUELA PEDRO 115937400
02 CRL | CAMPO RYOS DHANY 119938200 |

Los mencionadas Oficicies Supedores se encueniran reaizando el
Pregramea de Allo Mando del Ejéecito - PAME y vienen desarralando su Informe Fnol
ga Investigacion Nulodo “impacto de lo Gestién del Talento Humano en la Tomao de
Decisiones Geopolficas en los Fuerzas Armodaos del Perd 2025”

Agradecido de antemant por las laciidades dindadas, &5 propicia a
oportunidod para exprasarie mi especiol consideracidn y delerante astima perscnol

Dics guarde a Ud

| QO =224T240171 < A+

JUAN KENNETH YALVERDE VIRHUETD
CGenepl ox Brgata

Dunctor de by Supener de Gusss
E de Pasygnato

« ENEevBod. ... i iiiiienns 0]
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Choilos, 23 de sefiemibbre 2025

Oficio N* 3000 - U-7.h,1/02.00.02

Sefor Caronel FAP Horold HIDALGO BARDALES

Asunio; Foclidadas para realkar uno enfrevisia

Ref; Q. Reglomento de investigacion de lo ESGE - EPG

Tengo ol agrado de drigrme a Ud, en relocion al documento de a
relerenclo. pora solicitaele & siva brindor lo autorzocion consspondiente pora
reolzarke una entroviia de manera presenciol, a cargo de los siquentes oficialkes

supariores:
N° | GRADO APELLIDOS Y NOBRES cip
01 CRL CAMARENA VALENIUELA PEDRO 119937400
02 CRL CAMPO) RIOS CHANY 119936200

Los mencionodos Oficlales Superires se encueniran reclzondo el
Programa de Alto Mando del Eército - PAME y vienen desaroliando su informe Finol
da Investigacidn fiviodo “impacto de lo Gestién del Talento Humaeno en la Toma de
Decisiones Geopoliticas en las Fuerzas Armaodas del PerG 20257

Agradecico de antemane por las focildades brinaadas, es proplcia o
oportunidod para expresaie mi especial consideracion y daeferante estima pearscnal,

Dics guarde a Ud,

= ENIEVEEAA0. ... 1 ersrennrrerersorersvenss 01
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Anexo 5 Formato de Consentimiento Informado

ph——

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Escuela Superior & Guena del Ejdrchio- Escuela de Posgrado

invostigador (es): Dhary CAMPO RICS y Padro Ratl CAMARENA VALENZUELA
Titwlo de Tesis: Impacto de la gestin del tWenio humano en i fome de decaionss
oeopaliticas an s Fuerzas Armadas del Pecd, 2025

Propésito del estudio: E] prophsils de sl estudio, o9 evaluar odmo la gestén del talenlo
humsno &n 88 Foazas Armadas del Peni infuys en 13 oma de cecisiones geopoiticss,
identificando fortalezas, molivaciin, femadtn profesional y alineacin de capscidades como
tactores clave. Mediante un erdogue cualtativo, se analzarén &8 pracicas acluakes y su
impacio en (8 aficacis estraégca nsthuckon, con el in de proponsr mejoras que Sortakzcan
la praparacidn ¥enle A desafios goopoitioos compiajos. Los restades sportaran un mocdelo
tedrico prictico para cptimizar la gestion del 1800, alneando competancias indviduaies con
a8 demandas astrategicas naconsles ¥ regonales

Su efecucion pammitich identficar brechas y fortalezas en la gestién del talento humano d las
FFAA, asimismo, proponer astalsgias hasadas on avdoncia, para fortalecer i preparacion
institudional anle escerarios complaxs y fnalmente contrbur a & (Heraturs scedamica y
polilica piblcs ofecendo un modelo replcable quo integre gestidn humans y geopolioa,
pasicionnndo 8l Pen) como referente raglonal en innovaciin casirecss.

Procedimdento: S| usted decida participar on esto ostudio, se realizan o siguente:

La snbevista puede demarar uncs 45 minutos. Los resudlades de la rvestigacidn a6 |8
antregand 8 usted en forma individual y 5o slmacensara respetando la confidencalidad v
ancnimata,

Rissgos: La investigaddn na peasantard fesgo alguno pars su inegriiad fisica nl emocional.
Beneficios: Considorar ia refevanca sooml yo inslitucionsl de 1 invastigacon.

