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RESUMEN

El objetivo principal de este proyecto es demostrar como la rotacion de personal afecta el aspecto
financiero al planificar Recursos Humanos en el Ejército Ecuatoriano. Actualmente, el indice de
rotacion en la institucion tiene variaciones basadas en muchos factores influyentes, como: el
sistema de trabajo en algunas regiones del pais, los pases a diferentes provincias, la separacion
familiar, entre otros. Los resultados de esta investigacion serviran para demostrar cuéles son las
causas principales de la rotacion de personal de oficiales en el grado de Coronel del Ejército
Ecuatoriano, y proponer soluciones alternativas para que sean aplicadas en la institucién a fin de
evitar que el personal abandone la misma, lo que repercute en el aspecto financiero dentro de la
institucién, puesto que la inversion realizada en la capacitacidn, entrenamiento y especializacion
de cada oficial en este grado es alta y significativa. En esta investigacion el método empleado fue
el cuantitativo, ya que se baso en la utilizacion de los nUmeros para analizar, investigar y comprobar
tanto informacion como datos. La herramienta utilizada fue la encuesta, la cual fue aplicada a los
oficiales en el grado de Coronel de las diferentes unidades militares en el pais, se recolecto
informacién y se presentd el respectivo analisis, empleando variables de rotacion y efecto

financiero sustentados en el marco teérico.

PALABRAS CLAVE:

e RECURSOS HUMANOS

e ROTACION DE PERSONAL
e PRESUPUESTO

e EFECTO FINANCIERO



ABSTRACT

The main objective of this project is to demonstrate how staff turnover affects the financial aspect
when planning Human Resources in the Ecuadorian Army. Currently, the turnover rate in the
institution has variations based on many influential factors, such as: the work system in some
regions of the country, displacement to different provinces, family separation, among others. The
results of this investigation will serve to demonstrate what are the main causes of staff turnover of
officers in the rank of Colonel of the Ecuadorian Army, and propose alternative solutions to be
applied in the institution in order to prevent staff from leaving Army, which affects the financial
aspect within the institution, since the investment made in their training and specialization of each
officer in this grade is high and significant. In this investigation, the method used was quantitative,
since it was based in numbers to analyze, investigate and verify both information and data. The
tool used was a survey, which was applied to the officers in the rank of Colonel of the different
military units in the country, the information was collected and the respective analysis was

presented, using turnover and financial effect variables supported by theoretical framework.

KEY WORDS:
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e BUDGET
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Capitulo |

Introduccion

El presente trabajo tiene como objeto de estudio analizar el efecto financiero en la
planificacion del Talento Humano del Ejército Ecuatoriano, en funcion de la rotacion externa del
mismo, ya que esta desvinculacidn genera en la institucion deficiencias de puestos y pérdida de
todo tipo de recursos.

Para fines de este estudio se definira la rotacién de personal como el retiro o abandono
voluntario de un trabajador de la institucion en que labora.

La metodologia utilizada es una investigacion de enfoque cuantitativo la misma que se
aplicara al personal profesional conformado por militares.

Como resultado de esta investigacion, se espera determinar el efecto financiero que sufre
en la planificacion de Talento Humano el Ejército Ecuatoriano, pues los costos entre otros son: los
costos de reclutamiento, de seleccion, de entrenamiento, capacitacion y especializacién y los costos
de desvinculacion, generando un impacto en su presupuesto asignado.

Se concluye que este trabajo investigativo puede servir como una guia para la toma de

decisiones del nivel directivo de la Direccién General de Talento Humano de esta institucion.



1.1 Problema

En una empresa o institucion el conocer indices de rotacion de personal es muy importante
para la toma de decisiones oportunas, mas aun si estas salidas generan un impacto financiero
adverso a los objetivos trazados por esta organizacion.

Toda empresa se fija objetivos alcanzables los mismos que son materializados por el
principal factor que es el talento humano, pero estos objetivos se pueden volver inalcanzables si
sus trabajadores no estan comprometidos con la empresa o son mal seleccionados, especialmente
sin vocacion como es el caso de una institucion armada.

La alta rotacion de personal en este tipo de instituciones se puede dar por muchos factores
entre los que sobresalen la mala seleccion, un mal plan de carrera, aspectos familiares, nuevas
oportunidades, la alta rotacion de destinaciones, la baja capacitacion, entre otros aspectos que en
este trabajo investigativo se pretende determinar y generar una solucion que permita a los mandos
de esta organizacion tomar decisiones acertadas en base a los problemas que generan este efecto
negativo en la institucion.

Las causas negativas mencionadas anteriormente generan en esta institucion una serie de
inconvenientes como son la reduccion de su organico, un desbalance econémico en su presupuesto
ya que se liquida un mayor nimero de trabajadores en base a las estadisticas, adicional se fuga
mucho conocimiento por parte de oficiales que han recibido una capacitacion muy bien definida y
al final del trayecto deciden separarse de la institucion, lo que genera brechas tanto en el
compartimiento de conocimientos como también en aspecto presupuestario de la entidad.

Lo que se pretende determinar con esta investigacion es: ¢cudl es el efecto financiero en
la planificacion del talento humano por la rotacion externa del personal de oficiales de la Fuerza

Terrestre?
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Figura 1. Diagrama causa-efecto




1.2 Causas que inciden directamente en la salida del personal de oficiales del Ejército
En este diagrama se puede identificar las causas que inciden directamente en la salida del
personal militar antes de cumplir con su proyeccion de carrera y la repercusion que existiria en

funcién de la rotacion de personal y su impacto en el aspecto financiero.

1.2.1 Planes institucionales talento humano

En la institucion militar el plan de carrera esta disefiado para que el oficial cumpla con
tiempos y requisitos en determinados grados, sin embargo esto provoca variaciones dentro del plan
de capacitacion debido a factores como los recortes presupuestarios, falta de medios, el cambio de
politicas internas, la insuficiente supervision y control, la continua rotacion del personal que se
encuentra en las funciones de toma de decisiones en este &mbito, entre otras; situaciones que han
generado una desactualizacion a este plan, provocando con ello incertidumbres y decisiones por
parte del oficial, las mismas que estan siendo mayores a los parametros considerados como es la
salida de la institucion antes del tiempo proyectado.

Referente a la desactualizacion del plan de carrera se observa que existe tardanza en la
aplicacion de nuevas politicas que rigen a las instituciones publicas sumandose a esto la
interferencia de politicas de gobierno provocadas en la ultima década que han influenciado de
manera directa en la planificacion estratégica de las Fuerzas Armadas, generando desmotivacion a
un gran numero de oficiales que provoca la separacion de la institucion, disminuyendo de esta

manera futuras proyecciones de talento humano con liderazgo y proyeccion de mando.



1.2.2 Gestion del talento humano

Dentro de las fases de seleccion del personal, el reclutamiento cimenta una sélida estructura
en el proceso de seleccion del talento humano porque de la calidad de este ciclo depende los
procesos subsiguientes hasta la culminacion de la seleccion, situacién que en los Gltimos afios
sufrié un cambio rotundo modificando las concepciones iniciales de los perfiles militares.

Como consecuencia de candidatos reclutados no adecuados tenemos selecciones no idoneas
lo que genera a corto o largo plazo profesionales no comprometidos o con poca vocacién como
para concluir la carrera proyectada.

A esto se suma los inconvenientes generados por la distribucion de pases no apegada a la
planificada lo que genera sobre carga de efectivos en determinadas plazas o regiones, creando un
desbalance de efectivos militares en la institucion armada.

Otro de los factores que intervienen en este ambito del talento humano esté la alta rotacion
de pases que cumple el personal militar como también sus destinos o ciclos que debe completar
por situaciones de regionalizacion, estos son aspectos que generan en el personal militar opciones
de salida de la institucion, ya que en grados o jerarquias superiores el aspecto familiar juega un
papel muy importante en esta decision.

En resumen, la suma de factores mencionados como son la materializacion de pases a las
diferentes unidades militares del pais, la regionalizacién, la capacitacion y otros aspectos que
sumados hacen que el personal militar no cumpla con su proyeccion profesional, decision que

puede afectar a la institucion por la inversion realizada en el personal.



