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RESUMEN 
 

El objetivo fundamental de la presente investigación fue identificar los perfiles de puesto 
por competencias que precisan los Oficiales para cubrir las Jefaturas del Centro de Administración 
de Servicios Educativos FAP, 2022. El método utilizado tiene un enfoque mixto (cuantitativo y 
cualitativo). Dentro del enfoque cuantitativo el alcance fue descriptivo, el diseño del estudio fue 
no experimental de corte transversal. La población estuvo determinada por todo el personal militar 
que labora en el CASED (25 efectivos) y la muestra fue no probabilística y censal, es decir, igual 
que la población, 25 efectivos. La técnica de recolección de datos fue mediante la encuesta y el 
análisis se realizó a los resultados estadísticos obtenidos de la misma. Dentro del enfoque 
cualitativo se realizó un diseño fenomenológico, empleando la guía de entrevista y el diario de 
campo como instrumentos de investigación. La muestra estuvo compuesta por 5 expertos y el 
análisis de la información obtenida se dio a través de una matriz de triangulación. 

Los resultados hallados en la presente investigación demuestran la ausencia de perfiles 
de puestos en el Centro de Administración de Servicios Educativos FAP, teniendo un modelo 
jerarquizado donde los cargos se cubren de acuerdo a los cambios de empleo que se realizan año 
a año dentro de la Fuerza Aérea del Perú. Ante ello, se elaboró los perfiles de puesto por 
competencias (institucionales, directivas y técnicas funcionales) que precisan los Oficiales para 
cubrir las Jefaturas del Centro de Administración de Servicios Educativos FAP. 

 
PALABRAS CLAVES: Centro de Administración de Servicios Educativos, perfil de puestos, 
competencias, educación. 
 
 
 
COMPETENCY-BASED JOB PROFILES FOR THE HEADS OF THE EDUCATIONAL 
SERVICES ADMINISTRATION CENTER FAP, LIMA- 2022 

 
ABSTRACT 

 
The main objective of this research was to identify the job profiles by competencies 

required by Officials to cover the Headquarters of the FAP Educational Services Administration 
Center, 2022. The method used has a mixed approach (quantitative and qualitative). Within the 
quantitative approach, the scope was descriptive, the study design was non-experimental, cross-
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sectional. The population was determined by all military personnel working in CASED (25 
troops) and the sample was non-probabilistic and census, that is, the same as the population, 25 
troops. The data collection technique was through the survey and the analysis was carried out on 
the statistical results obtained from it. Within the qualitative approach, a phenomenological design 
was carried out, using the interview guide and the field diary as research instruments. The sample 
consisted of 5 experts and the analysis of the information obtained was given through a 
triangulation matrix. 

The results found in the present investigation demonstrate the absence of job profiles in 
the FAP Educational Services Administration Center, having a hierarchical model where the 
positions are covered according to the employment changes that are made year by year within the 
Force. Air of Peru. Given this, the job profiles were prepared by competencies (institutional, 
managerial and functional techniques) required by the Officials to cover the Headquarters of the 
FAP Educational Services Administration Center. 

 
KEY WORDS: Educational Services Administration Center, job profile, competencies, 
education.  
 
 

INTRODUCCIÓN 
 
La Educación Básica Regular es un servicio esencial en todo el mundo, siendo la calidad 

de esta un factor importante para el desarrollo de cada país. En nuestro país, la educación pública 
ha mostrado tener muchas falencias en diferentes aspectos; sin embargo, el Sistema Educativo de 
Educación Básica de la FAP ha demostrado contar con altos estándares de calidad en cada región 
donde se desarrolla. 

El Centro de Administración de Servicios Educativos FAP (CASED), como el órgano 
encargado de gestionar la educación del sistema en todo el ámbito nacional, posee dentro de sus 
efectivos Oficiales que cumplen funciones dentro de los cargos directivos de la Unidad, quienes 
son los encargados de liderar los diferentes procesos misionales como de apoyo. 

En ese sentido, los Oficiales son nombrados a través de los cambios de empleo que ejecuta 
la Fuerza Aérea del Perú, sin contar con una orientación o guía que identifique las competencias 
que deben poseer para cubrir los diferentes cargos que desempeñarán en el CASED. Esta situación 
puede implicar diversos problemas en la adaptación de dichos Oficiales para cumplir funciones 
que antes no había desarrollado y que tampoco se le preparó para ello. 

La presente investigación presenta cinco capítulos, de los cuales el Capítulo 1 exhibe la 
problemática de la investigación, los objetivos, la justificación y limitaciones presentadas en el 
estudio. 

