UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

Propuesta de un Sistema Integral de Evaluacién del Desempeiio Profesional del personal militar

Bonilla Salazar, Efrain Marcelo

Vicerrectorado de Investigacidn, Innovacidn y Transferencia de Tecnologia

Centro de Posgrados

Maestria en Defensa y Seguridad

Trabajo de titulacion, previo a la obtencidn del titulo de Magister en Defensa y Seguridad

mencidn Estrategia Militar

Msc. Bravo Teran, German Vinicio

26 de octubre del 2020



REPORTE DE VERIFICACION

Urkunp

Document Information

Analyred document Tesm maestria TornBonills - copie docs (DAT143233]
Submitted 1173002020 1:46:00 &M
Subrmitted by
Submitter email marchbonsg botmal com
smnarty 3%

Analysic address waaltamirano espa@analysic ursund.com

Sources included in the report

Universidad de Las Fuerzas drmadas ESPE f PROYECTO QUINTERO-GRANDA. docx
5# Document PROYECTO QUINTERC-GRAMNDA doox {DFTE1I092L)

Subrmitted by: cogalarzaifecpo.cdusc

Receiver: eepalarze esp=@analysis urhund com

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE / Tesis Duran-Clavijo final.docx
SA Docurnent Tesis Duran- Clawio final docs [DEFLITA03

Submitted by durancesarSd@baimail com

Feceiver: waaltamirano espe@analysis Lrkund com

SA bf#69303c116 8067 ici3f0E7d76261baTb-408088.d oo
Document biSGER 116067 3RETd7 6201 baTh A0 B8 dooe [DEF204266]

SA Trabajo de Tesis completo_Ebwi Plaza.docx
Docunent Trabajo de Texs completo_Eba Plazadocx (D75654741)

w URL: https:/fes.wikipedie.org/wiki/AnRC IR ALL=is_FODA
Feiched: 11302020 148 00 AM

w URL: hitps:/docplayer. =599 66 6L5-Universidad - poitecnica- estatal - del-carchi - facultad-d ...
Fetched: 3/8/2020 6:27:57 PM

Universidad de las Fuerzas drmadas ESPE F TESIS KDTE HIDA URKUND. docx
5! Document TESIS KOTE MDA URKUMD. docx [DE24 LTLLL)

Subrritted by: jdnada@esoe edu.ec

Receiver: aidavalos espeflanalysis urkund com

Msc. Bravo Teran German Vinicio
Director



UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNDVACION PARA LA EXCELENCIA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION, INNOVACION Y TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSGRADOS

CERTIFICACION

Certifico gque el trabajo de titulacion Propuesta de un Sistema Integral de Evaluacion del
Desempeiio Profesional del personal militar fue realizado por el Sr. Bonilla Salazar Efrain Marcelo,
&l mismo que ha sido revisado y analizado en su totalidad, por la herramienta de verificacidn de
similitud de contenido; por lo tanto cumple con los requisitos legales, tedricos, cientificos, técnicos
y metodologicos establecidos por la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, razon por la cual me

permito acreditar y autorizar para que lo sustente pdblicamente.

Sangolqui, 26 de octubre del 2020

/’/’ S .__?'/f- -,
_.-J‘-'—f"L‘ =5 _;'-
A [pReseed e
___-r. =3
/

“Msc. Bravo Teran Geyé'l Vinicio
Director

C.C. 0501483598



ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNODVAGION PARA LA EXCELENGIA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION, INNOVACION ¥ TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSGRADOS

RESPONSARILIDAD DE AUTORIA

Yo, Bonilla Salazar Efrain Marcelo, con rédula de ciudadania No. 1710241488, declare que 2l
ronteidn, ideas y crterios de trabzjo ce fitulacién Propuesta de un Sistema Integral de
Evaluacién del Desempeio Profesional del pevsonal militar es de mi autaria y respensd bilidad,
cumpliende cun los requis tos legales, teéricos, rentificas, técnicos y metodelégicos establecidos
por la Universidad de las 1 ue-7as Armadas ESPE, respetando los derechos intelectuales de lerceros

v referencandn las citas biblingraficas.

|
Bority Salazar Efraln-Marcelo
(opp S

/€L 171h241488



ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNGVACION PARA LA EXCELENCIA

VICERRECTORADG DE INVESTIGACION, INNOVACION Y TRANSFFRENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSGRADOS
AUTORIZACION DE PUBLICACION

Yo, Bonilla Salazar Efrain Marccho, con cédulz de ciudadania No. 1710241488, autnriza a |3
Universidad de las Fusrzas Armadas =SPE publicar 2 presente Liasajo de titulacién Propuesta de
un Sistema Integral de Evaluacién del Desempeiio Profesional del personal militar, en el

Mepnsitorio Institucianal, cuyo contenide, ideas y criterios son de m resprnsabilidad

Sangelqui, 25 de octubre del 2020

/ (\I :/:} AT

"i '/ \ll / 9’/
X O’u::;y '

sb\cia Salazar Ffr:ln Mar 9}(0

— -

| eIy w44‘ 288




DEDICATORIA

A mi esposa Patricia Alexandra, a mis hijos David Alejandro y Camila Valentina, quienes han sido
el motor y combustible que me impulsaron continuamente en esta etapa de mi vida para llegar
con éxito a su culminacién, a los cuales les dije, digo y diré siempre que no desmayen, sean

valientes, no existen metas imposibles, solo hombres incapaces.

Su Esposo y Padre,

Marcelo Bonilla Salazar



AGRADECIMIENTO

Gracias Padre Amado y Dios Todopoderoso porque ti me has guiado por tus sendas y no has
permitido que me extravie, me has guiado y animado permanentemente; me has dado la
conviccidn de que si estoy contigo, quien contra mi; me has colmado de bendiciones y durante
este camino has puesto a cada una de las personas que me acompafiaron y me guiaron para llegar

a feliz término esta titulacion.

A mi esposa e hijos, quienes tuvieron que soportar la ausencia de su esposo y padre para atender
las obligaciones que esta preparacién me exigia, tuvieron la paciencia necesaria para esperarme
o soportarme. Salieron adelante durante este tiempo y sobrevivieron todas las dificultades y

obstaculos que se fueron presentando, siendo valientes y esforzados, juntos como un pufio.

A mis padres, que a pesar de la distancia, sé que siempre me estuvieron alentando para culminar
la carrera y no desmayar cuando el camino se ponia agreste. A mi madre politica, quien colaboré

conmigo de cualquier manera y en cualquier instante, buscando que se cumpla la meta.

Al Ejército Ecuatoriano, que me ha brindado todas las experiencias y conocimientos que han
alimentado el presente trabajo y para el cual retribuyo con mucha gratitud un granito de arena

para su mejora y desarrollo institucional.

A mis tutores, que me han brindado su aporte valioso, me han guiado de forma efectiva para
culminar con satisfaccién esta investigacién y me apoyaron como amigos y camaradas de las

armas.



Marcelo Bonilla Salazar

INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA.......ecteettecete ettt st ettt s et s et s e et s ae st s s e et s et e s et es s et esastesesesssnsssesenes 1
REPORTE DE VERIFICACION.......ccueerueeueerreireeisesseesseesessesssesssesssessesssessssssesssesssessessssssssssesssesses 2
DEDICATORIA ....ceiiieiieeiiteiiritreeereasteasstrasssraesstesssssasssensssrasssrsssstesssssnssssssssssssssasssssnssssnssssas 6
AGRADECIMIENTO....cccuiituiiraeiinniieeiimusiiinssirasssrsssstesssssasssrasssrasssssssssssssssnssssassssasssrssssssnssssnssss 7
INDICE DE CONTENIDOS........covvurmimeniiissisescissssssesetsssssssessssssssssesssssssssnessssssssssessassssssssnssssssses 8
INDICE DE TABLAS ......cotitimiriititiresesctstssssesestsssssssessstssssssesessssssssssesssssssssssssssssssssesssssssssasnens 11
INDICE DE FIGURAS ...cvruiuiminiiitisincsittssssesetsssssssessstssssssssesssssssssessssssssssssssssssssssnssssssssssnens 13
RESUMEN. ...t s re s s e e e e s e e s e e s e a s s e s s s s aas s aasssansssannsss 16
122y I ¥ o T 17
[0r=T o 11 1] Lo TN RS ON 18
Definicion del problema ...... ..o crrerreeeren e rrnerres e reneresserensesensesensserensesensesannans 18
Planteamiento del problema de inVestigacion ..........ccccuiieiiiiie i 18
Formulacion del problema..... ... 19
Preguntas de iNVESTIZACION ......coicciiii i e e st e e e st a e e e st e e e e e eareeas 19
(0] o<y o Je I =T U Lo o PRSP 20
(0700 oToJNo [IX- [olol o] o VUSSP 20
Delimitacion de 1@ iINVESTIZACION ......ccecuviieeeeee e e et e e e e rree e e e e e e eareeas 20
Delimitacion TEMATICA ...oouei ittt b e sttt sbe e s saee e 20
Delimitacion @SPACIAl.........ccccuiiii ettt e e e e e et e e e et e e e e e taa e e e eearaeaeeanes 21
(DL] T o1j =Yol o o IR =T o oo o] -] FU PPNt 21
Justificacion de 13 INVESTIZACION .....cccccuiiieeeiee e e e e st re e e e raaaeeeean 21

(@ T gT={T 0 F=1 1 Te =T SRR UP 21



Relevancia 22

Interés 22

oot ] o] [T - Yo IR OO U PP PP UPRPPPTI 22
Objetivos de 1 INVESTIZACION ....ccccciiiiiiciiee et e e et e e e tre e e e etae e e e abae e e e areeas 22
(0] oY [ RN o T =L o T=T -1 RS 22

(0] oY [ 8NV e T =Ty 01T f oo 13U R 23
(0= o 11U o TN | RPNt 24
LY T oo R I =TTy T ol Rt 24
Antecedentes de 12 INVESTIZACION ......c.uiii i e e e e e e sraaaeeeeas 24
FUNA@meENnTacion tEOFICA . ...ceivuiieiiie ettt ettt e st esab e e s bt e sabeesabeeesanes 24
Fundamentacion teOriCa SENEIAl ......ciivuiiieieieee et e e e e e s e e e enee 24
Fundamentacidn tedrica @SPeCifiCa ....cccuiiiieciiie e 26

Base legal 33

Hipdtesis 33

SIStEMA dE VArIiabIEs ..ottt st st 33
Variable iNAePENIENTE .........eiii e e et e e et e e e e be e e e e abae e e e eabaeeeeenneeas 33
Variable dePENAIENTE ......ccoeiee e e e et e et e e e e ba e e e e aba e e e e e baee e eeareeas 34

Conceptualizacion y operacionalizacidn de las variables .........ccoocveeiiciiiieccciee e, 34
Conceptualizacion de 1as variables.........oouieiiiiieicc e 34

Operacionalizacion de 1as Variables ...........oooviii i 34

CaAPIUIO L.ttt et e s s rrne e st e e ne e s s e s ns s s sennsssssennsssssennsssssennsssssennsssssennsnsnns 37
[\ ETd oo I\ T3 oTe [o] (o T {1 o PP PPTR 37
Enfoque de [a iNVESTIZACION .....coiieiiie e ee e et e et e e e e 37

B o Yo Xe LRl o1V L= == Yol [ ] o NSO 37



10

Poblacion 37

Muestra 38
[V T=]TeTe [T e [olT 01V =T d T == ol T ] o PSP 38
Técnicas de recolecCion de datos ........coceeieerieiierieeee et 39
Instrumentos de recoleccion de datos ..........cocueeieiieiienie s 39
Técnicas para el analisis e interpretacion de datos ........cccccveeeeciieei e 39
(0T T3 U1 o TN LY PPNt 40
Desarrollo de 10S OBJEtiVOS ....cccu.ciiieeeiciiieieciiieeeceireeeeereeneessrenssessrenssesssenssesssennsssssennssssnennnes 40
(0] o 1= A\ Lo I =T o 1= | PRSP 40
Primer 0bjetivo ESPECITICO .....uiiiiiiiieccce e e 40
Segundo ObjJetivo @SPECITICO .iiiuiiiiiiiiiee e 63
Tercer objetivo @SPECITICO ....uiiiii it s e e ean 68
Cuarto 0bjetivo ESPECITICO viiiiuiiii i 72
QUINTO 0DJETIVO ESPECITICO ..cueviiee ittt e e e be e e e e abae e e e abe e e e e areeas 78
CAPILUIO V et e e srren e e e e ean s s e enn s s s e s asseseenassessennsssssennsssssennsssseennsssseennsssseennnnnnes 82
g o 01U L= - T 82
B0 [ X [N I T oY U=y - R 82
(0] o [ { A o o [l N o o] o U1 = ISP SR 82
FA [or- Y ol e [l I 0T o o U E] - F PSSP 82
DesSarrollo de 12 ProPUESTA.......ciecciiiee ettt e et e e et e e e s be e e e s abae e e e nbaeeeesraeeeennsenas 83
Redefinicion de las listas de conceptos para evaluacidn del desempefio .......cccecvveeevcveeeennns 83
Andlisis de los coeficientes de CalifiCacion ........coceeciieiiiiienen e 87
para la determinacién numérica de los grupos de COmpetencias ......cccoccvveeeeciveeeeiciveeeeiiveeens 87

Definicion de grupos de competencias profesionales (4S) ........coocveeeeeciieeeeciiee e 88



11

Actualizacion del diccionario de competencias profesionales del personal militar ................. 89

Redisefio de la matriz de seguimiento para el evaluado por parte del evaluador ................... 90
Fundamentacion doctrinaria, técnica, documental.........cccovveeeiiiiccciiiieeeee e 91
Fundamentacion historica, filosofica, social, CUltUral...........ueveveveveieieieiiiiiiiiaaaes 92
Validacion de 12 PrOPUESTA ....ccccuiiiiicciiie ettt ettt eetre e e et e e e esatt e e e e araeeeensaeeesannaeeeean 92
Conceptualizacion de 12 ProPUESTA.....c.ccuiiii ittt e e e ree e e e ebae e e e bae e e e eareeas 92
Método y criterios de validacion de |2 propuesta .......cccueeeeecieeeeiiieee e e e 93

Validaciéon 94

Matriz de CURAICUIA . ccueiiiiee ettt st e s bt e s bt e e sabeesneeesanee s 94
Estrategias95
[T o T 1] Lo MY/ [ PRIN 97
Conclusiones Y RECOMENUACIONES ....c..cveeireeiieniiieettanietenieteeerenstrenserensseresernssesansessnsesensscses 97
CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt ettt ettt e sat e st e st e e s bt e e sabeesabeeesabeesabeesbeeesabeeebbeesabeesseeesabeesane 97
RECOMENAACIONES ...ttt sttt e s eb e e st e s be e e s m e e sabe e e snbeesareeeameeesarenennnes 99
=11 o [ToT={ - i - TP 101

iNDICE DE TABLAS
TaBIA 1 NIVEIES G MOANUO.......ccooeeeeeeeeeeeeeeeee e et e e et e e e et e s e e etreeseraneseeeaaseseaaesenenas 28

Tabla 2 Distribucion propuesta de recopilacion de encuestas por grados militares para la | D.E..38



12

Tabla 3 Comparacion de las escalas de evaluacion entre 1967 y 2007 ..........cccocueeeeevueeeeeceneesnanenns 43
Tabla 4 Comparacion de los conceptos de calificacion entre 1967 y 2007 ..........ccccevueeeeeceeeenenenn. 44
Tabla 5 Comparacion de los coeficientes para la ponderacion del puntaje entre 1967 y 2007 .....45
Tabla 6 Semdforo para andlisis de reSUItAAOS.............ocoeccueeeeciiiei e 46
Tabla 7 Comparacion de los conceptos y listas de calificacion entre Ecuador y Chile.................... 51
Tabla 8 Escalas de notas en el EJErcito CRIlEN0 ..............cccueeeeccveeiccciee ettt 54
Tabla 9 Listas de clasificacion del EJErcito CRIleno ................coccoueeeecieeiecciieeeeciee e eeeee e 54
Tabla 10 Calificacion médica anual en EJErcito Chileno ................coccueeeeecieeeecciee e eeeee e 55
Tabla 11 Pruebas de aptitud fisica bdsica en el EJErcito Argenting...........cccceecveeeeecveeeeeecveeeesinnn. 57
Tabla 12 Pruebas de aptitud fisica operativa en el Ejército Argentino. ............cccceeevvvveveeeeeeeeceinnne 57
Tabla 13 Escala de calificacion de Pruebas FISICAS ...........uu.eeueeciiuveeeeeeeeieiiiieeeeeeeeeeeiirreseeeeeeessnnnns 57
Tabla 14 Escala de calificacion numeérica en el Ejército Argentino.............ccceeeveeeeecveeeeeecveeeennnen. 58
Tabla 15 Tipos de evaluacion en el EJErcito Brasilefio .............ccooueiecveeiieciesecccieeeeeieee e eseeeeesveens 60

Tabla 16 Pardmetros para autoevaluacion para la Gestion del Desemperio en el Ejército Brasilefio