Costos ¢ incentivos: Usted no deberd pagar nads por ln participacion. Tampoco recibird
ningln incondvo scondmico 8 camblo de su parfcipscian,
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Confidencialidad: Nosotrog guardaremos la informacion de manara andnima, utilizando
c6digos ¥ no con nombres. Silos resultados de este estudio son publicados, no se mostrard

ninguna informacidn que permita su idantificacion,

Si liene alguna duda y necesita mayor Informacién puede comunicarsa con al investigador
Dhany CAMPO RIOS ndmero de teléfono: 961513354, Pedro Radl CAMARENA
VALENZUELA nimero de ieléfono: 998071728, o con @l asesor Mg. Willredo Javier

MARQUINA MAUNY nimero de 1aléfono 999249019,

Consentimiento: Acepto voluntariamente participar en este estudio. Recibiré una copla
firmada de este consentimiento.

Participante: =
Nombre y apellido; i& ................................
DMLz AT AES L 20N i cttimiccsmiinacins

i

adro CAMARENA
DNI N°43296318
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Escuela Superior de Guerra del Ejército- Escueia de Posgrado

Investigador (es): Dhany CAMPO RIOS y Pedro Raol CAMARENA VALENZUELA
Titulo de Tesls: Impacto de la gestién del @ento humano en la toma de decisiones

geopoliticas en las Fusrzas Armadas del Penl, 2025

Propdsito del estudio: El propdsilo de este estudio, es evaluar cdmo fa gestion del falento

humano en las Fuerzas Armadas del Perd influye en |a toma de decisiones geopoliticas,

identificando forialezas, mativacion, formacién profasional y alineacién de capacidades como
factores clave. Mediante un enfoque cusitativo, se analizaran las practicas actuales y su
impeacto en la eficacia estratégica instilucional, con el fin de proponer mejoras que fortalezcan
ia preparacion frente a desafios geopolilicos complejos. Los resultados aportaran un modeio
todeioo practica para optimizar [a gestion del talento, afineando compelencias individuales con

las demandas estratégicas nacionales y regionales.
Sy sfecucién permitira identificar brachas y fortalezas en la gestidn del talento humano de las
FFAA, asimismo, proponer estrategias basadas en evidencis, para fortalecer la preparacidn

Institucional ante escenarios complejos y falmente contribuir a la lileratura académica y
politica pOblica ofreciendo un modelo replicable que Integre gestién humana y geopelitica,
posicionando al Pen como referente ragional en innovacion castrense.

Procedimiento: Si usted decide participar en esle esludio, se realizani lo siguiente:

La entrevista puede demorar uncs 45 minutos, Los resullados de la invesligacidn se le
entregara a usted en forma individual y $e almacenara respetando la confidencialidad y el
anonimalo.

Riesgos: La investigacion no presentard riesgo aiguno para su integnidad fisica ni emocional.
Beneficios: Conskderar la relevancia social y/o institucional de la investigacion,

Costos ¢ incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacian. Tampoco recbira

ningdn incentivo econdémico a cambio de su participacian,
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Confidencialidad: Nosotros guardaremos la Informacidn de manera andnima, utilizandc
cOdigos y no con nombres. Si los resultados de esta estudio son publicados, no sa mostrard

ninguna Informacion que permia su dantdicacidn, '

Si tlene alguna duda y necesita mayer Informacin puede comunicarse con el investigador
Dhany CAMPO RIOS mimero de teléfono: 961513354, Pedro Rall CAMARENA
VALENZUELA ndmero de teléfono: 988071728, o con el asesor Mg. Wilfredo Javier
MARCGUINA MAUNY nimero de leléfono 999249919,

Consentimiento: Acepto voluntariamente participar en este astudio. Recibiré una copia
firmada de este consenfimianto,

Participante: =
Nombre y apellido: C ; AePJ&‘él\‘\’?\’f‘bq‘W

Investiga

DA
CAIL RIOS
4

88
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Escuola Superior & Guena del Ejérchio- Escuela de Posgrado

invostigador (es): Dhary CAMPO RICS y Pedro Ra0l CAMARENA VALENZUELA
Titwlo de Tesis: Impacto de la gesdn del tWenio humano en s loma de deceionss
geopaliticas an s Fuerzas Armadas del Pecd, 2025

Propésito del estudio: El praphsilo de esla estudio, o9 evaluar odma la gesticn del talenlo
humano an 88 Foarzas Armadas del Pori influys en 13 1oma de decisiones geopolilicss,
identificande fortalezas, molivaciin, kemacon profesionat y alineaciin de capscidades como
tactores clave. Medianle un erdogue cualtativo, se analzarén &3 pracicas acluakes y su
impacto en (s aficacis estraségica nsthuckon, con el §n de proponsr Mejoras que ortalkezcan
la praparacidn ¥enle A desafios goopoiticos comginjos. Los reustades sportaran un mocelo
tedrico prictico para cptimizar la gestion del 18600, alneando competancias indnviduies con
a8 demandas asratogicas naconsles ¥ regonales

Su efecucion pamitid identficar brechas y fortalozas en la gesticn del talenta humano de las
FFAA, asimismo, proponer astalsgias hasadas on avidoncia, para fortalecer i preparacion
institudional anle escerarios complxs y fnalmente contrbur a & lHersturs scedamica y
poliica piblca ofecendo un modelo rplcable quo integre gestidn humans y geopoliioa,
pasicionnndo 8l Perd como referente raglonal en innovacion castrecss.