El Capítulo 2 contiene el Marco Teórico, base fundamental para el estudio, ya que nos 
muestra los cimientos teóricos que son base del estudio, así como las investigaciones 
antecedentes, tanto nacionales como internacionales.  

El Capítulo 3 describe de forma específica la metodología en general, tipo, método y 
diseño de investigación, así como la población y muestra. Asimismo, presenta la 
operacionalización de las variables, mas no las hipótesis puesto que al ser descriptivo en lo 
cuantitativo y en lo cualitativo fenomenológico no precisa estimar el posible comportamiento de 
la variable.  

El Capítulo 4 muestra los resultados obtenidos de los instrumentos utilizados (encuestas, 
entrevistas y la observación). En lo cuantitativo, los resultados son presentados mediante cuadros 
y gráficos estadísticos de la encuesta empleada para una mejor comprensión de los mismos. En 
lo cualitativo se realizó una matriz de triangulación con la finalidad de obtener los resultados 
óptimos provenientes de la expresado por expertos. Finalmente, la guía de observación permitió 
elaborar los perfiles de puestos por competencias en base a los instrumentos empleados.  

El Capítulo 5 presenta la discusión de los resultados del análisis cuantitativo y cualitativo, 
las conclusiones y recomendaciones, con el objetivo de brindar herramientas que contribuyan al 
conocimiento de los perfiles de puestos por competencias de los Oficiales que ocupan las jefaturas 
del Centro de Administración de Servicios Educativos. 



 
 

MÉTODO 
 
El enfoque de la presente investigación es de carácter mixto tipo estudio aplicado; En la 

investigación dentro del enfoque cuantitativo posee un diseño no experimental, porque posee el 
objetivo de estudiar sobre los perfiles de puesto por competencias para las Jefaturas del Centro de 
Administración de Servicios Educativos FAP, sin manipular la variable en estudio, a fin de 
describir sus principales características encontradas. El corte del diseño es transversal, ya que el 
análisis se desarrollará en un solo momento. 

El diseño de estudio fue fenomenológico dentro del enfoque cualitativo, porque estará 
enfocada en explorar, describir y entender cada experiencia de los especialistas entrevistados 
sobre los perfiles de puesto por competencias para las Jefaturas del Centro de Administración de 
Servicios Educativos FAP (Universidad de Lima, 2005). El estudio fenomenológico tiene una 
descripción de diversas y comunes experiencias de los encuestados, mediante entrevistas a 
especialistas o de caso tipo (Hernández et al., 2014). 

En lo cuantitativo, la población estará determinada por todo el personal militar FAP que 
labora dentro del Centro de Administración de Servicios Educativos FAP, haciendo un total de 
25 efectivos, la muestra, por el tipo de investigación que se presenta, así como por el tamaño de 
la población, ha sido determinada de forma no probabilística y por conveniencia (25 efectivos). 
En la fase cualitativa se contempló una muestra de 5 efectivos expertos en el área de personal, 
perfil de puestos y/o en educación básica regular 

 
En cuanto a la Operacionalización de la variable se estableció las siguientes dimensiones: 
 

Variable/Categoría Única: Los perfiles de puestos por competencias  
Dimensiones/Subcategorías: 
- Competencias Institucionales 
- Competencias Directivas  
- Competencias técnico-funcionales  
 
 

RESULTADOS  
 

Para la discusión de resultados, en primer lugar, se tomó en cuenta los resultados de las 
estadísticas de cada ítem de la encuesta, con la finalidad de determinar el nivel de empleo de 
perfiles de puesto por competencias. Asimismo, se discutió el resultado de las entrevistas, de 
acuerdo con el siguiente detalle: 

Para el Enfoque cuantitativo 
 

Del ítem A1: Podemos encontrar que la media es 3.6800 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4761 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4761 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.2039. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A2: Podemos encontrar que la media es 3.6400 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.569 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.569 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.071. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A3: Podemos encontrar que la media es 3.36 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción de 
acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4899 lo que representa que esta media puede 