1.2.3 Aspectos personales
Entre los aspectos personales que motivan a los oficiales a salir de la institucion estan:

- Labaja motivacién, la inconformidad familiar del entorno, ya que, por causa de los pases,
la familia se desintegra en algunas ocasiones.

- La falta de vocacion del oficial, ya que, si existiera ese compromiso con la institucion, se
sentiria con la obligacion y satisfaccion de devengar todo lo invertido para beneficiar a los
demas oficiales y a la institucién misma.

- Y por ultimo la frustracién en metas personales, ya que al pertenecer a la institucion por
tanto afios, se sienten fracasados por haber dejado de lado otra carrera que pudieron haber
seguido y que de pronto le hubiesen significado mas beneficios no sélo econémicos, sino
personales.

Es otra de las variables a ser analizadas y serd el resultado de encuestas dirigidas al personal
de Oficiales del Ejército Ecuatoriano, para establecer aspectos de cualquier indole que permitan
determinar si la decision de salir de esta institucion es influenciada por factores mencionados
anteriormente y su impacto financiero en la Fuerza Terrestre.

Aplicando al tema a investigarse, un gran nimero de oficiales prefieren jubilarse con 20
afios de servicio, después de haber sido capacitados y llegar a ser especialistas y a pesar de que ya
no contarian con el ingreso econdémico, pueden contar con su jubilacion. Aqui el gran problema
financiero se refleja en la organizacion militar y en el Estado, pues la inversion que se realiza para
capacitar a los oficiales es importante y dejar de contar con ese intangible (recurso humano), no
solamente afecta la variable financiera, sino que la institucion no cuenta con el personal para que

especialice a los oficiales de los demas rangos.



1.3 Justificacion

Esta investigacion tiene gran importancia, ya que se analizara y describira los factores que
originan la rotacion de personal (desvinculacion de los oficiales) de la fuerza terrestre, a través de
las opiniones de los colaboradores y encuestas que seran aplicadas a los oficiales de la institucion;
ya que con esta informacion se podra conocer con claridad las causas por las cuales se esta
evidenciando dicha problematica dentro de la misma. Esta investigacion también permitira a las
personas encargadas conocer montos presupuestarios y ejecutados de gastos en el personal que no
cumple con su proyeccion de carrera hasta el grado de Coronel, adicional con estos datos se puede
desarrollar planes de accién para disminuir los altos indices de rotacion, ya que, en la actualidad,
es un factor que se puede presentar con bastante frecuencia dentro de cualquier organizacion, y
esto puede resultar como una gran desventaja para la organizacion tanto en tiempo como en costos.

En el Ejército Ecuatoriano el saber determinar la causa predominante de la salida imprevista
del personal militar sin lugar a dudas sera de gran importancia y mas ain generar un plan de accién
que permita mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién en funcion de una distribucién
homogénea, que contrarreste en el proceso del tiempo el efecto financiero anual.

Como resultado final de esta investigacién se desea plantear mejoras del proceso de
seleccion y asignacion de pases para que, al cerrar el ciclo de movilidad, satisfaga las necesidades

del personal militar de afincamiento territorial y evite la salida y baja imprevista de la institucion.
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1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar el impacto financiero en la planificacion del Talento Humano a causa de la

rotacion externa del personal de oficiales en la Fuerza Terrestre en el periodo 2018-2019.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar el modelo de reclutamiento y seleccion de los aspirantes a oficiales del Ejército

Ecuatoriano.

- Realizar el mapeo de distribucion territorial por el lugar de origen y su evolucion hasta el
grado de Coronel.

- Establecer las causas que provocan la rotacion externa de los oficiales en el grado de
Coronel del Ejército Ecuatoriano.

- Determinar el efecto financiero en la planificacion del talento humano a causa de la rotacién

externa del personal de oficiales en el grado de Coronel del Ejército Ecuatoriano.

1.5 Hipdtesis

H1.- El proceso de reclutamiento y seleccion en el (Ejército Ecuatoriano, se distribuye de manera
homogénea.

H2.- La asignacién del 75% de pases del personal de oficiales cumple al menos un ciclo, en funcion
de las regiones naturales.

H3.- Los pases en el grado de Coronel repercute en la decisién de desvincularse del Ejército

Ecuatoriano.
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H4.- La rotacion externa del personal en el grado de Coronel genera un efecto financiero por la

ruptura imprevista del plan de talento humano.

A continuacién, se establece la matriz de objetivos, hipotesis, dimensiones, variables y la

respectiva fuente de datos:
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Tabla 1.

Matriz de variables e hipotesis

Objetivo especifico

por lugar de origen
hasta el grado de
Coronel.

Establecer causas que
provocan la rotacion
externa de oficiales en
el grado de Coronel.

Hipotesis

personal de oficiales
cumple al menos un
ciclo, en funcion de las
regiones naturales.
H3.- Los pases en el
grado de Coronel
repercute en la decision
de desvincularse del
Ejército Ecuatoriano.

Dimensiones

(Recurso humano)

Recurso humano

Variables

Variable Dependiente:
Regionalizacion Militar

Variable Independiente:

- Causas que provocan la
salida del personal en el
grado de Coronel.

Variable Dependiente:

- De la Organizacion

Indicadores

regionalizacién.

Porcentaje de salida del
personal militar por
grados con énfasis al
grado de Coronel.

Instrumento

Determinar el modelo H1.- El proceso de Normativa de Variable Independiente: ~ Porcentaje de Estadisticas
de reclutamiento y reclutamiento y procesos - Seleccion y reclutamiento  cumplimiento de pases,  Reportes
seleccion de aspirantes  seleccion en el (Ejército al inicio del proceso regionalizacién y Organico institucional
a oficiales del Ejército.  Ecuatoriano), se Variable Dependiente: homogeneidad en la

distribuye de manera Distribucion homogénea distribucion de pases

homogénea. por lugar de

nacimiento.

Realizar el mapeo de H2.- La asignacion del Normativa Variable Independiente: ~ Porcentaje de Estadisticas
distribucion territorial 75% de pases del Institucional - Rotacion interna. cumplimiento de la Reportes

Orgénico institucional

Encuesta

- Del individuo

Del mercado
Determinar el efecto H4.- Larotacion Normativa Variable Independiente:  Analisis presupuestario.  Estadisticas
financiero en la externa del personal en  Financiera - Inversion institucional en Presupuestos

planificacién del talento
humano a causa de la
rotacion de oficiales en
el grado de Coronel.

el grado de Coronel
genera un efecto
financiero por la
ruptura imprevista del
plan de talento humano.

varios ambitos  del
profesional.

Variable Dependiente:

El efecto financiero.
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1.6 Estructura de la tesis
En el siguiente cuadro se muestra una breve estructura de los capitulos que se desarrollaran

en la presente investigacion:



Tabla 2.

Estructura de la tesis

Capitulo 1

Introduccidn,
problema,
justificacion,
planteamiento
del problema,
objetivos,
hipdtesis,
metodologia.

Capitulo 2

Marco teérico, Bases
tedricas y empiricas,
Teoria de Taylor,
Fayol, Mayo,
Rotacion de personal,
Tipos, modelo de
Milckovich, modelo
de efecto financiero,
clasificacién, modelo

de prondstico,
experimental,
instrumentos de
medicion.

Capitulo 3
Diagndstico del Ejército
Ecuatoriano, caracterizacion,
situacion interna, modelo

financiero empleado, estructura
del modelo.

Objetivo 1

Determinar el modelo de
reclutamiento y seleccion de
aspirantes a oficiales del Ejército.

Hipotesis 1

El proceso de reclutamiento en el
(Ejército Ecuatoriano) y el proceso
de seleccion, se distribuye de
manera homogénea.

Objetivo 2

Realizar el mapeo de distribucion
territorial por lugar de origen hasta
el grado de Coronel.

Hipotesis 2
La asignacion del 75% de pases
del personal de oficiales cumple al
menos un ciclo, en funcién de las
regiones naturales.

Capitulo 4

Metodologia disefio, aplicacion de la
investigacion cuantitativa.

Objetivo 3

Establecer causas que provocan la
rotacion externa de oficiales en el
grado de Coronel.