Tabla 17 Procedimientos que disponen los evaluadores para la Gestion del Desempefio en el

=T ol ol 2T 1] 1= o TSP 62
Tabla 18 Atributos de Evaluacion en el EJército Brasilefio................ccuueeeeueeeeeciieeeeecieeeeecieeeeenens 63
Tabla 19 Promedio de Evaluacion del Desempefio 5 Ultimos QA0S ..........cccvveeeeeeeeicciiveeeeeeeeeeeiinnne 84
Tabla 20 Listas de Concepto para EValUuacion ..........ccceeeciieiiiciiie et e e 84
Tabla 21 Propuestas varias de listas de CONCEPLO .........ccccueieeccieeeieciiee et e e 85
Tabla 22 Coeficientes de CAlIfiCACION ............ccccuueeeiicieeiiciiee et e e e 88

Tabla 23 Matriz de seguimiento de la evaluacion del desempefio profesional del personal militar



13

Tabla 24 Matriz FODA para la propuesta de un sistema de evaluacion del desempefio profesional

del personal Militar del EJEICItO .........coucuuuiivciiiiieciiee e cciee e eettee et e e e e st e e ssaae e e s ssbaeesssnsaeaeeas 94

iNDICE DE FIGURAS
Figura 1 Objetividad vs. SUBJELIVIAAD .............ccuueeeiuiieiiiiiiie ettt e e e sbae e e 26

Figura 2 Areas de trabajo organizacional y EJEICto............oowuwoworeeeeeeeeeeeeeeeeesessseesseeeesnenes 28



14

Figura 3 Niveles de una organizacion y del EJErcito ...........cuuuuvcuieiivciieeieiiieeeecieeesesieeesesieee s 29
Figura 4 Elementos de una competencia profeSional.............cccccueeeveveeeiicieeeeniiiieeeseieeeseseeee s 30
Figura 5 Evaluacion integral 0 por COMPELENCIQS. ......c...uuovcveeiiiciiieeieciieeeecieee e ectee e seeee e ssaeee s 32
Figura 6 Nivel de aceptacion de atributos ODJELIVOS...........cc.ueeeecueeeeecieeeeecieeeeeciee e e et e e caee e 46
Figura 7 Nivel de aceptacion de atributos SUDJELIVOS ..........c...eeeecuveeeeciieeeccieeeeeciee e eciee e ecaee e 47
Figura 8 Otros atributos objetivos para evaluacion ..........ccceeeieciiie e 48
Figura 9 Otros atributos subjetivos para 10 evaluacion..............cc..coecueeeeecieeeeeciieeeecieeeeecieee s 49
Figura 10 Opinion de efectividad del Sistema de Evaluacion del Desempefio 2007 ....................... 64

Figura 11 Imposibilidad de mostrar capacidades y potencialidades en la Evaluacidn del Desempefio

2007 e e e e e s e e s e e s e s e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaearaneens 65
Figura 12 Opinidn sobre el cumplimiento de funCioNes .........coccvieiieiiiii e 66
Figura 13 Opinidn sobre aumentar atributos a la evaluacion. ...............cccecvueeevcviieeeiciiieeesiiieeeeenns 67
Figura 14 Frecuencia para evaluar el desempefio profesional................cccoveeevcvieeiiivieessiiieneenanns 69
Figura 15 Coincidencia entre evaluacion fisica y desempenio ............cccceeecveeeeeciieeeeeciieeeeciieeeeans 70
Figura 16 Frecuencia de EVAIUGCION FiSICQ..........c...eeeecuueeeieciieeeecieeeeecieeeeecteeeeectteeeeeeateeeesesraeaeenes 71
Figura 17 Conocimiento de la normativa de COMPEteNnCias ..............ccouueeeecvueeeeecieeeeeiiieeeeeciieeeeeeans 71
Figura 18 Aceptacion de la evaluacion acorde a 1a funcion ...............cceeeeceeeeeeciiieeeecieeeeecieeeeans 74
Figura 19 Aceptacion de eficiencia y eficacia en evaluacion ..................cccoueeeecveeeeeciieeeeecieneeenns 75
Figura 20 Conocimiento de las competencias profesionales.............coueevcvveeieciveeescveeeesiieeeeninns 76
Figura 21 Evaluacion por pares y SUDOIdIiNAAOS ..............coccueeeicciiieeieiieee et scteeeeesree e esanee e 77
Figura 22 Criterio de aumento de atributos para evaluacion................ccoecvveeeecvveeescvveeeeiieeeenenns 78
Figura 23 Consideracion de condicion médica en evaluacion ...............cccoecvveeeecveeeescvveessiieeeenenns 79

Figura 24 Frecuencia de la Evaluacidn Psico-Médica Frecuencia de la Evaluacién Psico-Médica .80

Figura 25 GrupoSs de COMPELENCIAS 4”S....couueeeeeeieeeeeeeeeeeecteeeeecteeeeectee e e e cte e e e e eataeeeseataeeesesraeaesnes 88



15

Figura 26 Metodologia para el levantamiento del diccionario de competencias profesionales del

PErsonal Militar el EJEICito. ...........oucuuiiiiiiiiiieiiee e eeiiee e eeiee e e stee e e siee e e s saee e s s sbee e s e sbee e s ssabeeeesnabeeas 89



16

RESUMEN

El actual sistema de evaluacidon del desempefio profesional del personal militar de la Fuerza
Terrestre ha sido criticado por muchos efectivos de la fuerza al considerar que su metodologia
estd orientada mds a una valoracién subjetiva que a una calificacién objetiva y que las notas
obtenidas por el personal militar estd mas ligada a la afinidad que el subordinado tenga con su
superior que realmente de la eficiencia y eficacia de su trabajo. El presente trabajo estd orientado
a realizar un analisis del actual sistema de evaluacidn del desempefio profesional observando sus
ventajas y desventajas, desde su creacién, pasando por las reformas que ha tenido y realizando
una comparacién con otros Ejércitos y sus respectivos modelos de evaluacidon. De igual manera,
busca obtener la opinidn de los usuarios del sistema, especialmente determinando la objetividad
o subjetividad por parte de quienes son los sujetos de la evaluacion periédica y determinando los
cambios que deberian existir para su mejora permanente. Finalmente propone cambiar el
esquema de evaluacidon desde un modelo funcional hacia un modelo por competencias donde se
postula el ser, el saber ser, el saber hacer y el saber estar, apegandose de esta manera tanto a la
tendencia existente hoy en dia en el mundo laboral como a la normativa legal publica que rige
actualmente a la instituciéon armada.
- Palabras clave:

e SISTEMA

e EVALUACION DEL DESEMPENO

e EJERCITO ECUATORIANO

e COMPARACION

e MODELO
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ABSTRACT

The current system for evaluating the professional performance of the military personnel of the
Land Force has been criticized by many members of the force, considering that its methodology is
oriented more towards a subjective assessment than an objective qualification and that the marks
obtained by military personnel it is more linked to the affinity that the subordinate has with his
superior than actually to the efficiency and effectiveness of his work. The present work is oriented
to carry out an analysis of the current professional performance evaluation system, observing its
advantages and disadvantages, since its creation, going through the reforms it has had and making
a comparison with other Armies and their respective evaluation models. Similarly, it seeks to
obtain the opinion of the users of the system, especially by determining the objectivity or
subjectivity of those who are the subjects of the periodic evaluation and determining the changes
that should exist for its permanent improvement. Finally, he proposes to change the evaluation
scheme from a functional model to a competency model where being, knowing how to be,
knowing how to do and knowing how to be, is postulated, thus adhering to the current trend in
the world of work. as well as the public legal regulations that currently govern the armed
institution..
- Key words:

e SYSTEM

e PERFORMANCE EVALUATION

e ECUADORIAN ARMY

e COMPARISON

e MODEL
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Capitulo |
Definicidn del problema
Planteamiento del problema de investigacion

La Constitucion de la Republica del Ecuador, en su articulo No. 141 menciona que la
Funcién Ejecutiva “estd integrada por la Presidencia y Vicepresidencia de la Republica, los
Ministerios de Estado y los demds organismos e instituciones necesarios” (Registro Oficial 449 de
20-oct.-2008. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR). El articulo 229 indica que todas
las personas que trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo publico seran consideradas
servidoras o servidores publicos.

También, en el articulo 159 menciona que todo el personal militar es considerado como
“servidoras y servidores de las FF.AA”. El articulo 227 indica que el servicio publico se regird por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, evaluacion, entre otros.

En virtud de ello, se expidi6 el Estatuto de Régimen Juridico y Administrativo de la Funcién
Ejecutiva, que en su articulo 13 manifiesta que la Secretaria de la Administracion Publica debera
establecer las politicas y metodologias para la implementacién de la calidad de la gestidon en las
entidades y organismos de la Funcion Ejecutiva. En base a ello, el 13 de febrero del 2013, mediante
Acuerdo Ministerial No. 1580 publicado en el Registro Oficial No. 895 del 20 de febrero del 2013
se expide la Norma Técnica de Administracién por Procesos.

Igualmente se debe tener en cuenta que el 19 de diciembre del 2011, mediante acuerdo
ministerial No. 996 y publicado en el Registro Oficial No. 599, se publica la Norma Técnica de
Reestructuracién de la Gestién Publica Institucional, la cual es de cumplimiento obligatorio para
todas las instituciones publicas, entre las cuales se encuentra el Ejército.

Esta norma técnica indica que toda la gestion publica del Estado Ecuatoriano debe regirse

a un modelo de reestructuracién, basado en politicas que buscan optimizar con eficiencia la
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gestion de los recursos y mejorar la calidad del desempefio de los miembros de una institucidn
publica. Asi mismo, plasma los principios que fundamentan esta reestructuracién, como son:
eficiencia, eficacia, calidad, coordinacidn, responsabilidad social, entre otros.

Por estos principios de eficiencia, eficacia, calidad, etc., se visualiza que los sistemas de
evaluaciones del personal profesional, y en nuestro caso especifico el personal militar, deben
regirse a competencias y/o resultados, a medir el trabajo diario y permanente que realiza cada
uno de sus miembros y buscar que su desempefio mejore, se efectivice en beneficio institucional.
Formulaciéon del problema

El actual sistema de evaluacién del desempefio profesional del personal militar de la
Fuerza Terrestre ha sido criticado por muchos efectivos de la institucién al considerar que su
metodologia estd orientada mas a una valoracion subjetiva que a una calificacion objetiva y que
las notas obtenidas por el personal militar estdn mas ligadas a la afinidad que el subordinado tenga
con su superior que realmente de la eficiencia y eficacia de su trabajo.

Hay que recordar también que, este sistema de evaluacidén se encuentra en vigencia por
mas de 50 afios (53 para ser preciso), teniendo ciertas reformas mas en su forma de presentacion
gue en sus atributos; es decir, en el fondo, lo que realmente se debe y se requiere evaluar al
militar.

Preguntas de investigacion
e (El actual sistema de evaluacidon del desempefio profesional del personal militar de la

Fuerza Terrestre permite realizar una evaluacion objetiva o subjetiva?

e (El actual sistema de evaluacién del desempefio profesional del personal militar de la

Fuerza Terrestre incide directa y considerablemente en el ejercicio laboral de los cargos y

funciones asignados a oficiales y tropa?
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e (El actual sistema de evaluacién del desempefio profesional del personal militar de la
Fuerza Terrestre permite medir los criterios de eficiencia, eficacia y calidad de los efectivos
militares de acuerdo a lo estipulado en el articulo 227 de la Constitucion de la Republica
del Ecuador?
e (El actual sistema de evaluacién del desempefio profesional del personal militar de la
Fuerza Terrestre abarca los niveles de mando ascendente-descendente y las areas de
trabajo en las que se desenvuelve el efectivo militar?
Objeto de estudio

La metodologia del sistema para la evaluacion del desempeno profesional del personal
militar vigente desde hace mas 50 afios, es una metodologia obsoleta que no busca mejorar el
desempeiio profesional, sino que ha llevado, sin quererlo, a tender coyunturas entre superiores y
subordinados para hacerse acreedor una calificacién favorable.
Campo de accion

El desempefio profesional del personal militar de la Fuerza Terrestre durante el
cumplimiento de sus misiones operativas y actividades diarias desarrolladas dentro de las
unidades militares por areas de trabajo y niveles de mando.
Delimitacién de la investigacion

Delimitacién tematica
La investigacion se enfocara en determinar la validez o no del actual Sistema de Evaluacion

del Desempeiio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre con los atributos y
parametros vigentes a la fecha, si este abarca todos los niveles de mando y areas de trabajo, asi

como su incidencia en el ejercicio laboral de los miembros del Ejército Ecuatoriano.
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Delimitacién espacial
El drea geografica o espacial, es decir el drea de interés para la investigacién son las
unidades militares pertenecientes a la Fuerza Terrestre en toda la Republica del Ecuador, ya que
en ella se desenvuelven los miembros del Ejército y es en donde se busca evaluar su desempeifo
profesional.
Delimitacién temporal
La propuesta de un nuevo Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional se realizard
en las instalaciones de la Academia de Guerra del Ejército y el lapso de tiempo para esta
investigacion sera inicialmente desde 1967 hasta el 2017 para estudiar la evolucién de la
evaluacion del desempefio en el Ejército Ecuatoriano; y, en una segunda fase sera desde el 2017
hasta la presente fecha para analizar una nueva metodologia de evaluacién del desempeiio
profesional.
Justificacién de la investigacion
Originalidad
Existen ya dos criterios anteriores, aunque parecidos en el fondo, pero diferentes en
tiempo, forma y tecnologia para la evaluacién como son el Reglamento para la Calificacién de
Oficiales de las Fuerzas Armadas, clasificado en la serie “R:C”-2-VI publicado mediante Decreto
Ejecutivo No. 1027 del 17 de noviembre de 1967 por el Dr. Otto Arosemena Gémez, Presidente
Constitucional de la Republica del Ecuador y el Reglamento para la Evaluacidon del Desempefio
Profesional del Personal Militar de las Fuerzas Armadas publicado mediante Orden General
Ministerial No. 009 del 12 de enero del 2007 por el Grado (SP) Marcelo Delgado Alvear, Ministro
de Defensa Nacional.
Por lo tanto, la evaluacion del desempefo no es original, pero si la metodologia que se

propone en la presente investigacion, la cual no tiene similitud alguna.
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Relevancia
Es importante la realizacidn de esta investigacién porque, la evaluacién del desempefio
profesional del personal militar es vital para definir su eficiencia y eficacia dentro de la institucién,
asi como para retroalimentar la capacitacion, la especializacion y el perfeccionamiento académico
qgue deben tener los miembros de la Fuerza Terrestre para mejorar permanentemente la labor de
cada uno de sus efectivos.
Interés
El interés es para todos los miembros de la Fuerza Terrestre, pero en especial es para la
Direccidn General de Talento Humano del Ejército quien solicité a la Academia de Guerra del
Ejército realice un estudio con respecto al tema.
Factibilidad
Todo este andlisis es factible porque partiendo de una realidad latente donde se ha
observado que el actual sistema de evaluacién del desempefio no es dptimo, se lo pretendera
realizar, comenzando por determinar las semejanzas y diferencias entre los procedimientos antes
impuestos, realizar una comparacién con ejército de paises amigos, para finalmente realizar una
propuesta de una nueva metodologia de evaluacién del desempefio en base a areas de trabajoy
niveles de mando, a fin de evitar la generalizacién de atributos y ponderaciones.
Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Establecer una Propuesta de un Sistema Integral de Evaluacion del Desempeiio
Profesional del Personal Militar en base a areas de trabajo y niveles de mando (vertical,

ascendente - descendente, horizontal)
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Objetivos especificos

e Realizar un diagnédstico de las bondades y problemas que tiene el actual Sistema de
Evaluacién del Desempeiio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre.

e Determinar laincidencia en el ejercicio laboral de oficiales y voluntarios que tiene el actual
sistema de evaluacion.

e Verificar si el actual sistema de evaluacién del desempeno profesional mide la eficiencia,
eficacia y calidad del ejercicio laboral de los miembros del Ejército.

e Determinar si la evaluacién por dreas de trabajo y niveles de mando es similar a una
evaluacion por competencias.

e Elaborar una propuesta metodoldgica para mejorar la evaluacién del desempefio

profesional.
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Capitulo Il
Marco Tedrico
Antecedentes de la investigacién

A través de mandato constitucional, toda institucion dependiente del Estado debe
comenzar a aplicar gestion de calidad en sus labores (el articulo 227 de la Carta Magna indica que
el servicio publico se regird por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, evaluacion, entre
otros) (CRE. 2008).

Esto implica directamente que la organizacion institucional de la gestién publica debe
estar orientada por procesos. El Ejército no queda fuera de esta consideracion y por lo tanto debe
también adherirse a este tipo de organizacidn; situacidon que lo ha venido haciendo, aunque con
tropiezos y contratiempo, pero sigue avanzado.

En base a ello, se ha observado que el sistema de evaluacién del desempefio profesional
gue se encuentra en vigencia para el personal militar, no se alinea a este cometido y por lo tanto
es necesario analizar su pertinencia en estos tiempos, de acuerdo a los mandatos constitucionales
y al entorno actual en que nos desenvolvemos.