variar en 0.4899 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se encuentre 
de acuerdo con 3.8701. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de personas se 
encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A4: Podemos encontrar que la media es 2.5600 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción de 
acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.507 lo que representa que esta media puede 
variar en 0.507 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se encuentre 
indiferente con 2.053. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de personas se 
encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A5: Podemos encontrar que la media es 3.7600 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4359 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4359 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.3241. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A6: Podemos encontrar que la media es 3.48 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción de 
acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.51 lo que representa que esta media puede 
variar en 0.51 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se encuentre de 
acuerdo con 2.97. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de personas se 
encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A7: Podemos encontrar que la media es 3.72 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4583 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4583 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.2617. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A8: Podemos encontrar que la media es 3.7200 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4583 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4583 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.2617. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A9: Podemos encontrar que la media es 3.6800 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4761 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4761 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.2039. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A10: Podemos encontrar que la media es 3.6400 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4899 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.4899 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que 
esta media se encuentre de acuerdo con 3.1501. La mediana es 4, lo que representa que la mayor 
cantidad de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A11: Podemos encontrar que la media es 3.800 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4082 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4082 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.3918. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A12: Podemos encontrar que la media es 3.7200 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4583 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.4583 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que 



esta media se encuentre de acuerdo con 3.2617. La mediana es 4, lo que representa que la mayor 
cantidad de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A13: Podemos encontrar que la media es 3.8800 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.3317 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.3317 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que 
esta media se encuentre totalmente de acuerdo con 3.5483. La mediana es 4, lo que representa 
que la mayor cantidad de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes 
mencionada. 

Del ítem A14: Podemos encontrar que la media es 3.7600 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4359 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.4359 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que 
esta media se encuentre de acuerdo con 3.3241. La mediana es 4, lo que representa que la mayor 
cantidad de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A15: Podemos encontrar que la media es 3.4400 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.507 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.507 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 2.933. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A16: Podemos encontrar que la media es 3.4800 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.51 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.51 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se 
encuentre de acuerdo con 2.97. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A17: Podemos encontrar que la media es 3.44 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción de 
acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.583 lo que representa que esta media puede 
variar en 0.583 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se encuentre 
de acuerdo con 2.857. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de personas se 
encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A18: Podemos encontrar que la media es 3.44 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción de 
acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.583 lo que representa que esta media puede 
variar en 0.583 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se encuentre 
de acuerdo con 2.857. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de personas se 
encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A19: Podemos encontrar que la media es 2.8800 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.881 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.881 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre indiferente con 1.999. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A20: Podemos encontrar que la media es 3.4400 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.507 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.507 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 2.933. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A21: Podemos encontrar que la media es 3.4800 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.51 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.51 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media se 



encuentre de acuerdo con 2.97. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A22: Podemos encontrar que la media es 3.6800 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4761 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.4761 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que 
esta media se encuentre de acuerdo con 3.2039. La mediana es 4, lo que representa que la mayor 
cantidad de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A23: Podemos encontrar que la media es 3.800 lo que representa la aceptabilidad 
por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en la opción 
totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4082 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4082 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 3.3918. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A24: Podemos encontrar que la media es 3.5200 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción totalmente de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.51 lo que representa 
que esta media puede variar en 0.51 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta 
media se encuentre de acuerdo con 3.01. La mediana es 4, lo que representa que la mayor cantidad 
de personas se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

Del ítem A25: Podemos encontrar que la media es 3.3600 lo que representa la 
aceptabilidad por parte del personal respecto a la afirmación antes mencionada, equilibrándose en 
la opción de acuerdo. Por otro lado, la desviación estándar es 0.4899 lo que representa que esta 
media puede variar en 0.4899 hacia arriba o hacia abajo, pudiendo llegar quizás a que esta media 
se encuentre de acuerdo con 2.8701. La mediana es 3, lo que representa que la mayor cantidad de 
personas se encuentra de acuerdo con la afirmación antes mencionada. 

 
Para el Enfoque cualitativo 
 

La entrevista ha brindado aspectos importantes dentro de las competencias que debe tener 
todo Oficial que labora en el Centro de Administración de Servicios Educativos, teniendo como 
convergencias de cada pregunta, las siguientes: 

P1: Dentro ¿Cuáles cree usted que son las competencias institucionales que más se ha 
desarrollado en el personal de Oficiales del Centro de Administración de Servicios Educativos? 

Las competencias institucionales fundamentales del personal que labora en CASED, en 
orden de importancia son las siguientes: el compromiso y el liderazgo, los cuales orientarán el 
accionar de todo Oficial hacia decisiones correctas. 

P2: Teniendo en cuenta su experiencia, ¿cuáles deben ser los aspectos por considerar 
como competencias institucionales en el proceso de cambios de empleo del personal de Oficiales 
al Centro de Administración de Servicios Educativos? 

La adaptabilidad al cambio es fundamental en los Oficiales, ya que deben poseer la 
flexibilidad adecuada como para desempeñarse en actividades diferentes en cargos que nunca 
había desempeñado. 