Hipotesis 3

Los pases en el grado de Coronel

repercute  en la decision de
desvincularse del Ejército
Ecuatoriano.

Objetivo 4

Determinar el efecto financiero en la
planificacion del talento humano a
causa de la rotacion de oficiales en el
grado de Coronel.
Hipotesis 4

La rotacion externa del personal en
el grado de Coronel genera un efecto
financiero por la ruptura imprevista
del plan de talento humano.

Capitulo 5
Medicién de la
rotacion de
personal.
Analisis de
resultados.
Efecto
financiero por la
salida no

planificada de
oficiales en el
grado de
Coronel.

14

Capitulo 6 Capitulo 7 ‘

Conclusiones  Plan de accion.
y recomenda-
ciones
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Capitulo 11

2. Marco Tedrico

2.1 Bases teoricas y empiricas de la investigacion

A lo largo de la historia en el aspecto industrial se han desarrollado varias teorias, las
mismas que han contribuido en el desarrollo de nuevas ideas y métodos de trabajo en beneficio del
principal elemento de una empresa como es el talento humano. A continuacion, las tres principales

teorias de la administracion que se enmarcan en el tema a desarrollarse.

Frederick Taylor
1856-1915

1903

Henry Fayol
1841-1925

1916

Organizacion Cientifica

Su objetivo es sistematizar los
conocimientos en las fabricas
estableciendo leyes v reglamentos.
Busca la racionalizacion del trabajo.
Basa la teoria en dos factores:
aplicar método  cientifico v
determinar tiempo y movimientos.

Maximiza la prosperidad del
patrono v trabajador. Dispone de

métodos para ordenar el
conocimiento administrativo. Se
crearon cuatro principios.

Planeamiento, preparacion ejecucion
y control.

Su enfoque es al trabajo.

1903 se preocupé por el estudio del
trabajo del obrero través del estudio
de tiempo y movimiento.

Enfoque clasico

Su objetivo es observar v clasificar
los hechos para interpretarlos y
extraer reglas y obtener eficiencia en
el trabajo.

Visualiza los problemas de Ila
empresa desde el alto nivel hasta el
operativo.

Su teoria es mds comprensible que
la de Taylor.

Desarrolla 14 principios que se
aplican en las organizaciones hasta
la actualidad.

Su enfoque se maximiza en la
estructura organizacional.

1916 expone su teoria. (Libro
Administration  Industrielle et
Generale))

Elton Mayo
1880-1949

1927

Teoria de Relaciones
Humanas

Es una ciencia de la conducta.
Sus principios se basan en la
observacion vy la entrevista.
Aumenta la satisfaccion v
moral del empleado a fin de
reducir su resistencia e
imprimir mayor aceptacion de
la autoridad formal

Busca la prosperidad del
patrono v el trabajador. como
también la eficiencia.

Se enfoca en el ambiente del
trabajador.

Entre 1927 y 1932 puso en
jaque los principios de la teoria
clasica

Figura 2. Teorias administrativas
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En la figura 2 se presenta un eje de tiempo que resume los aspectos principales de los temas

de soporte utilizados en la presenta investigacion.

2.1.1 La teoria cientifica (Taylor)

En este contexto, la teoria cientifica que la sustenta Frederick Taylor desde el inicio del
siglo XIX, se da cuenta que:

Ya no era suficiente el trabajo puramente empirico y pragmatico en las organizaciones, que
se requeria sistematizar el conocimiento de las mismas de manera ordenada, es por esto que se
establecieran principios siguiendo reglas y leyes que le dieran un sentido mas formal a los
principios de trabajo, a fin de que se formara toda una gran teoria o incluso la ciencia de la
administracion (Torres, 2014).

Segun Taylor, “el objetivo principal de la administracidn es asegurar la méxima prosperidad
para el patrén, junto con la maxima prosperidad de los empleados”. También menciona que “la
administracion cientifica le dio atencion al elemento humano, se preocupd por las tareas,
organizacion y ejecucion, y a los factores directamente relacionados con el cargo y funcion del
operario, que seria el tiempo y el movimiento” (Taylor, 1969). Este autor toma en cuenta que para
generar mas produccion se debe también incentivar al trabajador y lo hizo desde el punto de vista
econdémico en aspectos como el incremento de sueldo, el pago por pieza fabricada, premios
enlazados a la produccidn, entre otros parametros encaminados a reconocer el trabajo y esfuerzo
del operario a cambio de su produccion.

Su filosofia se basa en cuatro principios fundamentales que es la planeacion con el fin de
evitar la improvisacion; la preparacion o induccion al trabajador; el control de las actividades

realizadas durante un proceso; Y, la ejecucion. Todo esto encaminado a que la produccién de una
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empresa sea planificada, se evite desperdicios y que el operario sepa que hacer en su funcién
tomando en cuenta la optimizacion de medios.

Basados en su filosofia y para alcanzar el objetivo propuesto, la Sociedad Taylor desarroll6
13 fines para la administracion cientifica que se mantienen hasta la actualidad y que aportan al
desarrollo de la organizacion. En la institucion en la que se va a aplicar la investigacion, se
relacionan dos de ellos los mismos que tratan lo siguiente:

- Asegurar la mayor oportunidad en el desarrollo de capacidades individuales mediante la
capacitacién, entrenamiento, actualizacion de métodos, técnicas, transferencias y
promociones.

- Asegurar a los trabajadores la instruccion como también la oportunidad de desarrollar
nuevas y mejores capacidades, asi como la eleccidn para promociones a puestos superiores.

(Taylor, 1969)

Estos dos parametros se relacionan o se tratan en la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas
ensu art. 1 Finalidad; que dice: “La presente ley tiene por objeto regular la carrera de los miembros
de la Fuerzas Armadas, para conseguir su seleccidon, perfeccionamiento y garantizar su seleccion,
perfeccionamiento y garantizar su estabilidad profesional, en base a su capacidad y méritos” (Ley
de Personal de las Fuerzas Armadas. Articulo 1. RO-S 660, Quito, Ecuador, 10 de abril de 1991).
Esta finalidad abarca aspectos desde la consecucion de la seleccion, perfeccionamiento y
estabilidad laboral en base al factor humano y su desempefio, tomando en cuenta el perfil

profesional, aspectos técnicos, socio-culturales y fisicos del profesional militar.
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Respecto a la capacitacion, el Ejército Ecuatoriano se basa en el Reglamento de Carrera,
que regula este aspecto profesional, la misma que es continua a la cual tiene acceso todo el personal
con la finalidad de estar siempre actualizados y acordes con las demandas que exige la institucion.

Este reglamento también regula capacitaciones en el exterior que generalmente son
otorgadas como incentivos a las primeras antigiiedades de cada curso. En lo referente al
adiestramiento, éste es permanente y se basa en el perfil profesional del soldado para cubrir
necesidades institucionales.

La instruccion que se imparte estd relacionada directamente con la mision y vision
institucional, la cual permite desarrollar y mejorar capacidades institucionales.

En lo referente a las transferencias y promociones, el Ejército Ecuatoriano mantiene su
sistema de pases, los mismos que estan considerados en base a la regionalizacién, y a las
necesidades institucionales.

Castillo afirma que las contribuciones de Taylor impulsaron fuertemente a la segunda etapa
de evolucidn en lo referentes a la Administracion de Personal. Con el avance de las ciencias de la
conducta, la Administracion de Personal tiene una mision avanzada como también impulsora del
cambio y la satisfaccion de necesidades del factor humano en la organizacion (Castillo, 2012).

En muchas organizaciones pequefias y medianas, la gestion de personal hace gran énfasis
en las actividades instrumentales propias del primer nivel, con jefes de personal encargados de
contratacion, control, tramite de asuntos legales, nbmina y manejo de servicios varios, tales como
restaurante y transporte.

El segundo nivel de la Administracion de Personal se abre paso en las empresas medianas

que tienden a ensayar, en esta responsabilidad, profesionales que han adquirido dentro de su
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formacion académica los conocimientos relacionados con el area como son los ingenieros
industriales, administradores de empresas, sicdlogos y abogados.