Fundamentacion tedrica

Fundamentacion tedrica general

a. ¢éQué es la evaluacion del desempefio profesional?
La evaluacion del desempefio es un instrumento que permite gerenciar, dirigir y supervisar al
talento humano dentro de una organizacién con el fin de buscar su desarrollo personal y
profesional, orientado a la mejora permanente de los resultados que estos logren en pos del
beneficio de todos quienes conforman dicha organizacion. (Alles. 2008).
En el caso del Ejército Ecuatoriano, la evaluacién del desempefio profesional del personal militar

es un procedimiento de apreciacién del desenvolvimiento del oficial o tropa en un cargo y su
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potencial desarrollo, su idoneidad, permitiendo estimar o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades o destrezas de una persona en un periodo determinado y de forma continua durante
toda su carrera profesional.

b. ¢Para qué sirve la evaluacion del desempefio profesional?

La evaluacién del desempefio profesional permite alinear a los miembros de una
organizacién con sus objetivos institucionales, ademas de mejorar sus condiciones de trabajo,
identificar sus necesidades de capacitacién y fortalecimiento de los valores institucionales que
debe poseer este personal.

c. Objetividad vs Subjetividad

Puede existir evaluacidon objetiva y evaluacidén subjetiva. En el primero se priorizan los
resultados del evaluado, datos numéricos e investigaciones; en el segundo se privilegian los
sentimientos, las ideas y las emociones del evaluador

La evaluacién objetiva es el instrumento de medida, rigurosamente elaborado, que
permite evaluar los conocimientos, capacidades, destrezas, rendimiento, aptitudes, actitudes,
inteligencia y demas caracteristicas que una persona puede demostrar en su desempefio
profesional (Jornet, 2011).

La evaluacién subjetiva es el conjunto de argumentos, basados en el punto de vista de un
evaluador, y por lo tanto influenciado por intereses y deseos particulares del mismo. (Jornet,

2011).
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Figura 1

Objetividad vs. Subjetividad
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Nota. En la imagen se observa una balanza de conexién entre la subjetividad y objetividad.
Tomado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

Fundamentacién tedrica especifica

a. ¢Qué son las Areas de Trabajo y Niveles de Mando?

En el mundo empresarial, las areas de trabajo o areas funcionales son el conjunto
organizado de actividades y procedimientos de una institucidon por las cuales se plantean los
objetivos y metas de la misma (Zapata, Pérez & Taboada. 2013).

Al hablar de objetivos y metas, se pueden diferencias areas:

Técnica

- De produccion
- Comercial

- Financiera

- De seguridad

- Administrativa, etc.
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La analogia para la institucidon armada, a fin de poder entender el significado de estas
areas funcionales seria:

- Comunicaciones
- Operaciones

- Logistica

- Finanzas

- Inteligencia

- Personal, etc.

Al hablar de conjunto organizado de actividades, estd relacionado directamente con los
procesos de una organizacidn (Zapata, Pérez & Taboada. 2013). La misma analogia para la milicia,
de acuerdo al Estatuto Orgdnico de Gestion Organizacional por procesos del COMACO 2016 y al
Manual de Procesos de la Fuerza Terrestre 2016, se constituyen actualmente en:

- Gestion de las Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones (TIC)
- Gestion de Operaciones Militares Terrestres

- Gestion del Sostenimiento Logistico

- Gestion Financiera

- Gestion de Inteligencia Militar

- Gestion del Talento Humano, etc.
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Figura 2

Areas de trabajo organizacional y Ejército
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Nota. Clasificacion de las areas de trabajo. Tomado de (Un minuto & Marcelo Bonilla Salazar.
2020)

Los niveles de mando se refieren a la jerarquia de relaciones de dependencia de una
organizacion, desde la parte inferior hasta los mandos superiores, permitiendo al mismo tiempo
lineas de autoridad y poder en la toma de decisiones a través de una estructura organizacional. Se
presentan normalmente la alta direccidn, los mandos medios y el nivel operativo (Rivas Tovar, Luis
Arturo. 2002. Nuevas formas de organizacion. Revista Estudios Gerenciales. 3-5). En el ambito
militar, la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas en el articulo 13 indica la clasificacion especifica
del personal militar siendo:

Tabla 1

Niveles de mando

CLASIFICACION MILITAR CLASIFICACION EMPRESARIAL
Oficiales Generales Alta direccidn
Oficiales Superiores Mandos medios

Oficiales Subalternos y Tropa Nivel operativo

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020). Reimpreso con autorizacion.
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Niveles de una organizacion y del Ejército
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Nota. Tomado de (Slideshare.net & Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

Esta disposicidn, es indispensable en toda organizacién para su funcionamiento ya que

éstas permiten dar la estructura minima indispensable, dividiendo los esfuerzos por areasy a cada

area dando niveles de responsabilidad encargados de planificar y ejecutar las tareas que cada uno

debe resolver para el cumplimiento de la misidn de la entidad a la cual pertenecen.

b. ¢Qué es la Gestidn de Recursos Humanos por Competencias?

Se deberd empezar definiendo qué es una competencia: son las capacidades naturales de

una persona que unidas a sus conductas o comportamientos permiten usar su razonamiento

discrecional para resolucion de problemas y la toma de decisiones que le permita ejecutar una

tarea para alcanzar resultados (Alles. 2008) y estd relacionada causalmente con un estandar de

efectividad y un rendimiento superior en el quehacer cotidiano (Spencer. 1993).

Martha Alles sefala que toda competencia tiene 4 elementos:

- Valores e intereses de las personas (SER)

- Compromiso con el trabajo o motivacion (SABER SER)

- Conocimientos y habilidades requeridos para ese trabajo (SABER HACER)

- Nivel de complejidad de los procesos mentales (SABER ESTAR)
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Figura 4

Elementos de una competencia profesional
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Nota. Tomado de (Alles. 2008)
Por todo ello, Alles propone administrar las competencias profesionales de acuerdo a la
siguiente distribucién, las cuales tendran cada una sus atributos:
- Competencias cardinales, transversales o genéricas
- Competencias de gestion, acorde a su nivel de mando o jerarquico
- Competencias especificas, de acuerdo a su area de trabajo o puesto posicional
c. Evaluacién por Areas de Trabajo y Niveles de mando vs Evaluacién por Competencias.
Tradicionalmente la evaluaciéon del desempeiio se la ha venido realizando en forma
descendente, de arriba hacia abajo, es decir desde los niveles mds altos de direccidn de las
organizaciones hasta las bases, pero en el camino han venido quedando vacios, como, por
ejemplo, que la persona en una funcidn no es la adecuada para la misma, o el trabajo realizado
por un area no satisface a otra drea de la misma organizacion, trayendo por consiguiente
problemas internos.
Esto se producia porque la modalidad de desempefio de las organizaciones era funcional,

donde cada area se preocupaba de su mision particular, pero desconocia o se despreocupaba de
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la mision institucional, trayendo descoordinacidn, duplicacién de tareas, retrasos o
incumplimientos y por lo tanto insatisfaccidon para todos los involucrados internos y externos de
la institucion.

A partir de 1993, cuando Lyle Spencer propone el desempefio por competencias en las
organizaciones, es cuando se pone atencién en la coordinacion interna, estrechar los lazos
laborales entre areas y niveles y por lo tanto también en la evaluacion, procurando de esta manera
motivar el trabajo en equipo, la eficiencia, la eficacia y especialmente la calidad total y mejora
continua. (Spencer. 1993).

Todos estos términos se encuentran asociados a la ejecucién de labores a través de
procesos lo que conlleva a buscar la persona ideal con las competencias necesarias para asumir el
puesto de trabajo que le corresponda. El mundo actual se encuentra enfocado en ello porque
permite el ahorro de recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y esfuerzos laborales.

La evaluacion del desempefio tiene que, obligadamente, alinearse a los procesos, por lo
tanto, no podemos hablar de que se evaluara primero a las areas de trabajo y luego a los niveles
de mando de la organizacion o viceversa. Todo es un conjunto, un engranaje que al mover una
pieza se mueve otra, o, mejor dicho, las labores de un area de trabajo o un nivel de mando genera
unos resultados y unos efectos indispensables como entradas para otras areas y niveles.

Es un trabajo integral y por lo tanto se requiere de una evaluacion integral para determinar
las fortalezas y debilidades con el objetivo de, como se habia dicho al inicio, mejorar las
condiciones de trabajo, identificar las necesidades de capacitacidon y fortalecer los valores
institucionales.

Esta evaluacion integral es también conocida como evaluacidn por competencias porque

esta permite aportar una perspectiva de desempeiio de las personas lo mas adecuado posible a la
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realidad, al obtener reportes desde todos los niveles y areas de trabajo de la organizacion.
(Lejarreta. 2018).

Por lo tanto, la evaluacién por competencias, es una herramienta eficaz para el desarrollo
de competencias profesionales entre los miembros de una misma organizacién, siempre buscando
su mejor desempefio y por ende el desarrollo de la instituciéon a la cual se deben.

También es un puente que une a las autoridades con sus subordinados de mutuo acuerdo
y comprensidn con un adecuado intercambio de ideas y buena predisposicién por lo que esperan
los unos de los otros para satisfacer las expectativas de cada uno procurando mejorar los
resultados individuales y colectivos para beneficio de la organizacion (Alles. 2008).

Figura 5

Evaluacion integral o por competencias
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Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)
Entonces, se puede concluir que el trabajo por areas y niveles de mando se encuentra
actualmente ligado a los procesos y para su evaluacion se requiere de un enfoque integral donde

se aprecien los aspectos ascendentes, descendentes, horizontales y verticales, para lo cual la
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herramienta ideal es la evaluacién 360 grados del Desempefio Corporativo que promueve el
trabajo por competencias profesionales.
Base legal

e  Constitucion de la Republica del Ecuador afio 2008, arts. 141, 159y 227

Norma Técnica de Administracién por Procesos del 13 de febrero del 2013, arts. 1, 2, 4, 9,
10, 14, 18, 19, 20, 21, 22y 23.
e Norma técnica prestacion de servicios y administracion por procesos del 22 de abril del
2016, arts. 1,2, 3, 6, 20, 28, 30 y 33.
e Estatuto por procesos del COMACO afio 2016, arts. 5,6y 12.
e Estatuto por procesos de la Fuerza Terrestre afio 2016, nim. 2, 5, 6, 8, 13 y 14.
e Ley de Personal de las Fuerzas Armadas, arts. 8, 18, 91, 92, 93, 94, 95 y 98.
e Reglamento para la Calificacion de Oficiales de las Fuerzas Armadas, clasificado en la serie
“R:C”-2-VI publicado mediante Decreto Ejecutivo No. 1027 del 17 de noviembre de 1967
y su actualizacion del 12 de enero del 2007.
Hipotesis
El actual Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional del Personal Militar de la
Fuerza Terrestre se encuentra disefiado con atributos subjetivos que no permiten cuantificar de
manera concreta el ejercicio laboral de oficiales y tropa, ademads de tener metodologia caduca
vigente desde hace mas de 50 afios.
Sistema de variables
Ver “Anexo B”
Variable independiente

Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional del Personal Militar.
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Variable dependiente

Desempeiio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre.

Conceptualizacidn y operacionalizacidn de las variables

Ver “Anexo A”

Conceptualizacion de las variables
a. Sistema de Evaluacidn del Desempefiio Profesional del Personal Militar. - Es el conjunto de
atributos cuidadosamente seleccionados y organizados, a través de una herramienta manual
o un sistema automatizado, que le permite a un militar medir cualitativa y cuantitativamente
la eficiencia, eficacia y calidad del desempefio profesional de los miembros de la Fuerza
Terrestre a través de resultados observables.
b. Desempeno Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre. - Es la eficacia,
eficiencia y calidad que demuestra un militar al cumplir sus misiones operativas o actividades
administrativas dentro de un periodo determinado y en base a un puesto o funcién asignado.
Operacionalizacion de las variables
a. Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional del Personal Militar.

Dimensiones:

- Marco legal

- Doctrina

- Metodologia de evaluacién del desempefio profesional

- Militar

- Ciencia y tecnologia

Indicadores:

- Constitucidn Politica del Estado

- Norma Técnica de Administracidn por procesos 2013
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- Norma Técnica de Prestacién de Servicios y Administracidon por Procesos 2016

- Gestion por procesos

- Gestion por competencias.

- Metodologia.

- Atributos cualitativos y cuantitativos

- Reglamento para la calificaciéon de oficiales de las Fuerzas Armadas

- Reglamento para la Evaluacion del Desempefio Profesional del Personal Militar de las
Fuerzas Armadas

- Sistema de Evaluacion del Desempefiio Profesional del Personal Militar de las Fuerzas
Armadas

Desempeiio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre.
Dimensiones:

- Desempefiio profesional

- Personal militar

- Fuerzas armadas

- Variacién y medicion del desempefio profesional
Indicadores:

- Cualidades, capacidades y atributos

- Competencias y valores

- Metodologia 1967

- Metodologia 2007

- Evaluador

- Evaluado

- Supervisor



Administrador

Organizacion

Jerarquizacion

Periodicidad de la evaluacién del desempefio
Conceptos y Coeficientes

Escala de evaluacion
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Capitulo 1l
Marco Metodoldgico

Enfoque de la investigacion

Se utilizard un enfoque mixto debido a que se valdra del Método inductivo y deductivo
para analizar, sintetizar y obtener resultados que nos permitan realizar una propuesta de un nuevo
sistema de evaluacion.
Tipo de investigacion

Se utilizard la investigacion documental para la obtencién de toda la informacién
relacionada con la evolucién histdrica de la evaluacién del desempefio y comparar otros modelos
de evaluacién de los ejércitos de los paises amigos.

También se utilizara la investigacién empirica con encuestas que permitiran recopilar la
opinién del personal involucrado directamente en la evaluacidn, en todos los grados.
Poblacién

La poblacion que se considerd inicialmente para la presente investigacion, tanto para la
aplicacion de encuestas como para la obtencién de informacidén directa correspondia al personal
militar en servicio activo del Ejército Ecuatoriano constituido por 25253 efectivos. Pero, debido a
la emergencia sanitaria declarada por el Gobierno Nacional a causa de la pandemia producida por
el Covid-19, que ha repercutido en el desarrollo de la investigacion, la poblacidn a la cual se
direcciona la presente investigacion corresponde al que se encuentra prestando servicios en la
jurisdiccion de la Primera Division de Ejército “Shyris” (I D.E) constituido por 6313 efectivos entre
oficiales y tropa. Como la poblacién es considerablemente grande, la investigacidn se realizara a

nivel interno, por lo que se requiere realizar procedimientos muestrales.
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Muestra

La muestra se ha calculado con un universo de 6313 efectivos, un nivel de confianza del
95%, un 95% de probabilidad de éxito y un 50% de heterogeneidad, obteniendo una muestra de
95 efectivos, distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2

Distribucion propuesta de recopilacion de encuestas por grados militares para la | D.E

GRADO POBLACION REGIONAL MUESTRA REGIONAL
I D.E I D.E
CRNL 54 1
TCRN 111 2
MAYO 193 3
CAPT 199 3
TNTE 186 3
SUBT 157 2
SUBM 4 0
SUBP 49 1
SUBS 106 2
SGOP 548 8
SGOS 1676 25
CBOP 952 14
CBOS 1318 20
SLDO 756 11
TOTAL 6313 95

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020). Reimpreso con autorizacion

Métodos de investigacién

Para el presente trabajo de investigacidn se utilizaran los métodos inductivo y deductivo.

El método Deductivo (de lo universal a lo particular) se usard para hacer un estudio
histdrico de las varias metodologias empleadas en el pais, asi como en paises amigos referentes
como son el caso de Argentina, Brasil y Chile.

El método Inductivo (de lo particular a lo general) se usara para hacer el estudio y emitir
una propuesta de sistema de evaluacidn integral del desempefio que permita agrupar criterios de

verticalidad y horizontalidad.
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Técnicas de recoleccién de datos

En la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta y la revisidn bibliografica
en el analisis histdrico.

Instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se utilizara como instrumento de recoleccidon de la
informacién al cuestionario con la finalidad de recopilar los criterios y opiniones que emitan la
muestra de la poblacion militar de la | D.E “Shyris”.

Técnicas para el analisis e interpretacion de datos

Para el procesamiento de los datos recopilados se usara las técnicas de la estadistica
descriptiva, utilizando las aplicaciones del paquete Office completo (Word, Excel, Visio, Project)
para la tabulacion de datos y la elaboracidn de tablas y graficas estadisticas, asi como cronogramas
de actividades.

Para el tratamiento de la informacién de menor relevancia, que se dispone en tablas y
graficos estadisticos, simplemente se realizard el andlisis correspondiente con respecto de la
variable y las dimensiones establecidas.

Para el andlisis de los resultados se describiran e interpretardn usando cuadros, gréficosy
tablas, estableciendo conclusiones parciales para cada una de las preguntas planteadas en el

cuestionario.