P3: ¿Cuáles cree usted que son las competencias directivas que más se ha desarrollado en 
el personal de Oficiales del Centro de Administración de Servicios Educativos? 

La Dirección del CASED debe poseer competencias tales como liderazgo, pensamiento 
estratégico, capacidad de toma de decisiones. 

P4: Teniendo en cuenta su experiencia, ¿cuáles deben ser los aspectos por considerar 
como competencias directivas en el proceso de cambios de empleo del personal de Oficiales al 
Centro de Administración de Servicios Educativos? 

El compromiso institucional y la orientación al servicio debe considerarse como 
competencias directivas en el proceso de cambios de empleo del personal de Oficiales al Centro 
de Administración de Servicios Educativos. 

P5: ¿Cuáles cree usted que son las competencias técnicas funcionales que más se ha 
desarrollado en el personal de Oficiales del Centro de Administración de Servicios Educativos? 



Las competencias técnicas funcionales que más se ha desarrollado en el personal de 
Oficiales del Centro de Administración de Servicios Educativo son la orientación al servicio, la 
comunicación y la orientación del empleo técnico de sus actividades. 

P6: Teniendo en cuenta su experiencia, ¿cuáles deben ser los aspectos por considerar 
como competencias técnicas funcionales en el proceso de cambios de empleo del personal de 
Oficiales al Centro de Administración de Servicios Educativos? 

La comunicación y el pensamiento sistémico con la finalidad de brindar una mejor 
orientación al trabajo en equipo en favor de todo el sistema educativo escolar FAP. 

P7: Teniendo en cuenta su experiencia, además de los aspectos mencionados en las tres 
preguntas anteriores ¿qué otros aspectos deben considerarse en el cambio de empleo de los 
Oficiales al CASED considerando que los cargos deben ser cubiertos de forma óptima? 

Los Oficiales que podrían ser nombrados al CASED debe poseer conocimientos de 
pedagogía e investigación. Asimismo, al mostrarse como ejemplo de los alumnos de las diferentes 
instituciones educativas, debe demostrar disciplina, compromiso y un buen desempeño laboral. 

P8: ¿Cuál sería su opinión respecto a la pertinencia de que las Jefaturas del CASED sean 
cubiertas siempre por personal de Oficiales FAP? 

Si bien es cierto, los cambios de empleo dentro de la Fuerza Aérea del Perú, trae como 
consecuencia una alta rotación en cargos claves para el Centro de Administración de Servicios 
Educativos, es importante resaltar que la misión del CASED se encuentra alineada con el bienestar 
del personal, motivo por el cual, existe la necesidad de que dichos cargos siempre sean cubiertos 
por Oficiales (que conocen la realidad FAP) cuyas competencias se encuentren alineadas con los 
intereses institucionales. 

 
 

 
 
 

COMENTARIOS 
 
Estos resultados demuestran la importancia que tiene la elaboración de perfiles de 

puestos, destacándose el compromiso, el liderazgo, la orientación al servicio y la orientación del 
empleo técnico de sus actividades; resaltando a su vez que el Centro de Administración de 
Servicios Educativos precisa de Oficiales con conocimientos básicos en gestión educativa como 
mínimo, ya que es una Unidad que ofrece un servicio especializado como es la educación básica 
regular. 

Realizando el análisis de los resultados obtenidos en la presente investigación, respecto a 
los resultados obtenidos en las investigaciones presentadas como antecedentes, se puede afirmar 
que existen convergencia con Mejía (2019) y Olivera (2018) en relación a la necesidad de una 
organización de plantear claramente sus estrategias dentro del área de recursos humanos con la 
finalidad de obtener niveles de desempeño deseables en sus colaboradores. En ese sentido, 
también se converge con Quezada (2017) en el hecho de ser un factor crítico para las instituciones 
públicas, como la Fuerza Aérea del Perú, mejorar la gestión de los recursos humanos con la 
finalidad de brindar un mejor servicio al ciudadano, aspecto fundamental para la investigación en 
curso, puesto que en el CASED se brinda el servicio de educación. 

En ese sentido, los resultados se aproximan con lo expresado por Gómez (2014), respecto 
a la importancia que tiene la implementación de un modelo de gestión basado en competencias, 
puesto que apoyará a los empleados a desempeñarse correctamente en sus respectivos campos y 
a su vez detectar el perfil de los trabajadores, así como optimar las políticas de ascensos en la 
organización, son factores importantes donde la meritocracia ocupa un lugar privilegiado. 