En la tercera fase surge una filosofia empresarial basada en la dignificacion del ser humano;
esta opcion admite que las organizaciones han sido creadas para servir al hombre y no lo contrario.
Aparecen entonces las unidades de servicio al personal, destinadas a mejorar la calidad del cliente
interno de la empresa, mediante la maxima satisfaccion posible de sus necesidades reales.

El nivel avanzado de la Administracion de Personal, inspirado en la concepcién del ser
humano como el objetivo principal del proceso productivo, es poco practicado en nuestro medio,
aunque las empresas que lo han adoptado son reconocidas como exitosas y pioneras de las
innovaciones administrativas; esto hace esperar que otras organizaciones ensayen cambios en el
futuro inmediato para actualizar la gestion de personal, especialmente aquellas que esperan
enfrentar la globalizacién de las economias a base de calidad y productividad.

En conclusién, se puede afirmar que las organizaciones de alta productividad no han
alcanzado la lealtad y creatividad de su gente de un momento a otro, sino como resultado de una
gestion de personal progresista y centrada en la valoracién del ser humano.

La Administracion Cientifica le dio un fuerte impulso a la gestién de personal en las
empresas, creando funciones como la seleccidn, entrenamiento y remuneracion de personal.

Identificandonos con esta afirmacion de Taylor se puede mencionar que en el Ejército
Ecuatoriano se adoptaron estas funciones que se las sigue aplicando hasta la actualidad.

En lo que se refiere a la promocidn de nuevas y mejores capacidades en esta institucion,
estos se basan en los cursos de promocidn que existen en cada grado, de los cuales se desprenden
también incentivos para aquellos oficiales que han obtenido las primeras antigliedades que salen a

perfeccionarse en el exterior.
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Carro y Cal6 (2012) plantean “El estimulo individual de las ambiciones del trabajador, se
refiere a beneficios econdmicos, que ademas producen un efecto moralizante”

En la institucion en estudio, este pardmetro no se cumple, en vista de que el personal militar
mantiene un escalafon jerarquico, el mismo que esta relacionado directamente con su haber militar.

Taylor (1969) menciono que la rotacion del personal se puede manifestar de dos diferentes
maneras entre estas tenemos externa e interna. La primera consiste en reubicar al colaborador en
otra area de la compafiia, ya sea por algin motivo requerido por la organizacion, en cambio con la
segunda opcion se trata de la salida del colaborador de la empresa para buscar nuevos mercados de
oferta laboral.

En el Ejército Ecuatoriano, la alta rotacién de personal refleja entradas en la organizacion,
por ingreso a la institucién o al escalafon, ascensos por afios de servicio y en algunas ocasiones por
traslados y salidas temporales (rotacion interna) que estan basadas en politicas institucionales,
como es el pase cada dos afios o por necesidades del servicio, o por la regionalizacién, la misma
que debe cumplir el personal militar en base a su jerarquizacion (oficiales subalternos y oficiales
superiores), o la rotacién definitiva (rotacion externa) por tiempo de servicio por cumplimiento de
tiempo en la unidad, bajas por determinacion de la institucion o retiros solicitados por conviccion,
las cuales pueden ser por varias razones (el militar ya no quiere trasladarse a otra ciudad, quiere
jubilarse para descansar siendo acreedor a su pension vitalicia, o simplemente encontré mejores

oportunidades de trabajo en la vida civil).
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2.1.2 La teoria cléasica (Fayol)

Su representante maximo fue Henry Fayol el padre de la teoria clasica que enfatiza su teoria
en la estructura de la organizacion y sus funciones para conseguir la eficiencia en el funcionamiento
de la organizacion. Fayol parte de un enfoque global y sistémico de la empresa a la que le concibe
como una unidad ordenada anatémica y estructural, la misma que basa el proceso administrativo
en la division de las tareas, aplicacion de la autoridad y asignacion de responsabilidades.

En cuanto a la aplicacion de esta teoria en el andlisis del tema a investigar se puede
determinar que el Ejército Ecuatoriano se vincula en lo referente a su estructura piramidal, con
direcciones funcionales claramente definidas, con jerarquias establecidas y desempefiadas por
personal que meritoriamente durante el proceso de la carrera militar cumple con el perfil para
determinada funcion, como lo sefiala la Ley Orgéanica de la Defensa Nacional en su capitulo V.
Art. 27 que trata sobre la conformacién de las Fuerzas Terrestre, Naval y Aérea menciona que las
Fuerzas Terrestres, Naval y Aérea, estan conformadas por:

a) El Comanda General de Fuerza

b) Los drganos de planeamiento y asesoramiento

c) Los érganos de control;

d) Los o6rganos operativos,

e) Los 6rganos técnicos — administrativos

f) Los 6rganos de desarrollo; y

g) Los d6rganos de formacion, investigacion y perfeccionamiento.

(Ley Orgénica de la Defensa Nacional. Articulo 27. Registro Oficial N.4. Quito, Ecuador

del 19 de enero de 2007).
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Una vez que Fayol observa y clasifica los hechos que se dan en una organizacion procede
a interpretarlos y extraer reglas y directrices para administrar las empresas complejas, de donde se
desprenden las funciones fundamentales de la administracion que sirven de base a la moderna
ciencia como son: el acto de planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar; que trasladados al
Ejército Ecuatoriano estas funciones estan amparadas en la ley organica de la Defensa Nacional en
su Art. 32 literales a, b, c, d.

Los planteamientos de Fayol (citado por Castillo) sobre la estructura organizacional
“influyeron en forma determinante sobre la gestion de personal, especialmente en su ubicacién
estructural cerca de la maxima autoridad de la empresa” (Castillo, 2012).

La teoria clasica o del proceso administrativo, plantea que todas las organizaciones
requieren de elementos y principios para fortalecer el cuerpo social y facilitar su funcionamiento.

Fayol sefiala que una buena gestidn gerencial cae dentro de ciertos patrones que pueden ser
identificados y analizados. En su opinion es posible ensefiar la administracién una vez que se
conocen sus principios y se formula una teoria general.

Para la época (inicios del siglo XX), no habia una teoria completa de la administracion que
fuera aceptable en los circulos académicos. Por ello, Fayol presentd su propia teoria de la
administracion, mencionando que es preciso “esforzarse en difundir las nociones administrativas
en todas las capas de la poblacion. La escuela tiene evidentemente un papel considerable que
desempetiar en esta enseflanza”. Asimismo, Fayol plantea los principios basicos de orientacion en
la tarea administrativa, denominados Principios Generales de la Administracion. Sin estos
principios la funcién administrativa no tendria guia, y se encontraria a la deriva.

A continuacion, los principios de la administracion de Fayol: Division de trabajo, autoridad,

disciplina, unidad de mando, unidad de direccion, subordinacién del interés individual al bien
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comun, remuneracion, centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad del personal, iniciativa,
espiritu de grupo.

Asi, Fayol plante6 que la administracion era una actividad comun a todas las
organizaciones, ya sea en una empresa industrial, el gobierno o el ejército. Ademas, subrayo que
todas las organizaciones requieren de un cierto grado de planificacion, organizacion, direccion,
coordinacion y control.

Buscando una concordancia con la teoria de Fayol en el Ejército Ecuatoriano se encuentran
las siguientes:

- Ladisciplina, que es el pilar fundamental de la institucion en anélisis,

- Lajerarquizacion, legal y claramente establecida por el sistema de antigliedad.

- Centralizacidn, claramente identificada por la unidad de mando.

- Subordinaciéon de intereses identificados con las tareas asignadas y de estricto
cumplimiento.

- Unidad de direccion, igual centralizada en la méxima autoridad.

- Espiritu de cuerpo, que es hacer de uno el sentimiento del resto ya que se trata de una

entidad de servicio a la comunidad sin fines de lucro.

Estos principios en relacion a la teoria inicial de Taylor y adaptados a nuestra entidad de
estudio son mas comprensibles y de facil identificacion, teniendo como objetivo principal la
eficiencia de la organizacion, la cual puede verse disminuida en lo concerniente a la estabilidad del
personal, las tasas elevadas de rotacion de empleados socavan el buen funcionamiento de la
organizacion. La rotacion tiene un impacto negativo sobre la eficiencia de la organizacion. Cuanto

mAs tiempo una persona permanezca en un cargo, mas tendra la posibilidad de manifestar interés,
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accion e iniciativa y podréa explotar sus habilidades dentro de la organizacion. La excesiva rotacion

de personal es una inversién cara que nunca se recobra (fcaenlinea.unam.mx, 2014).