40

Capitulo IV
Desarrollo de los Objetivos
Objetivo general

Establecer una Propuesta de un Sistema Integral de Evaluacion del Desempeiio
Profesional del Personal Militar en base a dareas de trabajo y niveles de mando (vertical,
ascendente - descendente, horizontal).

Para desarrollar cada uno de los objetivos especificos propuestos, se planted realizar una
encuesta que recabe la opinién de los principales involucrados, el personal militar en servicio
activo, tanto oficial como tropa, cuyo aporte fue muy valioso para analizar cada uno de los
objetivos parciales, los cuales se examinardn a continuacién:

Primer objetivo especifico

Realizar un diagndstico de las bondades y problemas que tiene el actual Sistema de
Evaluacion del Desempefio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre.

Se debe iniciar el andlisis del Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional del
personal militar del Ejército Ecuatoriano, compardndolo con su versién anterior, a fin de
determinar cudles fueron las diferencias que marcaron para su evolucién.

La version inmediatamente anterior fue el Reglamento para la calificacion de Oficiales de
las Fuerzas Armadas aprobado por Decreto Ejecutivo No. 1027 del 17 de noviembre de 1967 por
el entonces Presidente Constitucional de la Republica, Dr. Otto Arosemena Gémez. Como bien lo
menciona su titulo, este reglamento fue exclusivamente para oficiales.

Este documento tuvo varios puntos llamativos, como el art. 1 que indica que era un
procedimiento previo para una seleccién, ya sea ascenso o eliminacion del servicio; el art. 2
manifiesta que era un procedimiento anual; el art. 3 indica que contenia 3 grupos de atributos

(cualidades morales, cualidades fisico-intelectuales y cualidades técnico-profesionales) cada una
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con un coeficiente determinado para su valoracién numérica (COE 4, COE 3 y COE 2
respectivamente). Algo interesante en este reglamento, en su art. 28 considera, aunque no muy
resaltado, el grupo de atributos de condiciones fisicas y dentro de esta se consideraba de manera
especial a la ficha médica anual como parte del estado fisico que debia mantener el oficial. Los
arts. 15y 16 seialan 5 listas de calificacién para ubicar los resultados obtenidos.

En resumen, este reglamento calificaba 25 atributos agrupados en 4 grupos, pero siendo
valorados numéricamente solo los 3 primeros y el ultimo grupo solo para constancia de su salud
corporal (R.C.-2-VI. 1967).

Con este antecedente, y en vista que la version de 1967 estaba dirigida Unicamente para
oficiales, mediante Orden General No. 181 del 22 de septiembre de 1983, el Comando General de
la Fuerza Terrestre ordena y recuerda el cumplimiento de este reglamento para el personal de
tropa. Cabe resaltar que este reglamento se implementd y sistematizd a través de la Hoja de
Calificaciones con Registro Serie “R.C.” — 2 VI (Férmula No. 1), el cual estuvo en vigencia hasta el
afio 2007.

Mediante Orden General No. 009 de fecha 12 de enero del 2007, siendo Ministro de
Defensa Nacional, el Sr. Grad (SP) Marcelo Delgado Alvear, se publica el Acuerdo Ministerial No.
026 donde expide el Reglamento para la Evaluacién del Desempefio Profesional del personal
militar de las Fuerzas Armadas, quedando sin efecto el reglamento de 1967.

Entre los aspectos mas relevantes, en los arts. 1 y 2 se indica que el nuevo sistema de
evaluacién contiene una parte cuantitativa con tres grupos de atributos (cualidades técnico-
profesionales, cualidades Psico-sociales y condicidn fisica) y una parte cualitativa con un grupo de
atributos (valores basicos institucionales) buscando la “objetividad” en el proceso. El art. 15 indica
que los coeficientes para los grupos de atributos cambian ostensiblemente con respecto a su

predecesor (0.40, 0.40 y 0.20 respectivamente) en la parte cuantitativa.
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De igual manera, el art. 3 menciona que este nuevo sistema ya es automatizado y en el
art. 5 hace énfasis en que la evaluacion se hara con una frecuencia semestral (junio 30 y diciembre
31). El Art. 14 hace referencia a las 5 listas de calificacion para la ubicacién de resultados. Llama la
atencion el art. 20 donde se da una valorizacién a cada lista de calificacion variando en 0.50 de
punto y con cualidades no muy diferenciadas. De igual manera, en el art. 24 se hace hincapié en
que la evaluacion fisica serd solo para constatar el entrenamiento fisico del militar y se quita la
evaluacién médica.

En resumen, este nuevo reglamento evalla 30 atributos agrupados en 3 grupos de
valoracion cuantitativa y 1 grupo de valoracidon cualitativa (R.E.D.P.P.M.F.A. 2007). Del resto de
articulados guardan mucha similitud con su antecesor de 1967, por lo que llama la atencién
sobremanera, siendo este el motivo por el cual se propone realizar un andlisis comparativo entre
ambos reglamentos para encontrar sus semejanzas y diferencias.

Una vez realizada esta comparacion, se ha llegado a la conclusion de que el reglamento
del 2007 tiene un 62,5% de similitud con su antecesor de 1967. Los cambios sustanciales en que
se diferencian consiste en: (Anexo “C” Cuadro comparativo de cualidades y atributos del
reglamento de calificaciones versiones 1967 y 2007).

e El reglamento de 1967 estaba direccionado especificamente para los oficiales. En el
reglamento del 2007 ya se incluye al personal de tropa, pero con los mismos parametros
gue tienen los oficiales.

e Aumento de 25 atributos a 30 los atributos a calificar para cada miembro de las Fuerzas
Armadas.

e Se retira del reglamento del 2007 la Condicidn fisica que hacia énfasis, aparte del

rendimiento fisico, en la salud del individuo a través de su ficha médica.
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e El reglamento de 1967 tenia una frecuencia anual mientras que el reglamento del 2007
tiene una frecuencia semestral.

e Como aspecto negativo, el 62.5% de los atributos del reglamento de 1967 pasan a
constituirse parte del reglamento del 2007 y, en criterio personal, este ultimo retira los
atributos que realmente se podrian haber constituido en pardmetros objetivos como son:
Desempefio del cargo principal, Desempefio de funciones adicionales, Celo en el manejo
y custodia de los bienes del Estado, Justicia, Cultura General, Aptitud del mando,
Capacidad administrativa de personal y material y Capacidad profesional en el grado.

e El reglamento de 1967 mantiene 5 escalas de evaluacién mientras que el reglamento del
2007 mantiene 14 escalas de evaluacioén, dificultando la apreciacién en la valoracion de
cada atributo.

Tabla 3
Comparacion de las escalas de evaluacion entre 1967 y 2007

ESCALA DE EVALUACION

1967 2007

20 20[EXCEPCIONAL Y VALIA EXTRAORDINARIA
19,5 19,5|MUY EFICIENTE Y VAN MAS ALLA DE LAS NORMAS

19| Sobresaliente 19|EFICIENTE Y SUPERA EVENTUALMENTE LASNORMAS
185 18,5|MUY SATISFACTORIO Y DENTRO DE LASNORMAS

18 18|SATISFACTORIO Y DENTRO DE LASNORMAS
175 17 5|MEDIANAMENTE SATISFACTORIO Y DENTRO DE NORMAS

17 17|POCO SATISFACTORIO Y DENTRO DE NORMAS

Muy Buena

16,5 16,5|DENTRO DE LAS NORMAS

16 16|POR DEBAJO DE LASNORMAS
155 15,5[MUY POR DEBAJO DE LASNORMAS

15 15|BAJO DESEMPENO

Buena —

145 14,5[MUY BAJO DESEMPENO

14 14|NO FUE CUMPLIDO Y NECESITA MEJORAR ACTITUD
135 13,5|N/D

13 Regular 13(N/D
125 12,5|N/D

12 12|N/D

Nota. Recuperado de Fuente (Marcelo Bonilla Salazar. 2020).
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Como aspecto positivo, los reglamentos del 2007 incluyen dentro de los atributos el
Liderazgo y la Organizacion, atributos que no constaban en el reglamento de 1967.

También, regula de manera acertada los conceptos de calificacidon en los aspectos de
Sobresaliente y Excelente, ya que en el reglamento de 1967 el concepto era de 18 a 20, en el
reglamento del 2007 los ubica de 19 a 20. Lo mismo sucede con el concepto Muy Buena, en el
primero era de 16 a 17.99 y en el segundo lo corrige de 17 a 18.99. Igual situacion sucede en el
concepto Buena, mientras que los conceptos Regular y Deficiente se mantiene invariable.

Tabla 4
Comparacion de los conceptos de calificacion entre 1967 y 2007

CONCEPTOS DE CALIFICACION

1967 2007
18,00 - 20,00 |Sobresaliente Listal |19,00-20,00 |Excelente
16,00 - 17,99 |Muy Buena Lista2 |17,00- 18,99 [Muy Buena
14,00 - 15,99 |Buena Lista3 |14,00-16,99 |Buena
12,00 - 1399 |Regular Lista4 |12,00- 13,99 [Regular
00,00 - 11,99 |Deficiente Lista5 [00,00- 11,99 [Deficiente

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

Los coeficientes para la ponderaciéon de las calificaciones en el reglamento de 1967 se lo
realizaban en base a 10 puntos mientras que en el reglamento del 2007 lo realiza en base a 1
punto. En la condicidn fisica no se obtenia puntuacidn alguna en el reglamento de 1967, mientras
gue en el reglamento del 2007 en a los valores instituciones a los que se les realiza una valoracion

cualitativa.
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Tabla 5

Comparacion de los coeficientes para la ponderacion del puntaje entre 1967 y 2007

COEFICIENTES

1967 2007
Cualidades Morales 4 Cualidades Técnico - Profesionales 04
Cualidades Técnico - Profesionales 3 Cualidades Psico - Sociales 04
Cualidades Fisico - Intelectuales 3 Condicion Fisica 0,2
Condiciones Fisicas sin valor Valores Basicos Institucionales cualitativo

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

Con estos aspectos analizados se decidid realizar una encuesta para recopilar las
opiniones del personal militar del Ejército y recabar cudl era su apreciacién con respecto a estos
detalles encontrados. La encuesta estuvo dirigida inicialmente para todo el personal militar en
servicio activo (25.253 efectivos), pero como ya se explicd en el capitulo anterior se optd por
recabar la informacion en la | D.E (6313 efectivos), para lo cual, de acuerdo a los célculos
estadisticos se determind que se debia encuestar a 95 militares, en los diferentes rangos (desde
Soldado hasta Coronel), teniendo una gran acogida por parte del personal de Oficiales y muy
escasa con la Tropa (solo 7 colaboraron con la encuesta), llegando a realizar 131 encuestas (mas
de lo programado); obteniendo los siguientes resultados:

Para recabar la informacién que nos permita encontrar respuestas que nos permita
aclarar este primer objetivo, se realizé 4 preguntas de la siguiente manera y con los siguientes
resultados:

e PREGUNTA: “De los atributos existentes en la actual evaluacion del desempefio
profesional, ¢cudles piensa que son atributos de valoracion objetiva? (orientado a
cantidades)”

Para esta pregunta se establecid un semaforo que permita evidenciar el nivel de

aceptacion de los pardmetros consultados, asi:
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Tabla 6

Semdforo para andlisis de resultados

75% 6 méas VIA LIBRE
50% 6 mas PRECAUCION
25% 6 mas RIESGO
24.99% 6 menos PELIGRO

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
Figura 6

Nivel de aceptacion de atributos objetivos
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Nota. Tomado de Fuente (Marcelo Bonilla. 2020)

Los resultados arrojados nos indican que solo 3 atributos (Profesionalismo,
Responsabilidad y Disciplina) consideré el personal encuestado que permiten evaluar en forma
objetiva e imparcial, es decir que, no se encontraban muy convencidos de que este atributo se
pueda medir a menos que se utilice un procedimiento que permita manejarlo de manera
cuantitativa. El resto de atributos tuvieron niveles muy bajos de aceptacién, es decir, el personal

no estaba convencido de que esto atributos se puedan medir de forma objetiva.
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e PREGUNTA: “De los atributos existentes en la evaluacion del desempefio profesional,
écudles piensa que son atributos de valoracion subjetiva? (orientado a cualidades)”
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
Figura 7

Nivel de aceptacion de atributos subjetivos
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Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

De cierto modo, esta pregunta confirma los resultados obtenidos en la anterior pregunta ya que
fueron ratificados los mismos 3 atributos (Profesionalismo, Responsabilidad y Disciplina) como
parametros de medicidn, pero en este caso se aumento el atributo “Trabajo en Equipo” como
parte de la medicién cuantitativa. Llama la atencién porque siguiendo un pensamiento ldgico, los
26 atributos restantes debieron obtener un semaforo verde dando via libre a la apreciacion
subjetiva de estos atributos, pero no sucedié asi, sino que se localizaron en semaforo naranja
manteniéndose en zona de riesgo, lo que nos daria a pensar dos opciones: 1) el personal militar
no esta convencido de que estos atributos sean los adecuados para una evaluacién del desempefio
profesional; o, 2) el personal militar no tiene una plena concepcién de qué significan cada uno de

estos 26 atributos. Preferiria quedarme con la opcidn 1 para efecto de esta investigacion.
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e PREGUNTA: “Indique si existen otros atributos que se pueden evaluar en forma objetiva.

Madximo 5”
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
Figura 8

Otros atributos objetivos para evaluacion
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Nota. Tomado de Fuente (Marcelo Bonilla. 2020)

De acuerdo a la semaforizacion planteada, y a pesar de las muchas propuestas de

evaluacidn objetiva, los encuestados no han logrado definir qué parametros valdrian para una

valoracion objetiva. El semaforo amarillo nos muestra una intencién de precaucion al proponer 20

atributos objetivos, de los cuales solo 3 (Operaciones realizadas, Trabajos cumplidos y Desempefio

profesional) serian los mas aptos para evaluar al personal militar arrojando resultados medibles.

Aqui cabe una reflexion: realmente es preocupante que personal militar proponga

atributos que ya constan en la hoja de evaluacion automatizada y en vigencia como son Trabajo

en Equipo, Disciplina, Capacidad Fisica. Digo que esto es preocupante porque daria a entender

gue no tienen nocidon de que se evalla en el actual sistema y por eso proponen atributos iguales

o similares.
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Pienso entonces, que seria necesario una capacitacién sobre el sistema de evaluacidn
actual y cada uno de los atributos constantes en él, para que tengan conciencia de qué es lo que
se evalla a cada uno de los efectivos militares, y, qué es lo que se espera en respuesta de ellos.

e PREGUNTA: “De los atributos existentes en la evaluacion del desempefio profesional,
écudles piensa que son atributos de valoracion subjetiva? (orientado a cualidades)”.

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 9

Otros atributos subjetivos para la evaluacion
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Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Las interpretaciones obtenidas de esta pregunta, concuerdan con la reflexién hecha en la
pregunta anterior, debido a que de las 23 propuestas realizadas por los encuestados 10 ya constan
en el sistema actual, ya sea con igual nombre (ej.: Disciplina) o sinénimos (ej.: Comportamiento
Social = Conducta Ciudadana). En tal virtud, es preocupante el desconocimiento de los atributos,
su significado y el sistema de evaluacion que tiene el personal militar en servicio activo.

De todas formas, como resultado rescatable, se encuentra que la gran mayoria de las

respuestas expresan que ningun atributo es aceptable para una evaluacion del desempefio



50

(29.55%). De igual forma, el siguiente parametro expresado con alto indice de aceptabilidad por
los encuestados menciona que estos atributos se deben eliminar (9.09%). Se ratifica que la
Disciplina es un atributo medible. Finalmente aparece el criterio de que se deberia incluir dentro
de los atributos de evaluacion a la Justicia, dado que resalta debido a que ya existié este atributo
en el reglamento de 1967 y para el actual reglamento fue eliminado, desconociendo la razén por
la cual se tomd esa decision.

Ahora bien, el espiritu de la presente investigacion, a mas de determinar la idoneidad del
actual sistema de evaluacion del desempefio profesional, es también observar y determinar las
mejores practicas que existen en otras instituciones militares, es decir, realizar un “benchmarking”
a paises referentes de los cuales se pueda obtener procedimientos o datos que sirvan de utilidad
para mejorar nuestro sistema de evaluacion.

Es asi que se escogid como casos de estudio, a los ejércitos de las republicas hermanas de
Chile, Argentina y Brasil, que son referentes dentro de nuestra region sudamericana. Se ha tenido
acceso a importante documentacion y reglamentos que nos han permitido determinar el
procedimiento de evaluacion del desempefio profesional que emplean con sus efectivos y de los
cuales se hara a continuacién un breve analisis:

CASO DE ESTUDIO. EJERCITO DE CHILE.