Procedimdento: S usted decida participar on esto ostudio, se realizan 1o siguente:

La sntevista puede demarar uncs 45 minutos. Los resudlades de la rvestigacion se |8
antregadd 8 usted en forma individual ¥ 5o slmacenara respetando la confidencalidad vy o
anonimate,

Rissgos: La investigaddn na peasantard fesgo alguno pars su inegriiad fisica nl emocional.
Beneficios: Considorar ia refevanca soomi yo inslitucional de 18 invastigaccn.

Costos e incentivos: Usted no debecd pagar nads por ln participacion. Tampoco recibird
ningtn incorivo scondmico 8 camblo de su parficipscidn,

112
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Confidencialidad: Nosotros puardaremos fa indormacidm de manera andnima, wilizando
oédigos y ne con nombres. St los resulindos de este estud lo son publicados, no se mostrarg

ninguna informacidn que permita su identiicacidn.

Si tione alguna duda y necesda mayor nformacitn puede comunicarse con of invastigador
Dhany CAMPO RIOS nlmero de leléfono: 961513354, Pedro Radl CAMARENA
VALENZUELA nimero de leldfono. 896071728, o con el asesor Mg, Withedo Javier
MARQUINA MAUNY nimaro de teléfono 89249919,

Consentimiento: Acepto voluntariamente participar an esle estudio. Recibird una copia
firmada de este consantimiento,

N*43296318

DN
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Escuela Supedior de Guerra del Ejérciio- Escueia de Posgrado

Investigador (es): Dhany CAMPO RIOS y Pedro Ralol CAMARENA VALENZUELA
Titulo de Tesls: Impacto de la gestién del @lento humano en la toma de decisiones

geopoliticas en las Fugrzas Armadas del Per, 2025

Propdsito del estudio: El propésilo de este estudio, es evaluar cémo fa gestion del talento

humano en las Fuerzas Armadas del Perd influye en |a toma de decisiones geopclilicas,

identificando forfalezas, mativacion, formacién profasional y alineacién de capacidades como
factores clave. Mediante un enfoque cualitativo, se analizaran las practicas actuales y su
impecto en la eficacia estratégica instilucional, con el fin de proponer mejoras que fortalezcan
ia preparacion frente a desafios geopoliticos complejos. Los resultados aportaran un modeio
tedeico practica para optimizar [a gestion del talento, afineando compelencias individuales con

las demandas estratégicas nacionales y regionales.

Su sjecucién permitira identificar brachas y fortalezas en la gestidn del talento humano da las
FFAA, asimismo, proponer estrategias basadas en avidencis, para fortalecer la preparacion
Institucional ane escenarios complejos y faaimente conlribuir a la lileratura académica y
politica plblica ofreciendo un modelo replicable que Integre gestin humana y geopolitica,

posicionando al Pend como referente ragional en innovacion castrense.

Procedimiento: Si usted decide participar en esie estudio, se realizan o siguients:
La entrevista puede demorar uncs 45 minulos, Los resullados de la invesligacidn se le
entregara a usted en forma Individual y se almacenara respetando la confidencialidad y el

anonimalo.

Riesgos: La investigacion no presentard riesgo aiguno para su integnidad fisica ni emocicnal.
Beneficios: Considerar la relevancia social y/o institucional de la investigacion,

Costos ¢ incentivos: Usted no deberd pagar nada por la participacian. Tampoco recbira

ningan incentivo econémico a cambio de su participacion,
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Confidencialidad: Nosctros guarcaremes @ Informackin de maners andnimg, utfizando
cadigos y no con nombres, Silkos resutados de 88te estUCIC son publicados, ne se mostrars

Ninguna informacion qua permita su identificacitn.

Siﬁ!ﬂ.tlpmdtdoynmhamyuinbmudénpdedemmmmemdnvm
Dhany CAMPO RI0S numero de ieéfono: 961513364, Pedro Radl CAMARENS
VALENZUELA numero de teléfonc: 98071728, o con o asesor Mg, Witredo Javier
MARGQUINA MAUNY nimero de leldfone 9592499185,

Consentimiento: Aceplo volurdariamente paricipsr en aste esiudic. Recibré una copia
firmada de este consentmiento,

Participante:
Nombre y speflide: CARMEN GINA NUNEZ CORDERO

DNI: 40313106
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