2.1.3 Teoria de Relaciones Humanas (Elton Mayo)

Complementando la teoria cientifica y la clasica segun (Mayo, 1938) la teoria de Relaciones
Humanas analiza los aspectos de la vida del trabajador y sus condiciones del trabajo, con lo cual
se complementan los factores que intervienen en el analisis de la rotacion de personal. De acuerdo
a lo mencionado anteriormente, segin Ruiz y Martinez:

La Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la méxima creacion de valor para el accionista, el cliente, el profesional y la sociedad. Este
se lleva a cabo a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel
de capacidades, compromisos y actuacion en la obtencién de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro (Ruiz, Ruiz, & Martinez, 2017, pag. 36).

Como se menciona anteriormente Elton Mayo basa su teoria en la ciencia de la conducta
del ser humano, en donde relaciona el comportamiento del individuo es sus actividades diarias
desempefiadas en la organizacién o trabajo. De acuerdo con el autor, la gestion del talento humano
es clave para el desarrollo 6ptimo de una organizacion, pues permite que el trabajo fluya de acuerdo
a las capacidades del trabajador y del entorno. Asi se genera un conjunto de profesionales
comprometidos con el desarrollo laboral y profesional, que permitiran que la organizacién cumpla
con sus objetivos laborales, pues la gestion laboral se mide en resultados.

La gestion del talento humano incide en los resultados del ambiente y cultura organizacional
de una institucion o empresa. Asi es como se determina el comportamiento organizacional que

segun Chiavenato citado por Saldarriaga:
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Esta intimamente relacionado con la gestion humana, en el sentido en que las acciones de
las personas tienen un impacto en las organizaciones y este impacto puede ser altamente positivo
si se realiza una adecuada gestion del talento humano tendiente a lograr mayor satisfaccion por
parte de los empleados (Saldarriaga, 2008, pag. 142).

A partir de la gestion de talento humano y un analisis del comportamiento organizacional
basado en la empresa, se puede también analizar y determinar la motivacion laboral de los
empleados, que también es parte importante dentro de una buena gestion del talento humano; pues
permite medir y encontrar fallas que ayuden a mejorar el ambiente laboral y la cultura
organizacional de la empresa.

En el Ejército Ecuatoriano el factor humano esta administrado por una direccion de Talento
Humano, cuyo proposito es “Administrar el talento humano, mediante los ingresos y salidas, del
personal militar y supervisar el proceso de altas, bajas, disponibilidad, reincorporacion del personal
de oficiales, aspirantes a oficiales, voluntarios, aspirantes a soldados y conscriptos” (Proceso
ingresos y salidas Cédigo G.T.H 1.4)

Esta direccidn tiene bajo su responsabilidad ocho procesos que estan enfocados justamente
en la administracion del talento humano que son: Planificacion, estadisticas-archivo, derechos
humanos, ingresos y salidas, movimiento de personal, remuneraciones, desarrollo del talento
humano y evaluacion del desempefio. Segun Jaramillo:

En lo que concierne a salidas o rotacion que es lo principal en la investigacion, la teoria de
las relaciones humanas inicia una concepcion de la naturaleza del hombre: el hombre social, cuyo
parametro principal es la comunicacion. Si esta falla al igual que las relaciones del grupo, aumenta
la rotacion del personal, disminuye la moral, la fatiga se hace presente, se reducen los niveles del

desempefio (Jaramillo, 2006).
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En la institucion en donde se realiza el tema investigativo, se dan toda clase de relaciones
entre el personal civil y militar, su desempefio se reduce por varias razones que no son tema de esta
investigacion, pero lo que si se da es la rotacion del personal motivado por los intereses personales
de cada oficial. Estos motivos se van a investigar en el presente trabajo, para conocer las verdaderas
razones por lo que los oficiales deciden separarse de la institucion antes de culminar su carrera
militar o de cumplir alguna nueva destinacion a cualquier parte del pais.

Analizadas las teorias anteriores con respecto al tema de la investigacion se determina que
el modelo integrado de adaptacion al Ejército Ecuatoriano lo constituye en funcion de las tres
teorias desarrolladas por lo siguiente:

La teoria cientifica de Taylor se identifica en la institucion armada en los procesos de
seleccion, capacitacién, remuneracion y salida ya que estos procesos requieren de estudios en cada
ambito los mismos que permiten la elaboracion de normas y leyes que regiran las actividades del
personal durante el desempefio de sus funciones, bajo un esquema de servicio a la poblacion, el
mismo que puede medirse mediante la aceptacion de la ciudadania.

Para la teoria de Fayol el Ejército Ecuatoriano aplica sus investigaciones en los procesos de
requerimiento, seleccién, capacitacion, remuneracion y salida, ya que el estudio y requerimiento
de personal se basa en un organico, producto de una planificacion y proyeccion de carrera a largo
plazo, ademéas se identifican funciones y responsabilidades en cada area permitiendo asi el
equilibrio de trabajo, y consiguiendo objetivos basados en sus requerimientos. Con los preceptos
de esta teoria se puede identificar capacidades y vulnerabilidades de determinadas areas en el
manejo de personal ya que, al detectar una mayor rotacion de personal, la organizacion debera

invertir con mayores costos.



27

La teoria de las relaciones humanas de Mayo se considera la de mayor referencia con

respectos a lo que realiza el Ejército Ecuatoriano en el manejo del personal, ya que esta

organizacion en base a su mision que cumple debe reclutar y seleccionar el personal idoneo basado

en la ciencia de la conducta humana, prevaleciendo su vocacion, dando como resultado un objetivo

que estad planificado a largo plazo. Con esta teoria se toma en cuenta el ambiente laboral, los

estudios técnicos permiten determinar y ayudar a la toma de decisiones del nivel gerencial de una

organizacion, en este caso el Ejército Ecuatoriano.

Tabla 3.

Resumen de las teorias analizadas

Proceso

Requerimiento

Reclutamiento

Seleccioén

Frederick Taylor

Mantiene un objeto de
estudio;  sistematiza  los
conocimientos sobre
administracion; establece

leyes y reglas. Se califica al
aspirante que cumple el perfil
o criterios ya definidos.

Henri Fayol
Toma en cuenta los puestos
disponibles en base a un
organico institucional
establecido.

Se aplican principios de esta
teoria, los mismos que
concuerdan con la fase de
seleccion en esta institucion
como son el liderazgo, la
jerarquizacion, disciplina,
espiritu de cuerpo.

Elton Mayo
El perfil del aspirante es
importante  para  cubrir
vacantes u organico de la
organizacion. Se destaca
también la vocacion del
aspirante.

Dispone de bases técnicas y
aplica la tecnologia para
esta parte del proceso. Toma
en cuenta los
requerimientos del organico
vacante de la institucion.

Se aplica el perfil
psicolégico del aspirante en
donde sobresale la
vocacion, sumandose la
capacidad de adaptacion al
nuevo esquema de vida y de
trabajo. Aqui se aplica
conocimientos cientificos.

CONTINUA =>



Proceso

Capacitacion

Remuneracion

Salida

Estan  establecidos  los
parametros para la
capacitacion del personal
militar los mismos que son
medidos con el aporte de la

tecnologia.

Los resultados del trabajo
final de la organizacion no
repercuten en los incentivos
economicos del trabajador.

La rotacion y salida del
personal no influye en los
resultados finales de la
organizacion, ya que, si sale
personal de la organizacion,
el servicio continda sin existir

Henri Fayol

Dispone de Direcciones lo

gue le permite seccionar esta
area de capacitacion y dar
prioridad a lo que
corresponde a eficiencia y
eficacia.

La organizacion tiene dentro

de su estructura una
Direccion que  permite
cumplir con sus

obligaciones patronales y de
incentivos econémicos a su
personal en base a normas
legales aprobadas.