Para poder entender a profundidad la evaluacién del desempefio profesional existen en
el Ejército Chileno, se tuvo que empezar por el andlisis del Estatuto de Personal de las Fuerzas
Armadas, mas conocido como DFL(G)1, publicado en el Diario Oficial 35.901 del 27 de octubre de
1997 y vigente hasta la presente fecha, el cual es el documento que contiene y regula todas las
actividades relacionadas al manejo y administracién del personal militar y empleados civiles a sus

ordenes.
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Entre los aspectos mds importantes encontrados en este documento, recién en el art. 75
considera a lo que ellos llaman la “Calificacidn” del desempefio e indica que este procedimiento
se realizara en base al empleo, grado jerarquico, especialidad y exigencias del cargo. Ademas,
menciona que esta calificacién servira de base para resolver la permanencia, eliminacion, prérroga
de contrato y precedencia de ascensos, mandos, destinaciones y comisiones que deba cumplir el
personal militar y civil (DFL(G)1. 1997).

El art. 76 hace referencia a las listas de calificacidn, que en nuestro pais consta como
conceptos y se declaran que existen 4 listas de calificacion, con parametros entendibles y
facilmente aplicables, sin extremismos, como consta en la siguiente tabla:

Tabla 7
Comparacion de los conceptos y listas de calificacion entre Ecuador y Chile

CONCEPTOS DE CALIFICACION

ECUADOR CHILE
19,00- 20,00 |Excelente Listal [6,11-7,00 Muy Buena
17,00- 18,99 [Muy Buena Lista2 |5,77-6,10 Normal
14,00- 16,99 |Buena Lista3 |[4,61-5,76 Condicional
12,00- 13,99 |[Regular Lista4 ]0,00- 4,60 Deficiente
00,00- 11,99 |Deficiente Lista5

Nota. Recuperado de (DFL (G)1. 1997)

Me atrevo a decir que es fécil y entendible porque explica un marco de desempeifio,
dentro de un intervalo razonable y que no deja dudas de la condicién en que se encuentre uno u
otro miembro de las FF. AA Chilenas y los beneficios o perjuicios que tengan por constar en cada
una de las listas. Es el caso, y el estatuto lo define claramente que, si un militar o civil ingresa en
lista 4 o en lista 3 por dos veces consecutivas, sera eliminado del servicio activo por convenir al

buen servicio.
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El art. 77 indica que los Unicos exentos de esta calificacidn son los Generales, el personal
gue se ausente del servicio (comisiones especiales o fuera del pais), el personal que haya
alcanzado un desempefio profesional eficiente (lista 1) para los cuales se les conservara la
calificacion inmediatamente anterior (esta condicidon termina si recibe felicitaciones o sanciones
para lo cual se debe actualizar la calificacién) y aquel personal que se encuentre en lugares de
dificil acceso. Cabe resaltar aqui, que la calificacidn se la realiza en forma manual y en documento
fisico, con pufio y letra del evaluador.

El art. 78 indica que la frecuencia de la calificacién es cada 12 meses de desempefio y el
art. 79 sefiala que dentro de la hoja de vida se registra todos los méritos y deméritos que ayudan
al sistema de calificacion.

Ya especificamente para la calificacion del desempeio, Chile creé la Cartilla para la
Administracidon de Personal: Calificaciones, editada en el 2008 y conocida como CAP-01001. Este
documento en el capitulo | numeral 1.2 habla de las premisas para la evaluacién del desempeiio
las mismas que son: Evaluacién de competencias, Necesidades reales de entrenamiento vy
capacitacién, Evaluacidon objetiva, Administracion de personal efectiva, Comunicacién directa
entre involucrados

Estas premisas denotan que la calificacién del desempefio es netamente objetiva y
orientada a las competencias profesionales (CAP-01001. 2008). Ademas, se conceptualiza que este
proceso de calificacidn se desarrollard en 3 areas de evaluacion (Cualidades personales, Eficiencia
profesional y Condiciones de Mando y Liderazgo) o grupos de atributos como se les conoce en
nuestro pais.

Ya adentrandose en la evaluacion del desempeiio misma, en el numeral 2.2.1 del capitulo
Il pasa a demostrar las dreas de evaluacién antes citadas, siendo caracteristica que cada drea a su

vez se divide en 3 conceptos, llegando a ser en total 9 conceptos alineados a sus areas de
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evaluacidén y a su vez cada concepto tiene varios atributos cada uno de estos alineados a sus
respectivos conceptos, llegando a tener 32 atributos en total. (Anexo “D”: Cuadro comparativo de
cualidades y atributos de la evaluacion del desempefio entre los ejércitos de Ecuador y Chile).

Lo destacable de esta organizacién del proceso es que tanto atributos cualitativos como
cuantitativos se entremezclan en todas las areas, pero es en la primera area de evaluacion se
centran los atributos morales y personales mientras que en el resto de dreas se ubican las
competencias profesionales con resultados medibles. También es digno de resaltar que la
Condiciones Fisicas del personal es un atributo que se encuentra dentro del concepto Preparacion
Profesional en el area de Eficiencia Profesional. Nuestro ejército lo trata como un grupo de
atributos independiente.

El numeral 2.2.2 habla sobre la forma de evaluacién de cada una de las areas de
evaluacion, se observa que la forma de evaluacidn es sobre 7 puntos con una base de 6 puntos, y
puede hacerse acreedor a méritos de +0.50 puntos o deméritos de -0.50 puntos; es decir, todo el
personal parte de la nota base de 6 puntos pudiendo ser acreedor a maximo 2 méritos (ADM) para
sumar y alcanzar la nota sobre 7 y los deméritos necesarios (ADDM) que restaran su puntaje de la
nota base. Esta nota 6 puntos es el equivalente a un desempefio NORMAL en la escala de notas y

de ella parten todos los miembros de las Fuerzas Armadas al inicio del periodo de calificaciones.



Tabla 8

Escalas de notas en el Ejército Chileno

ESCALA DE NOTAS

~

Muy Bueno

6,5

Bueno

Normal

55

Mas que suficiente

a1

Suficiente

45

Mas que regular

Regular

3,5

Menos que regular

w

Deficiente

2,5

Malo

15

1 Muy Malo

Nota. Recuperado de (DFL (G)1. 1997)
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El numeral 2.2.3.3 en cambio muestra como son las listas de clasificacion para las notas

obtenidas por el personal, asi:

Tabla 9

Listas de clasificacion del Ejército Chileno

LISTAS DE CLASIFICACION

Listal
Lista 2
Lista3
Listad

Nota. Recuperado de (DFL (G)1. 1997)

6,11- 7,00 |Excepcional
5,77-6,10 |Satisfactorio
4,61-5,76 |Insuficiente
0,00-4,60 |Inaceptable

El numeral 2.2.4.4 menciona un procedimiento saludable, si cabe el término, que consiste

en realizar 3 reuniones entre calificador y calificado. Estas tienen por objetivo el establecer las

pautas y dar las orientaciones generales en las dreas conductuales. La primera se realiza previo al

inicio del proceso de calificacién donde se da a conocer al calificado las tareas, comisiones,
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desafios y lo que se espera de este durante el periodo inmediato a evaluar con una
retroalimentacion del periodo anterior. La segunda, que se desarrolla en medio periodo (5to. o
6to. mes), sirve para revisar los avances o retrocesos en el cumplimiento de las tareas para
orientar potencialidades o corregir conductas inadecuadas, de haberlas. La tercera reunidn, que
es al final del periodo, se socializa la apreciacién del desempefio a través de una revisién detallada
y su respectiva retroalimentacion.

Con respecto a las ADM y ADDM, en el numeral 2.2.4.6 indica que el personal militar se
puede hacer acreedor a un mérito de +0.50 puntos cuando obtiene la clasificacion de Muy Buena
en la Condicion Fisica y si se repite al siguiente periodo sera acreedor a +1.00 puntos. Pero en
cambio si sucediera lo contrario y tiene la clasificacion de Insuficiente tendrd un demérito de -0.50
puntos y si se repitiera por 2 periodos consecutivos el demérito sera de -1.00 puntos. Se puede
asignar otra ADM por primera antigliedad en cursos, por mejor companero, por destacarse en
unidades militares o en cuadro de honor.

Finalmente, el numeral 2.2.5.2 hace un andlisis y clasificacion de la calificacién médica
anual considerando los siguientes parametros:

Tabla 10

Calificacion médica anual en Ejército Chileno

CALIFICACION MEDICA ANUAL

AP Apto
Estado de Salud CL Capacidad limitada
CD Capacidad deficiente
MP Acogido a medicina preventiva
N Normal
. SP Sobrepeso
Medidas pondo =
BP Bajo peso
estructurales -
D Desnutrido
oB Obeso
Califi L. S Sano
2 lcatzlo.n DR De riesgo
Odontolégica -
DA De alto riesgo
A Acreditado
AM Muy Buena
Calificacién fisica AB Buena
anual AN Normal
Al Insuficiente
NA No Acreditado

Nota. Recuperado de (DFL (G)1. 1997)
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CASO DE ESTUDIO: EJERCITO DE ARGENTINA

Para el estudio del Ejército Argentino, nos basamos en el Apéndice 13 al Anexo 3 DACA
(Documento de Antecedentes y Calificaciéon Anual) del Reglamento para el Ejército de la Ley de
Personal Militar publicado en el 2017.

En el numeral 2 de la situacién Il del apéndice se indica que la frecuencia de la evaluacion
del desempenio serd de 1 afio, en el periodo comprendido del 01 de diciembre al 30 de noviembre
del siguiente afio, para el personal militar que cumpla con este periodo de tiempo de forma
ininterrumpida en la unidad y con el mismo evaluador. En el caso de no suceder este
condicionante, sea que el evaluador o el evaluado pasen a prestar servicio en otro reparto o
cumplimiento de comisidn, el evaluador estd en la obligacion de emitir un informe de calificacién
conceptual que deberd acompaiiar a la hoja de vida del militar, cualquiera sea el destino del
evaluado.

En el numeral 4 literal g se especifica los 4 rubros a evaluar (grupos de atributos), siendo
los 3 primeros netamente cualitativos (Rendimiento en el servicio, Cualidades personales y
profesionales, Potencialidades) mientras que el 4to. rubro es cuantitativo (Aspecto fisico).
Adicional realiza observaciones a las potencialidades y desempefio como evaluador, los cuales no
tienen caracter de calificacidn, pero su consideracién orienta al futuro desempefio del militar. A
estos se puede agregar otros rubros segun se creyere conveniente.

Este ultimo grupo se caracteriza por que tiene dos grupos de pruebas: las pruebas de
aptitud fisica basica (PAFB) dirigidas al personal militar que labora en unidades e institutos
administrativos, y, las pruebas de aptitud fisica operativa (PAFO) dirigidas al personal militar que

presta servicios en las unidades militares operativas, asi:



Tabla 11

Pruebas de aptitud fisica bdsica en el Ejército Argentino

PRUEBAS DE APTITUD FiSICA BASICA

PRUEBA COEFICIENTE EDAD
Flexiones de codo 2
Flexiones de tronco 2 menores de
Carrera de 3200 mts. 3 45 afios
Natacion siéno
Flexiones en la barra fija 1 exentos
Flexibilidad tronco y piernas siono [mayoresde
Trepar la cuerda 4 mts. siéno 45 afios

Nota. Recuperado de (DACA. 2007)

Tabla 12

Pruebas de aptitud fisica operativa en el Ejército Argentino.

PRUEBAS DE APTITUD FiSICA OPERATIVA

PRUEBA

OBSERVACION

Marchas armado y equipado

Tiro de precision

Lanzamiento de granada

Estas pruebas las rinden Unicamente

personal con el pase en unidades
operativas y menores de 45 afios.

Nota. Recuperado de (DACA. 2007)

Tabla 13

Escala de calificacion de Pruebas Fisicas

ESCALA DE CALIFICACION EN PAFBY PAFO

CONCEPTO PUNTOS CALIF.
Adiestrado 80- 100 A
Necesita practica 50-79,99 NP
No adiestrado 0-49,99 NA

Nota. Recuperado de (DACA. 2007)
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Con respecto al computo para obtener la nota final, cada prueba fisica se califica sobre
100 puntos. La norma establecida indica que, para todo el personal militar menor de 45 anos, la
nota alcanzada se multiplica por el coeficiente y el resultado es dividido para 8, mientras que el
personal mayor de 45 afos el resultado es dividido para 7. Por cada prueba que no alcance el
minimo de 50 puntos o la condicién de “no aprobd” se restara 10 puntos. Algo digno de destacar
es que cada prueba fisica se rinde 2 veces en la misma evaluacion.

Tabla 14
Escala de calificacion numérica en el Ejército Argentino

ESCALA DE CALIFICACION

CALIFICACION CALIFICACION

CONCEPTUAL NUMERICA
Supera las expectativas 100 puntos
Normal 70 - 95 puntos
Regular 40 - 65 puntos
No satisface 0- 35 puntos

Nota. Recuperado de (DACA. 2007)

Los literales iy j del numeral 4 hablan sobre la escala de calificacién y enfatiza en que todo
el personal parte siempre de la apreciacion “NORMAL” para crear la expectativa de calificacion
real que debe concebir todo el personal, asi como desalentar la tendencia “abusiva” de imponer
las maximas calificaciones por parte del calificador (DACA. 2007).

De igual manera, manifiesta que existen 2 tipos de calificaciones: la conceptual aplicada
Unicamente a oficiales superiores (CRNL) y la numérica que junto con la conceptual se aplica a
oficiales jefes (TCRN y MAYO), oficiales subalternos (SUBT-CAPT), suboficiales superiores (SUBS-
SUBM) y suboficiales subalternos (SLDO-SGOP).

En el numeral 5, ya comienza a explicar como se realiza la confeccién de la DACA y hace

notar que existen 5 formatos para calificar a los oficiales superiores, oficiales jefes, oficiales
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subalternos, suboficiales superiores y suboficiales subalternos, cada uno con sus respectivos
atributos acorde a su grado, responsabilidad y nivel de desempefio (Anexo “E”: Cuadro
comparativo de cualidades y atributos de la evaluacién del desempefo entre los ejércitos de
Ecuador y Argentina).

Comparando los atributos del sistema de evaluacidn del Ejército Ecuatoriano con los del
Ejército Argentino, se puede observar, ademas de que se repiten el 56% de los atributos. Ademas,
se toman en cuenta en Argentina atributos que se habian perdido en la actualizacién de nuestro
sistema de evaluacién del 2007, como son: Competencia en el Comando, Competencia en la
Administracién, Conocimiento de sus Funciones, Cultural General.

Ademads, se agrega un atributo interesante: la Expresién Oral y Escrita para los oficiales
superiores; quiere decir, que ha este nivel el oficial debe tener todo el conocimiento, experiencia
y habilidad para dictar conferencias, elaborar articulos de opinidn o cientificos, dar discursos, etc.
Se evalula la Conduccién en la Campariia y se toma muy en cuenta en todos los grados de oficiales
la Independencia de Juicio (imparticion de justicia).

En resumen, los oficiales superiores son evaluados en 32 atributos, los oficiales jefes en
37, los oficiales subalternos en 43, los suboficiales superiores en 35 y los suboficiales subalternos
en 34 atributos, agrupados en 4 rubros. Esto refleja que tienen claramente concebido que no se
puede evaluar a todos por igual, no se puede generalizar un procedimiento de evaluacién y que
cada grado, arma, servicio o especialidad tiene sus particularidades a las que hay que apuntary
atender.

CASO DE ESTUDIO: EJERCITO DE BRASIL

Para la evaluacion del desempeio profesional del personal militar, el Ejército Brasilefio

cred las Instrucciones Generales para el Sistema de Gestion del desempefio del personal miliar del
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Ejército (EB10-1G-02.007) publicado en el 2014, documento que da los lineamientos generales
para la evaluacién del desempefio.

Como el Ejército Brasilefio estd compuesto por personal temporal y personal permanente,
los arts. 7 y 8 indican que solo el personal permanente podra ser considerado como evaluadores
excepto los Generales; y, en casos excepcionales, siempre que haya cumplido mds de 1 afio de
servicio y no exista otro militar permanente, el personal temporal serd considerado en esta
condicion (EB10-1G-02.007. 2014).

También emitieron las Instrucciones Reguladoras para el Sistema de Gestion del
desempefio profesional del personal militar del Ejército (EB10-IR-60.007) publicado en el 2017.
Este documento es mas explicito porque en su art. 4 indica que la Gestiéon del Desempefio se
basara por las competencias militares, las mismas que se dividen en bésicas (comunes para todos
independientemente del grado y funcion) y especificas (caracteristicas del grado y funcién) (EB10-
IR-60.007. 2017).

El art. 6 menciona que los tipos de evaluacidn se clasifican de la siguiente manera:

Tabla 15

Tipos de evaluacion en el Ejército Brasilefio

TIPOS DE EVALUACION

Formativa
Sumativa

De proceso

Interna

De ambiente
Externa

Vertical

Lateral

Jerdrquica
Escolar

De aspirante a oficial

Nota. Recuperado de (EB10-IR-60.007. 2017)
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El art. 7 en cambio declara la frecuencia de evaluacién que serd anual y soportada sobre
una plataforma informatica, pero con una variante: la Evaluacidn Formativa se realizara en el |
semestre y la Evaluacién Sumativa, en el periodo comprendido del 01 de enero al 22 de diciembre
de cada afio.