Asimismo, como parte del estudio de la variable perfiles de puestos, se converge con 
Jaramillo (2020) y García (2017), respecto la necesidad del cumplimiento de perfiles de puestos 
para obtener mejores resultados en el desempeño de los colaboradores de la organización. 

Por otro lado, se mantiene una convergencia con Sánchez y Laiseca (2018), respecto a lo 
fundamental que es el hecho de elaborar un manual de perfiles de puestos por competencias en 
una organización, con la finalidad de alcanzar altos estándares de competitividad, logrando una 



mayor similitud con Soto (2015), respecto a la importancia de la elaboración de un manual de 
perfiles de puestos por competencias en una organización militar, específicamente el centro de 
Administración de Servicios Educativos como una Unidad de la Fuerza Aérea del Perú, con la 
finalidad de cumplir de forma eficiente con la misión encomendada. 

 
 

CONCLUSIONES 
 

Las conclusiones de la investigación fueron las siguientes: 
 
a. El presente estudio demostró la ausencia de perfiles de puestos en el Centro de 

Administración de Servicios Educativos FAP, teniendo un modelo jerarquizado donde los 
cargos se cubren de acuerdo a los cambios de empleo que se realizan año a año dentro de la 
Fuerza Aérea del Perú. Ante ello, se elaboró los perfiles de puesto por competencias 
(institucionales, directivas y técnicas funcionales) que precisan los Oficiales para cubrir las 
Jefaturas del Centro de Administración de Servicios Educativos FAP. 
 

b. Dentro de las competencias institucionales que más se deben caracterizar en los Oficiales 
que cubren Jefaturas dentro del Centro de Administración de Servicios Educativos FAP son 
el compromiso, el liderazgo y la adaptabilidad al cambio. Asimismo, las competencias 
directivas más importantes son el liderazgo, pensamiento estratégico, capacidad de toma de 
decisiones, el compromiso y la orientación al servicio. Por otro lado, las competencias 
técnicas funcionales que precisan los Oficiales que ocupan Jefaturas en el CASED son la 
orientación al servicio, la comunicación, la orientación del empleo técnico de sus actividades 
y el pensamiento sistémico. 

 
c. Existe la necesidad de contar con un modelo de gestión por competencias en el Centro de 

Administración de Servicios Educativos FAP, con la finalidad de cumplir de forma más 
eficiente con los procesos de cada área en beneficio de un óptimo logro de la misión del 
CASED. 

 
d. Para tal fin, es preciso realizar un estudio que identifique las estrategias y acciones que deben 

seguirse para una gestión de recursos humanos eficiente, donde se optimice no sólo el 
accionar del personal, sino también se vele por su bienestar. 

 
e. Una de las competencias que más se debe trabajar, al no presentar resultados óptimos es la 

adaptabilidad al cambio, en vista que al desempeñar en CASED funciones que normalmente 
no se desempeña en la Fuerza Aérea del Perú (gestión de la educación básica regular), la 
curva de aprendizaje a veces es larga temporalmente. 

 
 Habiéndose realizado el estudio de perfiles de puesto por competencias para las 

jefaturas del centro de administración de servicios educativos FAP, lima- 2022, se presentarán las 
siguientes recomendaciones derivadas de la presente investigación: 

 
a. Que el Centro de Administración de Servicios Educativos FAP realice la validación de los 

perfiles de puesto por competencias (institucionales, directivas y técnicas funcionales) para 
los Oficiales que cubren las Jefaturas del CASED. 
 

b. Que el Centro de Administración de Servicios Educativos FAP elabore un Manual de Perfiles 
de Puestos donde se incluyan las competencias resultantes de la presente investigación, con 
la finalidad de que los cargos sean ocupados por los Oficiales más idóneos para dichos 
puestos. 

 
 



c. Que el Centro de Administración de Servicios Educativos FAP planifique e implemente un 
modelo de gestión por competencias en el Centro de Administración de Servicios Educativos 
FAP, con la finalidad de cumplir de forma más eficiente con los procesos de cada área en 
beneficio de un óptimo logro de la misión del CASED. 
 

d. Asimismo, que el CASED realice un estudio que identifique las estrategias y acciones que 
deben seguirse para una gestión de recursos humanos eficiente, donde se optimice no sólo el 
accionar del personal, sino también se vele por su bienestar. 
 

e. Que dentro de las estrategias y acciones a plantear se considere trabajar métodos para lograr 
una mejor adaptabilidad al cambio, con la finalidad que la curva de aprendizaje de los 
Oficiales que llegan a trabajar al CASED se dé la forma más rápida y eficientemente posible. 
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