La rotacion si influye en la
organizacion estructurada,
ya que al cambiar también se
incurre en mayores gastos.
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Elton Mayo

Tanto los profesores como

los alumnos cumplen con
requisitos que les permite
aplicar la doctrina en
beneficio de la capacitacién

Es parte de la motivacion
hacia el trabajador por los
trabajos realizados en la
institucion, logrando crear
un buen ambiente laboral.

Analiza los factores
internos y externos de esta
rotacion de personal y las
causas. Emplea teoria y
practica en el estudio de
rotacion.

falencias en el mismo.

En la tabla 3, se realiza un analisis de los procesos del manejo de personal en el Ejército

Ecuatoriano y los principales parametros que concuerdan con las teorias analizadas.

2.2 Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos es un proceso complejo para la organizacion, pero
muy importante para la misma, de acuerdo con Cejas y Chirinos:

En la economia globalizada uno de los factores que marca ventajas competitivas en los
paises se centra en la “gente”, las exigencias de esta globalizacion, influyen empresas y personas
que en ella existen, obligandolas a ser cada vez mas competitivas. La gestion de recursos humanos

tiene como objetivo la gestion de personas que trabajan en la organizacién y, esas personas poseen
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conocimientos y son seres sociales. Por lo tanto, las organizaciones actuales utilizan el talento de
sus miembros para los grandes desafios de manera eficaz (Cejas & Chirinos, 2014, pag. 34).

En base a este concepto el factor humano representa la base fundamental en una
organizacion, por lo tanto, su administracion también requiere de un especial tratamiento y
conocimiento que se enfoque en un adecuado manejo de las técnicas para reclutarlo, ordenarlo,
motivarlo y distribuirlo y capacitarlo para obtener eficiencia en su desempefio y por lo tanto
alcanzar las metas y objetivos personales como empresariales. Con lo mencionado anteriormente
se desea enmarcar las fases del proceso de la administracion que funciona en base a la planeacion,
organizacion, ejecucion/direccion y el control.

En el anélisis de la importancia de recursos humanos Milkovich sefiala: “sin gente eficiente
es dificil que una organizacion logre sus metas” (Milkovich, 1997). Con esto se enfatiza la
importancia del recurso humano en las organizaciones.

Luego de la importancia que representa el factor humano en una organizacion es necesario
también mencionar que en el transcurso del tiempo las generaciones que estuvieron, estamos y
estardn han dado origen a estudios en donde cada una de ellas han dejado una huella que las
identifica y que por consiguiente dan lugar a estudios que permitan acoplar estos rasgos
generacionales con las necesidades de las organizaciones. Este analisis generacional coincide con
la investigacion de Cejas y Chirinos:

Antes de los afios 80’s los empleados apreciaban la estabilidad. Las transformaciones
corporativas de esa epoca destruyeron la lealtad hacia las empresas. Es por eso que, durante el
boom de los puntocom, en los afios 90 existio el aumento de oportunidades de trabajo y el cambio
de empleos se convirtio en parte importante de la carrera laboral de la persona (Cejas & Chirinos,

2014).
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En nuestros dias y con la presencia de nuevas leyes, nuevas conquistas sociales como la
equidad de género, la globalizacion, la tecnologia y otros aspectos han dado como resultado que el
trabajador de hoy tenga como meta la estabilidad laboral, la cual esta siendo reemplazada por las
complejidades de acceder a los puestos de trabajo y que sumados a diferentes crisis han logrado
disminuir la seguridad laboral. Esto ha dado como resultado final la disminucién del compromiso
con las organizaciones y se ha incrementado el compromiso con cada individuo.
En el Ejército Ecuatoriano el factor personal esta a cargo de la Direccidon de Talento
Humano, quienes en base a lo analizado anteriormente se ocupa de cumplir todos los procesos y
subprocesos encaminados a su bienestar, su eficiencia y su eficacia en la consecucion de su objetivo

institucional como es la seguridad y la defensa territorial del Ecuador.

2.2.1 Objetivo de las organizaciones

El objetivo de una organizacion es el fin que se trata lograr o conseguir y que permite la
permanencia de esta organizacion en el mercado. Para Koontz, “El objetivo de una organizacion
son los fines hacia los cuales se dirige la actividad, no s6lo representan el punto final de la
planeacion, sino el fin al que se dirige la organizacion, la integracion de personal (staffing), la
direccién y el control” (Koontz, 2012, pag. 114). En base a este concepto se determina que el
objetivo organizacional una vez planificado depende de todo un engranaje que permita realizar las
acciones o actividades encaminadas a la consecucion del mismo, en donde sobresale el factor
humano, quien es el responsable de su consecucion.

En cuanto al concepto de objetivo organizacional Chiavenato sefiala: “El objetivo de una
organizacion es alcanzar una situacion deseada. Visto asi, los objetivos organizacionales tienen

muchas funciones:
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- Ante situaciones futuras estos indican la orientacion que la organizacion busca seguir
- Son fuentes de legitimidad
- Sirven como estandares con base a su eficiencia y rendimiento
- Sirven como unidad de medida para verificar y evaluar la productividad en la
organizacion”. (Chiavenato, 2011)
En la institucion objeto de andlisis el objetivo con el cual se correlaciona el trabajo
investigativo es el Objetivo 8 Institucional que se refiere a “Incrementar el desarrollo del Talento

Humano” (Ejército Ecuatoriano, 2019).

2.2.2 Objetivo de la Administracion de Recursos Humanos

En cuanto a este parametro de la Administracion de Recursos Humanos segtn Flores: “Uno
de los principales objetivos del &rea de Recursos Humanos es la formulacion de estrategias
organizacionales para cumplir las cuatro funciones basicas: obtener personas, prepararlas,
estimularlas y conservarlas”. (Flores R. , 2014). En base a este concepto la administracion de los
Recursos Humanos destaca siempre objetivos encaminados al desarrollo del recurso humano.

En base al analisis de Chiavenato “el area de Recursos Humanos trata de conquistar y de
retener a las personas en la organizacion para que trabajen y den lo maximo de si con una actitud
positiva y favorable” (Chiavenato, 2011). Este objetivo se manifiesta en los procesos que
administra la Direccion de Talento Humano del Ejército Ecuatoriano.

En tanto que Milkovich, manifiesta que una organizacion puede tener muchos objetivos
clasificandolos en dos categorias que son la eficiencia y la equidad, la primera “opera por medio

de una combinacion de recursos de forma que produzca servicios 0 productos comerciales, la
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segunda es la percepcion de justicia tanto en los procedimientos usados para tomar las decisiones
de recursos humanos como en las decisiones” (Milkovich, 1998).

La eficiencia y la equidad en cuanto al Ejército se interrelacionan y se reflejan en la politica
y procesos que lleva a cabo el Ejército Ecuatoriano para la administracion del recurso humano
puesto que las mismas se aplican en el transcurso de su trayectoria dentro de la institucion armada

con algunas excepciones que se analizaran durante la investigacion.

2.2.3 Procesos en la Administracion de Recursos Humanos

Todo proceso se basan en pardmetros establecidos, sin embargo para Chiavenato “No hay
leyes o principios universales para la administracion de recursos humanos, esta area es situacional,
depende de la situacion de organizacion de la empresa, del ambiente, la tecnologia utilizada, sus
politicas y directrices actuales, su filosofia de trabajo, ademas de la concepcién y naturaleza que
se tenga sobre el ser humano, pero sobre todo de calidad y cantidad de mano de obra que se
disponga” (Chiavenato, 2011).

Bajo este esquema presentado por el autor se analizara los diferentes procesos universales
en la administracion de recursos humanos que se aplican en el Ejército Ecuatoriano y que son
situacionales ya que la propia estructura de la entidad armada los ha sabido acoplar a sus

requerimientos.

2.2.3.1 Reclutamiento de Personal
Es importante mencionar el reclutamiento de personal segin Chiavenato “el reclutamiento
es un conjunto de técnicas y procedimientos que se utilizan para llamar a candidatos calificados y

que sean capaces de ocupar un puesto en la empresa” (Chiavenato, 2011, pag. 128).
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El reclutamiento de personal en la entidad investigada se lleva a cabo a nivel nacional,
cuyos resultados se analizaran durante el proceso de esta investigacion, ya que los candidatos
fuertes para ingresar al Ejército Ecuatoriano deben cumplir ciertos parametros que son requeridos
por la entidad en base a su mision y vision institucional.