Los arts. 8 y 9 ya se adentran en explicar cada uno de los 26 atributos agrupados en los
dos tipos de competencias profesionales que se han planteado. (Anexo “F”: Cuadro comparativo
de cualidades y atributos de la evaluacidn del desempefio entre los ejércitos de Ecuador y Brasil).

Es digno de destacar los arts. 12 y 15 porque en este se dispone un principio muy valido
para la evaluacion: la designacién de un equipo de evaluadores de cada unidad militar, los cuales
deben ser de preferencia los mds antiguos de la unidad, quedando exentos de este privilegio los
subtenientes salvo que sea comandante de una unidad tipo pelotén independiente y solo si fuere
estrictamente necesario. También dispone al comandante designar un maximo de 20 evaluados
por cada evaluador, buscando siempre el menor nimero posible; no de ser asi el caso, se requerira
de una autorizacidn con justificacion al gerente del sistema de evaluacion.

El art. 18 nos muestra que, para realizar el diagnéstico del personal, se puede ocupar dos
procedimientos: la ficha de diagndstico personal con la cual se recopila el conocimiento que tienen
los evaluados con respecto a sus competencias (se califica con SI o NO); y, la ficha de

autoevaluacién que permite parametrizar el desempeno profesional.
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Tabla 16

Pardmetros para autoevaluacion para la Gestion del Desempefio en el Ejército Brasilefio

PARAMETROS PARA AUTOEVALUACION

ATRIB. APRECIACION PAUTA VALOR
I Siempre por encima de lo esperado 6 8
Il Frecuentemente por encima de lo esperado 5 7,14
" Algunas veces por encima de lo esperado 4 6,73
v Esperado de su competencia - adecuado 3 6,19
Vv Algunas veces debajo de lo esperado 2 4,68
VI Frecuentemente por debajo de lo esperado 1 3,74

Nota. Recuperado de (EB10-IR-60.007. 2017)

En el art. 20 se indica los instrumentos que tienen a disposicidn los evaluadores para dar
cumplimiento a la Gestidn del Desempefio:
Tabla17
Procedimientos que disponen los evaluadores para la Gestion del Desempefio en el Ejército
Brasilefio.

PROCEDIMIENTOS DISPONIBLES PARA EVALUACION

SIGLA DEFINICION
FIV Evaluacion Formativa Interna Vertical
SIV Evaluacion Sumativa Interna Vertical
SEV Evaluacion Sumativa Externa Vertical
FIA Evaluacion Formativa Interna del Aspirante a Oficial
SIA Evaluacion Sumativa Interna del Aspirante a Oficial
SEA Evaluacion Sumativa Externa del Aspirante a Oficial
SIL Evaluacion Sumativa Interna Lateral
SIE Evaluacion Sumativa Interna Escolar

Nota. Recuperado de (EB10-IR-60.007. 2017)

El art. 60 se encarga de presentar los atributos para Gestion del desempefio, siendo:
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Tabla 18

Atributos de Evaluacion en el Ejército Brasilefio

ATRIBUTOS PARA EVALUACION

ATRIB. DEFINICION
I Alto desempefio
I Superior
Il Adecuado
v Oportunidades de mejora
\ Situacién especial

Nota. Recuperado de (EB10-IR-60.007. 2017)

Estos son los datos mas caracteristicos que se han detectado de los tres casos de estudio
gue, junto con lo analizado en nuestro propio pais, nos permitirdn deducir un nuevo sistema de
evaluacion del desempeiio, mas flexible y acorde a la realidad actual que vive el Ejército, siempre
buscando las mejores practicas y la mejora continua permanente.

Segundo objetivo especifico

Determinar la incidencia en el ejercicio laboral de oficiales y voluntarios que tiene el actual
sistema de evaluacion.

Partamos definiendo algunos términos que se requieren conocer en este punto. La Real
Academia Espafiola de la Lengua define a la objetividad como la informacién que se encuentra
libre de prejuicios e intereses personales; y, la subjetividad como aquella informacién que
contiene el punto de vista de una persona o estd influencia por intereses y deseos (RAE. 2020).

De igual manera, el desempefio profesional de un individuo esta concebido como la
actuacién que demuestra una persona en un puesto de trabajo al cumplir sus funciones y tareas
principales que exige su cargo demostrando su idoneidad para el mismo (Morales. 2009).

Tomando como referencia estas definiciones, este segundo objetivo especifico pretende

identificar si, de acuerdo a la apreciacién sentida por el personal militar a lo largo de los 53 afios
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de existencia del sistema de evaluacion, haya sido este por objetividad o subjetividad, incidié en
el desempefio profesional a lo largo de su trayectoria.

No estd por demas mencionar, que, dentro de la institucion armada, desde hace mucho
tiempo atras, ha existido un debate latente y permanente sobre el tema, sin lograr llegar a un
consenso; por lo tanto, se desea obtener un registro inicial sobre las diferentes opiniones que han
surgido al respecto, para lo cual se han planteado las siguientes preguntas:

e PREGUNTA: éPiensa Ud. que el actual sistema de evaluacion del desempefio profesional
demuestra el trabajo real y efectivo que hace el personal militar de forma cotidiana?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 10

Opinidn de efectividad del Sistema de Evaluacion del Desempeiio 2007

¢ES EFECTIVO EL ACTUAL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO?

=Sl = NO

Nota. Tomado de Fuente (Marcelo Bonilla. 2020)

A pesar de que existe un sector conservador de las Fuerzas Armadas que cree en la
idoneidad del Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional, la muestra ha determinado que
el 88,50% de los encuestados ha mencionado que no permite demostrar el trabajo real, diario y

efectivo de sus miembros, por lo que existe una gran inconformidad.
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A este resultado habra que afadir que el 91.20% de los encuestados se encuentran en el
rango de 28 a 45 afios de edad, es decir, son generaciones jovenes de oficiales y tropa que nacieron
en la profesién militar con este sistema, que tienen aproximadamente entre 10 y 20 afios de
experiencia y han podido determinar las ventajas y desventajas del mismo.

e PREGUNTA: éCree Ud. que la actual evaluacion del desempefio profesional le impide
demostrar las capacidades fisico-intelectuales y potencialidades que posee?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 11

Imposibilidad de mostrar capacidades y potencialidades en la Evaluacion del Desempefio 2007

¢ACTUAL SISTEMA IMPIDE MOSTRAR CAPACIDADES Y
POTENCIALIDADES?

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Con respecto a esta pregunta, ya se ratifican los resultados demostrados en la pregunta
anterior con el 69.50% de los encuestados cuando opinaron que no tienen satisfacciéon con el
sistema de evaluacion del desempefio 2007 porque en toda su trayectoria les ha sido dificil
demostrar sus destrezas y habilidades fisico intelectuales, es decir, que sus capacidades vy

potencialidades no han sido valoradas positivamente a través de él.
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Ahora bien, con respecto a la pregunta anterior, existe aproximadamente un 10% faltante
para que los resultados de ambas preguntas sean similares. Esto podria entenderse como que este
porcentaje tiene dudas sobre su autovaloracién o desconoce sus potencialidades.

o PREGUNTA: ¢ Cree Ud. que todo el personal militar realiza las mismas tareas y actividades?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 12

Opinidn sobre el cumplimiento de funciones

¢TODOS LOS MILITARES CUMPLIMOS LAS MISMAS FUNCIONES?

4,60%

=Sl = NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Esta pregunta se la hizo para ratificar una realidad indiscutible, que no se la puede negar
ni tampoco omitir. E 95,40% de los encuestados es consciente de que nadie en la institucidn hace
el mismo trabajo que otro, pueden tener funciones o cargos parecidos, pero no iguales, por lo
tanto, se debe evaluar su desempefio de forma diferencia; no se puede ni se debe estandarizar a
todos por igual.

Es aqui donde debe hacerse presente la habilidad del evaluador o de los encargados de
personal para calificar a sus evaluados de acuerdo a sus capacidades, destrezas, potencialidades

y conocimiento. Esto convierte a la calificaciéon en un procedimiento mas justo y equitativo.
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e PREGUNTA: ¢Estd de acuerdo en que se incluya un cuarto grupo de atributos para que la
ponderacion de cada cualidad sea sobre 5 puntos?
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 13

Opinidn sobre aumentar atributos a la evaluacion.

¢AUMENTAR ATRIBUTOS PARA CALIFICAR?

=Sl = NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Como parte del estudio para disefiar una nueva propuesta de evaluacién del desempefio,
se recopild el criterio de los encuestados si estaban de acuerdo o no en incluir un grupo adicional
de atributos para hacer mas equitativa y objetiva la evaluacién del desempefio, teniendo una
aceptacion del 60.30%.

Estos resultados tienen consistencia y concuerdan con la propuesta que hacen los
encuestados para incrementar atributos que permitan hacer una evaluacién objetiva del
desempeiio donde el 52.7% opind que se deberian aumentar atributos relacionados al desempefio
profesional, a los trabajos administrativos cumplidos y con las operaciones militares que se

ejecutan.
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En resumen, este segundo objetivo nos permitié demostrar que existe un alto grado de
subjetividad en la evaluacion del desempefio, recogido de la opinidn de los encuestados, y estan
de acuerdo que se incremente un grupo de atributos que permita realizar una evaluacién objetiva
enfocada a las tareas y obligaciones que debemos cumplir el personal en el trabajo diario.

Tercer objetivo especifico

Verificar si el actual sistema de evaluacion del desempefio profesional mide la eficiencia,
eficacia y calidad del ejercicio laboral de los miembros del Ejército.

El espiritu, desarrollo y aplicacién de la encuesta ha estado enfocado permanentemente
hacia este objetivo, pero muchas de las preguntas han tenido validez para aclarar los otros
objetivos y por ello se los ha tratado y tratard a su debido momento.

Como la normativa, el desarrollo y la sociedad en si ha seguido la tendencia de orientarse
a los procesos, ha denotado que el estudio realizado debe definir primero las caracteristicas que
sobresalen de la Teoria de Procesos, es decir sobre la eficiencia, eficacia y calidad; y, por lo tanto,
demostrar si nuestro sistema de evaluacion estd orientado a ello.

Lyle Spencer, en su obra “Seleccién por Competencias” nos indica que la EFICACIA,
orientada al aspecto personal, es el desempefio superior de una persona en un puesto de trabajo,
el cual puede ser observado y medido objetivamente (Spencer, Lyle, 1993).

Martha Alles en su obra “Direccidon Estratégica de Recursos Humanos. Gestién por
Competencias” nos habla de que la EFICIENCIA es la condicién que representa la motivacion
permanente que tiene un individuo para hacer su trabajo de algo mejor, es decir, para que los
resultados obtenidos de su desempefio sean los mismos con menos esfuerzo, o, tener mayores
resultados con el mismo esfuerzo, o mejor que todo, obtener mayores resultados con menor

esfuerzo (Alles, Martha, 2009).
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Finalmente, Alles en su obra “Direccion Estratégica de Recursos Humanos. El Diccionario”
manifiesta que la CALIDAD orientada al trabajo, es la excelencia en el trabajo a realizar, es decir,
tener todos los conocimientos del area de empleo o de responsabilidad y la experiencia suficiente
para que le permita adquirir la capacidad para entender la esencia de los aspectos complejos de
la misma para transformarlos en soluciones para la institucidn, para uno mismo y para los que lo
rodean (Alles, Martha, 2002).

Tomando como estas definiciones esenciales para entender la investigacion, se planted
las siguientes preguntas en la encuesta:

e PREGUNTA: i Cree Ud. que la evaluacion del desempefio profesional deberia ser de forma?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 14

Frecuencia para evaluar el desempefio profesional

FRECUENCIA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
BIMESTRAL; MENSUAL;
0,00%; 0% 3,10%; 3%

ANUAL;
27,50%; 28%

CUATRIMESTR
AL; 9,20%; 9% |

SEMESTRAL;
43,50%; 43%

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

El personal encuestado ha manifestado que no desea abandonar la frecuencia actual de

la evaluacion del desempefio y se encuentran satisfechos el 43,50% de que se continte con la
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periodicidad semestral de la evaluacidn. Aunque existe un porcentaje considerable que ha
manifestado (27.50%) para que la periodicidad sea anual.
e PREGUNTA: ¢ Piensa usted que el periodo de evaluacion de las condiciones fisicas deberia
ser igual al periodo de evaluacion del desempefio profesional?
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 15

Coincidencia entre evaluacion fisica y desempefio

EVALUACION FiSICA DEBE COINCIDIR CON EVALUACION DEL DESEMPENO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)
PREGUNTA: De ser negativa la respuesta anterior, é¢qué periodicidad deberia tener la
evaluacion de las condiciones fisicas?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
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Figura 16

Frecuencia de Evaluacion Fisica

FRECUENCIA DE EVALUACION FiSICA
MENSUAL

13% ANUAL
25%

BIMESTRAL
3%

TRIMESTRAL
29%

SEMESTRAL
26%

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

PREGUNTA: ¢ Conoce Ud. que la normativa gubernamental actual exige trabajar a todo el
sector publico en base a procesos y deben ser evaluados en base a competencias?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 17

Conocimiento de la normativa de competencias

¢CONOCE LA NORMATIVA SOBRE COMPETENCIAS ?

B

=S| =NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)
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Estos resultados llaman la atencién porque un alto 77.10% de los encuestados conocen
sobre la normativa legal vigente que impone el trabajo por procesos y la evaluaciéon por
competencias, a pesar de ello, existe mucha oposicidn en la institucién para su implementacion.
Cuarto objetivo especifico

Determinar si la evaluacion por dreas de trabajo y niveles de mando es similar a una
evaluacion por competencias.

Ya en el capitulo Il de la presente investigacidon se ha definido lo que es la evaluacidon del
desempeiio como el instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar al talento humano con el
objetivo de buscar la mejora de resultados para la organizacion a la que pertenecen (Alles, Martha,
2008). De igual forma se dijo que para el caso de nuestro ejército este procedimiento constituye
una apreciacion del desenvolvimiento del personal militar en un cargo buscando obtener de él sus
potencialidades, excelencia, cualidades y destrezas que le permitan forjar su carrera.

De igual manera, se sefalé que las areas de trabajo son la organizacion de actividades,
procedimientos y procesos de una institucidn que se plantean metas y objetivos a alcanzar, es
decir es la estructura flexible y dindmica que la mueve y le da vida (Zapata, Pérez & Taboada.
2013). En cambio, los niveles de mando es la jerarquizacion de las relaciones de dependencia de
esta organizacion donde se establecen lineas de autoridad y responsabilidad para la toma de
decisiones y obtencién de resultados (Rivas Tovar, Luis Arturo, 2002).

De ahi nace la interrogacién: équé relacion tiene todo lo anteriormente escrito con las
competencias profesionales? Pues tiene mucho que ver, porque las organizaciones se estructuran
de un modo funcional para su desarrollo, lastimosamente, cada drea de trabajo se preocupaba de
cumplir su funcién y no se interrelacionaba con el resto de la organizacidn ocasionando duplicidad

de esfuerzos o esfuerzos innecesarios.
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A partir de la década anterior se comenzé a considerar que, para evitar este trabajo vano,
se debia organizarse de tal manera que los resultados de un area de trabajo sean el insumo que
necesita otra para producir valor agregado y esto en una cadena de sucesos que busquen alcanzar
la meta de la organizacidn. Todo esto se denominé el desempefio por procesos, los cuales buscan
gue sus miembros tengan las competencias debidas para cumplir con su labor dentro del
engranaje de la organizacién.

Asi comienza a considerarse que cada individuo debe tener un conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas (es decir, competencias profesionales) para desarrollar su
labor dentro del conjunto, y si no las tiene, hay que potenciarlas para que su esfuerzo no sea
desperdiciado.

Con este antecedente se plantearon las diferentes preguntas para determinar cudl es la
forma correcta en que deberia desenvolverse el Ejército Ecuatoriano, recolectando la opinidon de
todos los encuestados a fin de obtener la mejor practica o la mas conveniente para nuestra
institucion armada.

PREGUNTA: ¢ Cree Ud. que se deberia evaluar el desempefio de acuerdo a lo que cada uno
realiza en su funcion o lugar de trabajo?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
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Figura 18

Aceptacion de la evaluacion acorde a la funcion

¢ LA EVALUACION DEBE SER ACORDE A LA FUNCION?

3,80%

=S| =NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

La opinidn de los encuestados es abrumante ya que el 96.20% de los encuestados piensan
gue no se puede generalizar una evaluacidn del desempeio debido a que cada miembro del
Ejército desempefia una funcién diferente, ya sea por su rango o cargo, y, por lo tanto, se deberia
observar que es lo que cada uno hace.

Ese fue el espiritu y el objetivo del Diccionario de Competencias elaborado por la Direccion
de Talento Humano del Ejército, en el cual se recopild, en una base de datos, cada una de las
competencias profesionales existentes en el Ejército para todos sus miembros y en detalle la
actividad esencial que cada uno cumple dentro de su puesto posicional o cargo.

e PREGUNTA: ¢ Piensa Ud. que se debe evaluar la eficiencia y eficacia del trabajo que realiza
cada militar, de acuerdo a sus competencias profesionales?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
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Figura 19
Aceptacion de eficiencia y eficacia en evaluacion

¢SE DEBE EVALUAR LA EFICIENCIA ACORDE A
COMPETENCIAS PROFESIONALES?

3,80%

\

=S| = NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Cuando se habld de procesos y competencias se definid estas 2 cualidades y al ser
consultadas, al respecto, el personal encuestado volvid a ratificar con un contundente 96.20% la
aceptacion de que si se debe medir la eficiencia y eficacia de cada individuo dentro de su puesto
posicional.

e PREGUNTA: ¢ Piensa Ud. que las competencias profesionales que tiene una personal son el
conjunto de: 1) Intereses personales, ¢aspiraciones, ambiciones y habilidades? 2)
Conocimientos, habilidades, conductas y motivaciones? 3) Intereses institucionales,
aspiraciones personales, conocimientos y valores?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
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Figura 20

Conocimiento de las competencias profesionales

CONOCIMIENTO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

INTERESES-
AMBICIONES-
HABILIDADES
9%

INTERESES-

CONOCIMIENTOS-

VALORES
40%

CONOCIMIENTOS-
HABILIDADES-
CONDUCTAS
51%

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Esta pregunta se la realizd con el afan de averiguar si el personal militar tiene
conocimiento de lo que se tratan las competencias profesionales, tomando en consideracién que
esta corriente ideoldgica de organizacidn se la comenzé a difundir en la institucidn, y a nivel alta
direccion, recién en el 2017, pero la respuesta superd la expectativa ya que el 51% del personal
encuestado si tiene conocimiento de este tema.

Ahora bien, es preocupante sobremanera el otro 49% ya que confunden lo que es el
rendimiento para el interés institucional que, para el interés personal, por lo que se debera realizar
una capacitacidn urgente en este tema.

e PREGUNTA: ¢Estd de acuerdo en que Ud. sea evaluado su desempeiio profesional por sus

pares y subordinados? (Entiéndase por pares a quienes comparten su misma funcion y/o

comparieros de promocion).

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
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Figura 21

Evaluacion por pares y subordinados

EVALUACION POR PARES Y SUBORDINADOS

=S| = NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Si bien es cierto que, para alcanzar una mayoria, generalmente se requiere de la mitad
mas uno, pero en este caso hay que tener precaucion ya que solo el 52.70% estaria dispuesto a
gue menos antiguos, compafieros o pares les evallen. El resto generaria una corriente de
resistencia que podria acarrear problemas de toda indole en el futuro.

En resumen, con este objetivo se ha pretendido verificar si el personal militar estaria
dispuesto a recibir una evaluacion vertical, horizontal y lateral a través de las areas de trabajo y
niveles de mando. Hubiera sido factible esto si los resultados de la tltima pregunta tenian similitud
a las primeras preguntas del objetivo, pero se corre el riesgo de adquirir una fuerte oposicién al
sistema y por ende a su implementacion definitiva.

En tal virtud, se deberia iniciar capacitando al personal en estos temas para que vayan
tomando conciencia de los beneficios y posteriormente ir induciendo a este tipo de evaluacion

que seria de mucha valia para el mejoramiento del desempefiio profesional del personal militar.
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Quinto objetivo especifico

Elaborar una propuesta metodoldgica para mejorar la evaluacion del desempefio
profesional.

En este ultimo objetivo particular se ha querido recopilar la opinién de los encuestados
sobre algunos aspectos que podrian incluir en la nueva metodologia de evaluacion del
desempefiio. Estos aspectos no han sido considerados en los sistemas de evaluacién anteriores y
por su innovaciéon es muy valioso obtener el criterio de los posibles usuarios de este nuevo sistema
sobre la forma cémo les gustaria ser evaluados.

Para darle una opcién mas viable a un nuevo sistema de evaluacién del desempefio se
plasmaron las siguientes preguntas con el fin de determinar las bases para un nuevo sistema, asi:

e PREGUNTA: ¢Estd de acuerdo en que se incluya un cuarto grupo de atributos para que la
ponderacion de cada cualidad sea sobre 5 puntos?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 22

Criterio de aumento de atributos para evaluacion

¢AUMENTAR ATRIBUTOS PARA CALIFICAR?

=Sl = NO

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)
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Los resultados de la encuesta indican que una buena mayoria (60.30%) esta dispuesto a
tener nuevos atributos de evaluacion pero que estén orientados a objetivos o resultados medibles.
e PREGUNTA: ¢Piensa Ud. que ademds a la condicion fisica que posee el personal militar se
debe considerar también la condicion médica y psicoldgica?
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Figura 23

Consideracion de condicion médica en evaluacion

CONSIDERACION DE CONDICION MEDICA

NO; 10,70%

Sl; 89,30%

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Dados los ultimos antecedentes, de personal militar que ha permanecido por largo tiempo
en rehabilitacidon psicoldgica en especial, se indagd a las encuestas si creen pertinente considerar
este factor mas las condiciones de salud como un pardmetro de evaluacién del desempeiio,
obteniendo una gran mayoria de 89.30%, sin dejar lugar a dudas.

Con esta premisa, lo que se ha observado es que vuelve a adquirir importancia un atributo
qgue sin justificacion alguna fue retirado de la evaluacion del desempefio en el 2007 y que

presumiblemente fue la base para alcanzar el éxito que se obtuvo en el Conflicto del Cenepa.



e PREGUNTA: De ser positiva la pregunta anterior, iqué periodicidad deberia tener la

evaluacion a la condicion médica y psicoldgica?
En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:
Figura 24

Frecuencia de la Evaluacion Psico-Médica

PERIODO PARA EVALUACION PSICO-MEDICA
BIMESTRAL; MENSUAL;
0,90% -2,60%

ANUAL; 31,60%

CUATRIMESTR
AL; 8,50%

SEMESTRAL;
35%

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Con esta pregunta se ha obtenido dos resultados llamativos: el primero un resultado

conservador de los Ultimos tiempos que, podria ser por costumbre, se mantiene que la frecuencia

de la evaluacion del desempefio debe seguir siendo semestral (35%), mientras que el segundo

resultado, con muy poca diferencia, piensa que la evaluacion deberia ser anual.

Esta ultima se podria sustentar en la misma frecuencia que tiene la evaluacion médica que

a su vez se encuentra condicionada por el gasto econdmico que implica realizar este tipo de

pruebas. De todas formas, queda planteada la propuesta por parte de los encuestados para ser

considerada ya cuando se formule un nuevo sistema de evaluacion.
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Todo esto quedaria supeditado a la disponibilidad de recursos econdmicos que se asignen
al sistema de salud de Fuerzas Armadas, o también se podria considerar solo a la evaluacién
psicolégica como parte de esta frecuencia.

. PREGUNTA: ¢Estd de acuerdo en ingresar dentro del sistema de evaluacion
del desempenio profesional las competencias profesionales que tiene y cumple cada militar
en su debido momento?

En base a los resultados obtenidos, se ha determinado lo siguiente:

Finalmente, esta preguntay sus resultados nos permite deducir que el anhelo del personal
militar es que no sea evaluado de forma generalizada, con una misma matriz Unica, sino que al
contrario se evalle con las particularidades que cada militar tiene en la unidad donde preste
servicios, en el puesto posicional al él asignado y que se valore sus potencialidades, sus fortalezas
y también sus debilidades.

El 94.70% de los encuestados son participes de que se evallie lo que cada uno hace en su
labor cotidiana, sea operativa y/o administrativamente, y para ello ya tenemos avances
significativos a través del Diccionario de Competencias.

Viene a la memoria el sabio Aristételes, quien al definir la palabra Justicia indicaba que no
era nada mds que dar a cada quien lo que se merece. Entonces, se implantaria una “justicia
profesional” porque se estaria midiendo lo que cada uno hace en su dmbito de desempefio y sin
caer en la tendencia abusiva por parte de los evaluadores de imponer maximas calificaciones sin

ser merecedores, creando de esta manera una evaluacion real.
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Capitulo V
Propuesta
Titulo de la propuesta

Disefio de un Modelo de Sistema de Evaluacion del Desempeiio Profesional del personal
militar en base a Competencias.
Objetivo de la propuesta

Facilitar, desarrollar y potenciar un Modelo de Sistema de Evaluacidon del Desempefio
Profesional del Personal Militar en base a Competencias.

Alcance de la propuesta

La investigacidon pretende proponer cambios en algunos aspectos fundamentales del
sistema de evaluacién del desempefio enmarcado en el Reglamento de Evaluacién Profesional del
personal militar de Fuerzas Armadas del 2007, el cual tiene raices en el Reglamento de Calificacidn
de Oficiales de las Fuerzas Armadas de 1967 a fin de determinar grupos de atributos equilibrados
entre factores cuantitativos y factores cualitativos, buscando sintetizar los Ultimos en base a los
atributos histdricos que se han venido desarrollando desde 1967 y proponiendo los primeros con
nuevos atributos en base a competencias profesionales.

El primer grupo de factores se basara en el Diccionario de Competencias Profesionales del
personal militar del Ejército Ecuatoriano, cuyas actividades esenciales permiten levantan
indicadores de desempeiio, limitandome a sugerir el procedimiento para levantar mencionados
indicadores, mas, no es afan de este trabajo el realizar modificaciones, eliminaciones o mejoras a
este diccionario. Estos seran de caracter cuantitativo.

El segundo grupo de factores se limitaran a la evaluacion fisica, psicoldgica y médica del

personal militar que tendra un caracter cualitativo — cuantitativo.
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El tercer grupo de factores buscara parametrizar y sintetizar los valores militares que debe
tener todo militar. Este sera de caracter cualitativo.

El cuarto grupo de factores lo hard en cambio con respecto a los valores personales
propios de todo militar (honor, disciplina, lealtad, honestidad, etc.) que busquen su eficiencia y
eficacia. Este sera de caracter cuantitativo.

También se considerard aspectos generales pero fundamentales como son las listas de
conceptos y los coeficientes de calificacion numérica entre grupos de atributos que,
aparentemente no influyen considerablemente, pero la cultura organizacional ha permitido que
estos se afiancen de tal manera que hayan influido determinantemente en la carrera profesional
del personal militar.

Desarrollo de la propuesta
Redefinicion de las listas de conceptos para evaluacién del desempefio

A pesar de que no ha sido considerado como tema de andlisis al inicio de la presente
investigacion, para la propuesta que se pretende recomendar es necesario considerar la reforma
a las listas de conceptos para la evaluacion del desempefio profesional, no tanto porque no sea
buena la definicidn, sino porque la cultura organizacional del Ejército ha hecho que la lista 1 se
haya convertido en la Unica opcién de evaluacion del desempeio, sin haber variaciones

considerables y los margenes de diferencia tengan que definirse hasta por milésimas.



Tabla 19

Promedio de Evaluacion del Desempefio 5 ultimos afios

CLASIFICACION Parametro
OFICIALES Promedio
Desviacion
Estandar
TROPA Promedio

Desviacion
Estandar

2015
19,462

0,417

19,165
0,513

ANOS (Promedios)

2016
19,523

0,454

19,239
0,468

Nota. Recuperado de (DGTHE. 2020). Reimpreso con autorizacion.
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El Boletin Estadistico del segundo trimestre del 2020 (Ingenio Empresa, 2020; Ingenio

Empresa, 2020) nos da una alerta al respecto, al indicar que la media de calificaciones de oficiales

es de 19,656 puntos, la media de voluntarios es 19.427 puntos, dando un promedio general para

todo el Ejército por evaluacion del desempefio profesional de los cinco ultimos afios de 19.542

puntos constituyéndose esta nota para el 90,50% del personal militar.

Tabla 20

Listas de Concepto para Evaluacion

LISTA1 19-20

LISTA 2 17-18,99
LISTA 3 14 -16,99
LISTA4 12-13,99
LISTA 5 00-11,99

Nota. Recuperado de (MIDENA. 2007). Reimpreso con autorizacion

Para poder cambiar esta cultura organizacional y erradicar el criterio del personal
militar, que si no tiene una nota minima de 19.500 se constituye en una deficiente calificacién,
se debe buscar una nueva lista de conceptos basados sobre 10, sobre 100, sobre 12 o alguna

otra opcidn que permita eliminar la percepcion de calificacién adecuada, pudiendo ser, como

se describe en los siguientes ejemplos:



Tabla 21

Propuestas varias de listas de concepto
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CON SOBRE | SOBRE SOBRE | SOBRE | SOBRE | SOBRE | SOBRE | SOBRE
LETRA 100 20 10 5 6 7 8 12
A 100 20 10 5 6 7 8 12
A 99 19,8 9,9 4,95 5,94 6,93 7,92 11,88
A 98 19,6 9,8 4,9 5,88 6,86 7,84 11,76
A 97 19,4 9,7 4,85 5,82 6,79 7,76 11,64
A 96 19,2 9,6 4,8 5,76 6,72 7,68 11,52
A 95 19 9,5 4,75 5,7 6,65 7,6 11,4
A 94 18,8 9,4 4,7 5,64 6,58 7,52 11,28
A 93 18,6 9,3 4,65 5,58 6,51 7,44 11,16
A 92 18,4 9,2 4,6 5,52 6,44 7,36 11,04
A 91 18,2 9,1 4,55 5,46 6,37 7,28 10,92
A 90 18 9 4,5 5,4 6,3 7,2 10,8
B 89 17,8 8,9 4,45 5,34 6,23 7,12 10,68
B 88 17,6 8,8 4,4 5,28 6,16 7,04 10,56
B 87 17,4 8,7 4,35 5,22 6,09 6,96 10,44
B 86 17,2 8,6 4,3 5,16 6,02 6,88 10,32
B 85 17 8,5 4,25 5,1 5,95 6,8 10,2
B 84 16,8 8,4 4,2 5,04 5,88 6,72 10,08
B 83 16,6 8,3 4,15 4,98 5,81 6,64 9,96
B 82 16,4 8,2 4,1 4,92 5,74 6,56 9,84
B 81 16,2 8,1 4,05 4,86 5,67 6,48 9,72
B 80 16 8 4 4,8 5,6 6,4 9,6
C 79 15,8 7,9 3,95 4,74 5,53 6,32 9,48
C 78 15,6 7,8 3,9 4,68 5,46 6,24 9,36
C 77 15,4 7,7 3,85 4,62 5,39 6,16 9,24
C 76 15,2 7,6 3,8 4,56 5,32 6,08 9,12
C 75 15 7,5 3,75 4,5 5,25 6 9
C 74 14,8 7,4 3,7 4,44 5,18 5,92 8,88
C 73 14,6 7,3 3,65 4,38 5,11 5,84 8,76
C 72 14,4 7,2 3,6 4,32 5,04 5,76 8,64
C 71 14,2 7,1 3,55 4,26 4,97 5,68 8,52
C 70 14 7 3,5 4,2 4,9 5,6 8,4
D 69 13,8 6,9 3,45 4,14 4,83 5,52 8,28
D 68 13,6 6,8 3,4 4,08 4,76 5,44 8,16
D 67 13,4 6,7 3,35 4,02 4,69 5,36 8,04
D 66 13,2 6,6 3,3 3,96 4,62 5,28 7,92
D 65 13 6,5 3,25 3,9 4,55 5,2 7,8
D 64 12,8 6,4 3,2 3,84 4,48 5,12 7,68




m
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Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla. 2020)

Por lo tanto, se deberd realizar un estudio técnico e incluso psicosocial, para
determinar cudl puede ser la opcion mds adecuada a fin de alcanzar este objetivo y
desvanecerse esa percepcion de subjetividad.

Analisis de los coeficientes de calificacién para la determinacion numérica de los grupos de
competencias

Se ha realizado aproximaciones con varios oficiales, en especial en servicio pasivo para
determinar los motivos por los cuales se adoptaron tal o cual coeficiente de evaluacidn, pero no
se ha encontrado justificativo alguno, dando la percepcién de haberlos fijados de acuerdo a la

conveniencia de personas y momentos determinados.
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Tabla 22
Coeficientes de Calificacion

COEFICIENTES DE CALIFICACION

1967 2007
Cualidades Morales 4 Competencias Técnico-Profesionales 0,40
Cualidades Técnico - Profesionales 3 Competencias Psico-Sociales 0,40
Cualidades Fisico - Intelectuales 3 Condicién Fisica 0,20

Nota. Recuperado de (MIDENA. 1967 y 2007). Reimpreso con autorizacion.
Al igual de lo mencionado en la estrategia anterior, tampoco se analizé este punto, pero
es conveniente realizar un estudio técnico estadistico para fijar los coeficientes de calificacion e
incluso justificar la adopcion de tal o cual coeficiente.
Definicion de grupos de competencias profesionales (4S)

Figura 25
Grupos de competencias 4’s
SER

COMPETENCIAS CARDINALES

SABER ESTAR / \ SABER

EVALUACION POR COMPETENCIAS

COMPETENCIAS FISICO-PSICOLOGICAS \ / COMPETENCIAS DE GESTION

SABER SER

Nota. Tomado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

A estos parametros se los debe asociar a ciertos atributos fundamentales para el personal
profesional de la Institucion como son:

— Valores (competencias militares)
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— Conocimientos (competencias personales)
— Habilidades (competencias técnico - profesionales)
— Conducta personal y profesional (competencias fisicas, psicologicas y médicas)
Por lo tanto, se deberd definir los atributos pertinentes que permitan medir y objetivar
cada uno de estos grupos de competencias profesionales a fin de efectuar una evaluacién del
desempeio mds adecuada a la realidad de nuestra institucion.
Actualizacidn del diccionario de competencias profesionales del personal militar
En el afio 2017, se dio un gran paso al implementar el primer Diccionario de Competencias
Profesionales del personal militar del Ejército Ecuatoriano, el mismo que fue disefiado
manualmente por los sistemas de armas, servicios y especialidades.
Figura 26

Metodologia para el levantamiento del diccionario de competencias profesionales del personal

militar del Ejército.