Complementando lo mencionado por Chiavenato, para Cejas y Chirinos el reclutamiento
de personal dentro de las estrategias debe tomar en cuenta lo siguiente:

Utilizar medios y técnicas que se dispongan y que viabilicen la evaluacion, o empleo de
habilidades del candidato como: liderazgo, organizacion, planeacién, toma de decisiones acertadas,
andlisis, comunicacion, adaptabilidad, trabajo en equipo, incentivo en el cambio, emprendedor y
proactivo; asi como de conocimientos técnicos indispensables en el puesto a ocupar (Cejas &
Chirinos, 2014).

Para una organizacion es de vital importancia el reclutamiento y seleccion de los nuevos
integrantes de la entidad mas ain en una institucion pablica como es el Ejército Ecuatoriano en
donde los nuevos aspirantes a oficiales deben ser cuidadosamente seleccionados ya que de ellos
dependeré a futuro la seguridad del estado. Para Chiavenato el reclutamiento debe responder a las
siguientes preguntas:

- ¢Qué necesita la organizacion en términos de personas?
- ¢Qué ofrece el mercado de RH?

- ¢Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear? (Chiavenato, 2011, pag. 128).

Con estas preguntas se define las areas en donde se debe trabajar para un buen reclutamiento
de personal, las mismas que deben ser a nivel nacional tratdndose del Ejército Ecuatoriano. Los

reclutamientos se dan a nivel interno y a nivel externo.
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2.2.3.1.1 Reclutamiento interno

De acuerdo con Chiavenato “el reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de
ocupar vacantes mediante la rotacion de sus empleados” (Chiavenato, 2011, pag. 133). En la
institucion en analisis y por la naturaleza de su gestion y funcion el reclutamiento interno esta
marcado por los servidores o trabajadores publicos, ya que el personal militar en servicio activo es
destinado a ocupar diversas plazas de trabajo en base a la necesidad del servicio o de acuerdo a su

especialidad, esto se denomina destinacién o pase.

2.2.3.1.2 Reclutamiento Externo

Chiavenato define a este tipo de rotacion “cuando el candidato externo es atraido mediante
los diferentes métodos de reclutamiento” (Chiavenato, 2011, pag. 136). Este tipo de reclutamiento
es el que esta implementado en la institucion armada, utilizando varios métodos para captar el
mejor elemento humano que aporte a la permanencia de esta organizacion.

Las principales técnicas para este tipo de reclutamiento segun el autor en mencién y que
concuerdan con la entidad en andlisis son: “Carteles 0 anuncios, contactos con universidades,
escuelas, asociaciones estudiantiles, instituciones estudiantiles, instituciones académicas,
conferencias y ferias de empleo en universidades, viajes para reclutamiento en otras universidades,
anuncios en periédicos y revistas, reclutamiento en internet”. (Chiavenato, 2011, pag. 139). Este
ultimo es de mayor demanda en la institucion armada ya que el llamamiento para el reclutamiento
de personal es a nivel nacional. La ventaja de este reclutamiento se enfoca a cubrir el organico de
personal con el que cuenta el Ejército Ecuatoriano ya que anualmente también existe la rotacion

externa de este personal, motivo de analisis de esta investigacion.
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Cabe sefialar que el llamamiento para el reclutamiento del personal es una actividad que
esta planificada anualmente, la misma que es autorizada por el alto mando militar el Ministerio de

Defensa “funcion de staff” (Chiavenato, 2011, pag. 132).

2.2.3.2 Seleccion de Personal

Segun Chiavenato “Seleccionar un personal es buscar en candidatos reclutados a los mas
idoneos para ocupar un puesto vacante, a fin de mantener o aumentar la eficiencia en las labores y
la eficacia de la empresa”. (Chiavenato, 2011, pag. 144).

En la institucion en analisis este proceso de seleccidn esta bajo la responsabilidad de la
Direccién de Talento Humano los mismos que se enmarcan en las técnicas establecidas para el
efecto, el mismo que se realiza en base a:

- Reclutamiento (LIamamiento a nivel nacional por medios virtuales y escritos)
- Pre seleccion de carpetas

- Pruebas académicas

- Pruebas fisicas

- Pruebas medicas

- Pruebas psicoldgicas

- Entrevista

- Seleccidn de aspirantes

El nimero de aspirantes estd definido por el organico del Ejército y en base a las

necesidades institucionales. Este proceso de seleccion es diferente frente a una organizacion
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comdun, por tratarse de perfiles especiales para un grupo humano en donde debe prevalecer la

vocacion.

2.2.3.3 Evaluacion del desempefio
De acuerdo al concepto de Chiavenato el desempeiio es situacional. “Varia de una persona
a otra y depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en él. Toda
evaluacion estimula o juzga al empleado en su valor, excelencia y cualidades de persona”
(Chiavenato, 2011, pag. 202).
Para Cejas & Chirinos una evaluacion del desempefio es exitosa cuando la organizacion se
caracteriza por:
- Poseer una estructura organizacional claramente definida
- Disponer de mecanismos de difusion eficaces sobre los procesos de evaluacion.
- Que los resultados de la evaluacion sirvan para otros procesos de gestion humana
- Que el proceso de evaluacion se encuentre normalizado
- Que los periodos de medicion formales sean maximos de dos veces al afio (Cejas & Chirinos,

2014).

En la institucion en analisis este proceso se cumple, ya que el personal militar es evaluado
semestralmente con parametros claramente medibles tanto profesionales, académicos y fisicos.
(Ley de Personal de las Fuerzas Armadas, Articulo 91. Registro Oficial No. 660 Quito, Ecuador,

10 de abril de 1991).
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2.2.3.4 Remuneracion de sueldos
Para Chiavenato “la remuneracion se refiere a la recompensa que recibe el individuo a
cambio de realizar las tareas organizacionales” (Chiavenato, 2011, pag. 234).
En la institucion en analisis la remuneracion del personal militar se rige a una escala salarial

en base al grado y afios de servicio.

2.2.3.5 Capacitacion y desarrollo del Personal

En referencia al concepto de Capacitacion segun Chiavenato “Es el proceso educativo de
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos”
(Chiavenato, 2011, pag. 322).

Las diversas organizaciones en general consideran a la capacitaciobn como una inversion
mas n 0 como un gasto en vista que al mantener actualizado en conocimientos a su personal, se
mantiene latente el compromiso organizacional y por consiguiente se asegura la permanencia de la
organizacion en el mercado. En la entidad en andlisis la capacitacién del personal militar se da de
dos maneras, la primera como un requisito obligatorio para ascender al inmediato grado superior y
la segunda por voluntad propia o por designacion de la entidad, cabe recalcar que estas
capacitaciones son valoradas y tomadas en cuenta tanto en la designacion de funciones como en su
libro de vida profesional.

En el Reglamento General a la ley de personal de las Fuerzas Armadas del Ecuador en el
Art. 45 que habla sobre la capacitacion Profesional se sefiala: “La capacitacion profesional es el
adiestramiento al personal militar que se realizara mediante cursos o seminarios, los mismos que

podran tener una duracion hasta un afio y que se realizaran sin perjuicio de las actividades laborales
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de cada militar.” (Reglamento General a la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas, Articulo 45.

Registro Oficial No. 290 Quito, Ecuador, 30 de septiembre de 2010).

2.2.3.6 Rotacion de personal

Para Chiavenato “La rotacion de personal se expresa mediante la relacion porcentual de
ingresos y salidas con relacién al namero promedio de los integrantes de la empresa, en un periodo
determinado. Generalmente la rotacion se concentra en indices mensuales o anuales. El flujo de
ingreso y salida de personal se llama rotacion de personal o turnover (Chiavenato, 2011, pag. 116).

Similares conceptos manejan otros autores como José Castillo que menciona: “La rotacion
de personal refleja el nimero de empleados que ingresan y salen de la organizacion y se expresa
en indices mensuales o anuales. Estos datos son empleados para la proyeccion y demanda de la
fuerza laboral, ademés es un indicador de gestion en el area de personal” (Castillo, 2012).