METODOIGGIN

'ORGANICO POSICIONAL Y
NUMERICO DE LA
FUERZA TERRESTRE

COMPETENCIAS
GENERICAS
1

v

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

ACTIVIDADES
ESENCIALES

UNIDADES DE
COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

EDUCACION ¢ y Z‘m > (SABER)

POR
COMPETENCIAS rTa——
'CONOCIMIENTO

Nota. Tomado de (Marco Delgado Castillo. 2016)
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Este instrumento puede constituirse en uno de los grupos de competencias profesionales,
especificamente el grupo de competencias técnico — profesionales que vienen a instaurar el SABER
HACER, en donde se valorarian las habilidades y destrezas que posee el personal militar y aplican
en el cumplimiento de las operaciones militares.

Pero como se indicd, fue elaborado en el 2017; adicionalmente, este diccionario
se basd en una propuesta de Reglamento Organico Posicional de agosto de ese afio, el cual se han
realizado varias modificaciones y que todavia no se han aprobado e implementado. Una ventaja
de este instrumento es que permite las actividades esenciales constituirse en indicadores de
desempeiio, he ahi el valor y la importancia para la evaluacién del desempefio ya que permita
trabajar en funcion de resultados y tener una clara vision del desempefio del personal militar
acorde a su grado y puesto posicional.

Entonces, adquiere gran valor su actualizacidon y aprobacidn, resaltando que el
mismo ya fue automatizado en el ailo 2018, lo que facilitaria cualquier reforma, con el objetivo de
determinar lo que debe hacer cada militar y medir lo ejecutado, sin mayor dificultad.

Redisefio de la matriz de seguimiento para el evaluado por parte del evaluador

Un aspecto negativo que se ha podido determinar del actual sistema de
evaluacion del desempefio, es que cuando el evaluador registra las calificaciones de sus evaluados,
estos ultimos no pueden apreciar los motivos o circunstancias que influyeron para haber obtenido
dichos puntajes.

El sistema automatizado de evaluacion del desempefio 2007, permite apreciar una
matriz de seguimiento solo al evaluador, pero no al evaluado, lo que ha causado inconformidad
en muchas ocasiones, pero no ha logrado entregar los sustentos al evaluado, los cuales permitan

expresar formalmente esta inconformidad.
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Tabla 23

Matriz de sequimiento de la evaluacion del desempefio profesional del personal militar

NOVEDAD
FECHA OBSERVACIONES

(DESCRIPCION OBJETIVA DE QUE

(DIAY HORA DEL . . (INTERPRETACION DEL
ORD. OCURRIO Y BAJO QUE
INCIDENTE POSITIVO O CIRCUNSTANCIAS SE OBSERVO LA INCIDENTE Y ACCIONES
NEGATIVO) TOMADAS)

CONDUCTA DESCRITA)

Nota. Recuperado de (MIDENA. 2007). Reimpreso con autorizacion

Por lo tanto, es necesario redisefar este sistema automatico, primero para que el registro
en la matriz de seguimiento sea con mayor simplicidad; y segundo, permita registrar las
observaciones al evaluador y visualizar al evaluado, para poder sustentar de manera documental
el asentamiento de las diferentes calificaciones.

Fundamentacion doctrinaria, técnica, documental
e Constitucién de la Republica del Ecuador 2008
e Desarrollo del Talento Humano basado en competencias
e Aplicacién de la evaluacion por competencias a las organizaciones
e Estatuto organico de gestion por procesos del Comando Conjunto de las FF. AA
e Manual de procesos de la Fuerza Terrestre

e Reglamento para la evaluacion del desempefiio del personal militar de las FF. AA 2007
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Fundamentacién histdrica, filosofica, social, cultural
e Leyorganica de educacién intercultural 2011
e Reglamento para la calificacién de Oficiales de las Fuerzas Armadas 1967
e Instrucciones particulares para la confecciéon del documento de antecedentes y
calificacion del Ejército Argentino.
e Estatuto del Personal de las Fuerzas Armadas de Chile
e Sistema de gestién del desempenio del personal militar del Ejército Brasilefio

e Evaluacidon de competencias en el trabajo 1993

Boletines estadisticos de la Direccién General de Talento Humano del Ejército
Validacién de la propuesta

Esta propuesta permitird sustentar de forma objetiva la evaluacién del desempefio
profesional permitiendo que el personal militar enfoque su trabajo diario en resultados dptimos
en beneficio de la institucién y cumplir con los objetivos propuestos de la cultura organizacional
del ejército ecuatoriano.
Conceptualizacion de la propuesta

La evaluacion del desempefio profesional del personal militar es un procedimiento de
apreciacion del desenvolvimiento del oficial o tropa en un cargo y su potencial desarrollo, su
idoneidad, permitiendo estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o destrezas de una
persona en un periodo determinado y de forma continua durante toda su carrera profesional
(Alles, Martha. 2008. Direccidn Estratégica de Recursos Humanos. Gestion por Competencias. 23-
24).

Puede existir evaluacion objetiva y evaluacion subjetiva. La evaluacién objetiva es el
instrumento de medida, rigurosamente elaborado, que permite evaluar los conocimientos,

capacidades, destrezas, rendimiento, aptitudes, actitudes, inteligencia y demas caracteristicas que
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una persona puede demostrar en su desempeno profesional. La evaluacién subjetiva es el
conjunto de argumentos, basados en el punto de vista de un evaluador, y por lo tanto influenciado
por intereses y deseos particulares del mismo. En el primero se priorizan los resultados del
evaluado, datos numéricos e investigaciones; en el segundo se privilegian los sentimientos, las
ideas y las emociones del evaluador (Jornet, José Maria; Perales, Maria Jesus; Sdnchez-Delgado,
Purificacion.2011. El valor social de la educacion: entre la subjetividad y la objetividad.
Consideraciones tedrico-metodoldgicas para su evaluacién. Revista Iberoamericana de Evaluacion
Educativa 4.1 (2011): 51-77).

El Desempeiio Profesional del Personal Militar de la Fuerza Terrestre es la eficacia,
eficiencia y calidad que demuestra un militar al cumplir sus misiones operativas o actividades
administrativas dentro de un periodo determinado y en base a un puesto o funcidn asignado.

Un Sistema de Evaluacidon del Desempefio Profesional del Personal Militar es el conjunto
de atributos cuidadosamente seleccionados y organizados, a través de una herramienta manual o
un sistema automatizado, que le permite a un militar medir cualitativa y cuantitativamente la
eficiencia, eficacia y calidad del desempefio profesional de los miembros de la Fuerza Terrestre a
través de resultados observables.

Método y criterios de validacién de la propuesta

Para validar la propuesta planteada nos valdremos del método FODA ya que este
constituye una herramienta de estudio de la situacidn real de una organizacién, proyecto o
persona que analiza las caracteristicas internas (fortalezas y debilidades) y su situacién externa
(oportunidades y amenazas) y de esta manera planear una estrategia de futuro. (WIKIPEDIA, 2020)

El objetivo de este método es determinar las ventajas competitivas de la organizacién y
la estrategia genérica que mas le convenga en funcién de las caracteristicas propias y las del

entorno en el que se desenvuelve.
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De la combinacidn de fortalezas con oportunidades surgen las potencialidades, las cuales

sefialan las lineas de accidn mas prometedoras para la organizaciéon. En cambio, aparecen las

limitaciones que son el resultante de la combinacion de las debilidades y amenazas las cuales son

una seria advertencia. (Ponce Talacén, 2007)

Igualmente, de la combinacidn de las fortalezas con las amenazas aparecen los riesgos, y

los desafios en cambio son el resultado de la combinacidn de debilidades y oportunidades, estos

dos requeriran una cuidadosa atencion a la hora de marcar el rumbo que la organizacion deberd

asumir hacia el futuro deseable que se haya propuesto. (Ponce Talacén, 2007).

Para finalizar el analisis se utilizara el método CAME que permite poner en practica lo

obtenido en el analisis FODA realizando una transicion entre estos dos métodos al definir lineas

de accién que permitan corregir, afrontar, mantener y explotar, es decir, proponer estrategias

para el desarrollo futuro de la organizacién (Ingenio Empresa, 2020).

Validacién

Matriz de cuadricula

Tabla 24

Matriz FODA para la propuesta de un sistema de evaluacion del desempefio profesional del

personal militar del Ejército

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO BASADO EN COMPETENCIAS

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1: Creacidn del Diccionario de Competencias del
Ejército Ecuatoriano

O1: El Ejército Ecuatoriano se encuentra en un
proceso de transformacion

F2: Los creacion de grupos de competencias
permiten parametrizar los atributos de forma
objetiva

02: El Gobierno Nacional impulsa la evaluacion
por competencias en el servicio publico

F3: El sistema de evaluacion propone la evaluacion
en base a resultados e indicadores de desempefio

03: Creacidn y difusion de la normativa legal que
incentiva las competencias profesionales

EXTERNO
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DEBILIDADES

AMENAZAS

D1: El Consejo de Generales no ha aprobado el
Reglamento Orgdanico Posicional del Ejército

Al: El personal militar no desee abandonar su
zona de confort

D2: Desaparicion del Comité de Armas, Servicios y
Especialistas

A2: Inestabilidad de los mandos militares que han
iniciado la transformacién del Ejército

A3: Aparicion de detractores de todos los cambios
que se pretenden implementar en la institucién

A4: Falta de apoyo politico y econdmico a las
reformas que pretende llevar a cabo Fuerzas
Armadas.

Nota. Recuperado de (Marcelo Bonilla Salazar. 2020)

Estrategias

a. Estrategia de ataque

Promover e impulsar la implementacién de la evaluacidn del desempefio profesional del

personal militar en base a competencias como parte de las lineas de transformacidn del Ejército

para el 2033, apoyandose en la Norma Técnica de prestacién de servicios y administracion por

procesos.

b. Estrategia de reorientacion

Demostrar y enfatizar al Consejo de Generales de la Fuerza Terrestre la necesidad de la

aprobacion del Reglamento Organico Posicional como parte de los instrumentos normativos

legales que permitan orientar a la institucion una transformacién con personal competente y

eficaz.

c. Estrategia defensiva

Gestionar y proponer la creacidon de grupos de competencias profesionales permita

obtener un sistema de evaluacion del desempeiio objetivo por parte del personal militar

profesional, basado en indicadores de desempeiio y orientados a resultados.




96

d. Estrategia de supervivencia
Disefiar y promocionar campanas publicitarias y de accion psicoldgica que promuevan los
beneficios personales e institucionales de la evaluacidon del desempeno profesional basado en
competencias.
Reinstituir el Comité de Armas, Servicios y Especialistas, como drgano rector para el
desarrollo y modernizacion del Diccionario de Competencias Profesionales del personal militar del

Ejército Ecuatoriano.
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Capitulo VI

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

La investigacidn realizada, se ha dividido en dos fases claramente definidos, de las que se

extraen las siguientes conclusiones:

1.

Para la primera fase (indagacién):

El andlisis comparativo entre el sistema de evaluacion del desempefio 2007 y su
predecesor 1967 ha evidenciado que existe el 62.5% de similitud entre ambos sistemas,
siendo las diferencias Unicamente el cambio de nombre del atributo de un sistema a otro
o la desaparicién de varios atributos. En el fondo siguen manejando la misma
metodologia. Ademads, de la comparacién realizada con paises amigos se pudo evidenciar
gue nuestro sistema tiene mucha similitud con el sistema argentino variando en la
frecuencia de evaluacidny en las plantillas de acuerdo a los grados. Con el sistema chileno
la diferencia es sustancial porque tiene este tiene muchas valoraciones objetivas y una
parte de competencias profesionales. Con el sistema brasilefio, este se encuentra
completamente orientado a las competencias profesionales y se forma un equipo de
evaluadores para su ejecucion, no esta supeditado a una sola persona.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta, se pudo evidenciar que el personal
militar de la institucidn piensa que el actual sistema de evaluacién del desempefio
profesional es demasiado subjetivo y que no permite demostrar con resultados el trabajo
real y efectivo que cada militar realizar en la institucién. Ademds, opinan que no todos
realizamos las mismas tareas y funciones por las cuales deberiamos ser medidos.

De igual manera, los encuestados han opinado que si conocen la normativa legal vigente

gue emitié el Gobierno Nacional para el desempefio profesional por resultados vy la
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evaluacidon por competencias que lastimosamente todavia no se ha aplicado en el
Ejército. Ademas, son participes de que los periodos de evaluacién del desempefo deben
mantenerse como se lo ha venido realizando en los ultimos afos.

Con respecto a la forma de evaluacion, existe una muy alta aceptacién por parte de los
encuestados para ser evaluados de acuerdo a lo que cada uno cumple dentro de su grado
y funcidn. No existe una gran diferencia en cambio al deseo de ser evaluados por pares o
subordinados, se podria decir que existe una divisién de criterios casi pareja, por lo que
se deberia analizar la conveniencia de ampliar la encuesta para saber el criterio de todos
los efectivos de la institucion.

Finalmente existe una gran aceptacion por parte del personal para ser evaluados de
acuerdo a las competencias profesionales que cada uno cumple dentro de su grado y
funcidn, asi como la comprensién y aceptacion de que se debe considerar a la evaluacion
psicolégica dentro de la evaluacion del desempefiio profesional.

Para la segunda fase (propuesta):

Se utilizé la herramienta FODA para determinar la situacién real de la propuesta de disefio
de un modelo de evaluacién del desempefio profesional del personal militar analizando
sus caracteristicas internas y su situacion externa a fin de planear una estrategia de futuro.
Con la herramienta CAME se ha podido establecer las potencialidades y desafios a los cual
debera enfrentarse la implementacion de este modelo de evaluacion del desempefio,
pero de igual manera se ha podido identificar las limitaciones y riesgos a los cuales debera
enfrentarse siendo estos:

Se establecieron 4 estrategias o lineas de accidn a seguir para explotar las potencialidades,

mantener las fortalezas, corregir las debilidades y afrontar las amenazas a las que se

encuentra envuelta la propuesta de sistema de evaluacién del desempeiio profesional,
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Recomendaciones

1. Realizar una redefinicién de las listas de conceptos para la evaluacién del desempeiio,
debido a que en los ultimos afios ha aparecido una tendencia a subestimar el desempefio
profesional del personal militar.

2. Efectuar un andlisis de los coeficientes de calificacién para la determinacidn numérica de
los grupos de competencias, obteniéndolos en base a parametros reales, histéricos y no
por la simple apreciacidn o conveniencia de interesados en sus beneficios.

3. Definir grupos de competencias profesionales (4s) que permitan evaluar las motivaciones,
conocimientos, destrezas y responsabilidad del personal militar, es decir, lo que propone
la evaluacién por competencias; Ser, Saber Ser, Saber Hacer y Saber Estar.

4. Impulsar la actualizacidon del diccionario de competencias profesionales del personal
militar, tomando como base un Reglamento Organico Posicional definido, definitivo y
aprobado.

5. Redisefiar la matriz de seguimiento para el evaluado por parte del evaluador, a fin de tener
un sustento documental que permita fundamentar cualquier tipo de recompensa o
inconformidad por parte del personal militar.

6. Analizar e implementar las estrategias planteadas para afrontar los efectos visualizados
mediante el método CAME, como son:

a. Promover e impulsar la implementacion de la evaluacion del desempefio profesional
del personal militar en base a competencias como parte de las lineas de
transformacion del Ejército para el 2033, apoyandose en la Norma Técnica de
prestacion de servicios y administracién por procesos.

b. Demostrary enfatizar al Consejo de Generales de la Fuerza Terrestre la necesidad de

la aprobacion del Reglamento Organico Posicional como parte de los instrumentos
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normativos legales que permitan orientar a la institucién una transformacién con
personal competente y eficaz.

Gestionar y proponer la creacion de grupos de competencias profesionales permita
obtener un sistema de evaluacién del desempefio objetivo por parte del personal
militar profesional, basado en indicadores de desempefio y orientados a resultados.
Disefiar y promocionar campafas publicitarias y de accién psicoldgica que
promuevan los beneficios personales e institucionales de la evaluacién del
desempefio profesional basado en competencias.

Reinstituir el Comité de Armas, Servicios y Especialistas, como drgano rector para el
desarrollo y modernizacién del Diccionario de Competencias Profesionales del

personal militar del Ejército Ecuatoriano.
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