Considerando el tema de investigacion es necesario mencionar que el término rotacion se
utiliza a menudo como sindnimo del término abandono. Para George Milkocich “la decision de
salir de un puesto es afectada por diversos factores, algunos de ellos no los controla la organizacion
como las caracteristicas de la persona y los factores de mercado laboral” (Milkovich, 1998, pag.
304).

Al mencionar caracteristicas individuales direccionamos el tema de investigacion a estos
factores que inciden en la rotacion del personal militar, adicional se tomaré en cuenta los factores
del mercado de trabajo y la organizacion, tres aspectos que segun Chiavenato estan presentes en la
decision de abandonar una organizacion o trabajo.

Para Chiavenato “la rotacion de personal no es causa es un efecto, es la consecuencia de

ciertos fendmenos internos o externos a la organizacion, por lo tanto es una variable dependiente”
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(Chiavenato, 2011, pag. 119), que durante la investigacion se analizard y medira en torno a los
diferentes diagnosticos que se encuentren en el Ejército Ecuatoriano, para lo cual se clasifican en
rotacion interna y rotacion externa.
Existen otros autores como Gomez, Mejia, Balkin y Cardy que comparten estos conceptos
sobre la rotacion de personal y le afiaden la denominada “Fuente de rotacion” la que se refiere a
“que si el trabajador decide salir de la organizacion (voluntariamente) o la gerencia tomd la
decision de culminar la relacion laboral con ¢l (involuntariamente)” (GOmez-Mejia, Balkin, &
Cardy, 2008, pag. 228).
Con estos preceptos se puede resumir que la rotacion interna o externa en una organizacion

puede ser también voluntaria e involuntaria de acuerdo a los conceptos analizados.

2.2.3.6.1 Rotacion interna
Consiste en la reubicacion del recurso humano dentro de la organizacion ya sea por
promociones o cambios de puestos. Para Chiavenato (2011) “los factores internos que se presentan

€n una empresa son:

Politica salarial en la organizacion.

- Politica de prestacion de la organizacion.

- Tipo de supervision sobre el personal.

- Oportunidades de crecimiento profesional.

- Tipo de relaciones humanas en la organizacion.
- Moral de personal.

- Cultura organizacional.

- Politica de reclutamiento y seleccion.
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- Criterios y programas de capacitacion para el personal.
- Politica disciplinaria de la organizacion.
- Criterios de evaluacion del desempefio.

- Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.”

Estos factores de rotacion interna en base a la naturaleza del Ejército Ecuatoriano se

mediran y se analizaran para determinar el grado de injerencia que representan en la organizacion.

2.2.3.6.2 Rotacion externa
Segln Chiavenato se trata de la salida (desvinculacion) del recurso humano de la
organizacion donde labora, con el fin de buscar nuevas ofertas laborales. “Entre los fenémenos
externos se encuentran:” (Chiavenato, 2011, p4g. 119).
- Situacién de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
- Coyuntura econdmica favorable o desfavorable a la organizacion.

- Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo.

A estos factores y debido a la mision del Ejército Ecuatoriano se suma la politica
institucional de pases o rotacion que tiene que cumplir el personal militar obligatoriamente y que
sera motivo de analisis posterior, ya que debe rotar cada dos afios a diferentes plazas y también
cumplir la regionalizacion de acuerdo a su jerarquia segun el Art. 73 del Reglamento General a la
ley de Personal de las Fuerzas Armadas que sefiala: “La Direccion de Recursos Humanos o sus
equivalentes, para el tramite de pases de los miembros de las Fuerzas Armadas, tomara en cuenta

la clasificacion, perfiles y competencias del militar a fin de que preste sus servicios de la manera
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mas eficiente”. (Reglamento General a la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas, Articulo 73.

Registro Oficial No. 597 Quito, Ecuador, 25 de mayo de 2009).

2.2.3.6.3 Modelos de rotacién de personal

Para Milkovich el modelo de rotacion o de abandono del empleado es fundamental “al tratar
aspectos de la organizacion que influyen en el trabajador en las decisiones de abandonar la empresa
o entidad” (Milkovich, 1998, pag. 304). Este concepto permite tener en cuenta que existen factores
que deben ser analizados al momento de medir la rotacion del personal en una empresa. Para el
autor en mencion estos factores giran en torno del individuo, la empresa y el mercado laboral. A
continuacidn, se realiza una sintesis de los modelos de rotacién de personal con sus respectivos
autores y ademas se determinara el mejor modelo que se adapte al Ejército Ecuatoriano tomando

en cuenta su mision, visién y el rol que desempefia dentro de la poblacion ecuatoriana.



Tabla 4.

Modelos de rotacién de personal

Autor
Modelo de
Winterton
(2004).
Modelo de
Milkovich y
Boudreau
(1997).
Modelos de
decision de
rotacion de
March y
Simon.

Enfoque
Indica que la baja satisfaccion laboral, el bajo compromiso organizacional,
las oportunidades de trabajo existentes en el mercado, y la facilidad que
percibe el individuo para cambiarse de empleo, inciden en el proceso de
rotacion voluntaria de personal. Independiente del nivel de satisfaccion en el
trabajo que tenga el individuo, la intencién de abandono puede ser estimulada
por un bajo compromiso organizacional y las ofertas del mercado.

Este modelo se enfoca mas en los factores externos que pueden producir una
alta rotacion como es la oferta de trabajos, lo que no sucede en nuestro pais 'y
razén por la cual no se lo toma en cuenta en la investigacion por no estar
pegada a la realidad del Ejército ecuatoriano.

Sostienen que existen tres factores que determinan que el empleado deje de
pertenecer a la organizacién; como son: primero los factores de la
organizacion, que comprende: metas, valores, politicas, practicas,
retribuciones, contenido del trabajo, supervisién, clima laboral, grupo de
trabajo, condiciones, tamafio. En segundo lugar, los factores del individuo que
se dividen en dos: de ocupacidn, que comprende: Nivel jerarquico, nivel de
habilidad, status, profesionalismo, y; Personal que abarca: edad, posicion,
educacién, intereses  personales, personalidad, socioeconémicos,
responsabilidad familiar, aptitud, y en tercer lugar el mercado econémico de
trabajo que abarca: desempleo, porcentaje de vacantes, nivel de publicidad,
nivel de reclutamiento, comunicacion verbal, comunicacion.

Este modelo se acopla més a la investigacion ya que estudia y analiza los
factores que intervienen en la rotacion del personal militar como es la
organizacion, el individuo y el mercado econémico del trabajo, que por la
naturaleza de la institucion no tiene competencia, ya que se considera como
un monopolio de la seguridad nacional.

March y Simon (1958) sugieren que la marcha voluntaria del individuo de la
organizacion, dependeréa de la percepcidn individual que este tenga sobre sus
propios deseos de realizar el cambio y de la facilidad con que pueda ejecutar
dicho cambio. Este modelo también se orienta en observar el proceso de la
rotacion de personal a partir de la decision propia del trabajador de salirse de
una empresa, por lo que la rotacion de personal en este modelo es entendida
como “el retiro voluntario de un individuo de abandonar una organizacion de
la cual recibe una compensacion econémica”. La satisfaccion laboral esta en
funcidn de las variables: conformidad con el trabajo, relaciones laborales y la
identificacion con el trabajo.

Este modelo no se lo considera ya que trata mas a fondo los motivos por lo
que el trabajador deja una organizacion y no analiza otros ambitos como el
externo de la organizacion o el mercado en el que se desenvuelve.

Dimension
Bajo
compromiso
organizacional

Reclutamiento

Percepcion  del
individuo en
dejar el cargo.
Analiza més la
decision del
trabajador en
dejar la

organizacion.

42
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En base a lo anteriormente expuesto, el modelo que sirve como referencia en esta
investigacion para considerar la rotacion del personal es el Modelo de Milkovich y Boudreau, el
cual es un modelo integral de la decision de abandonar la organizacién, basado en investigaciones,
en donde existen varios factores que se enmarcan en la decision del individuo para tomar esta
decision. De estos factores algunos no controla la organizacion, entre estos estan las caracteristicas
personales como también los factores del mercado laboral, adicional vale recalcar el alcance de
factores de la organizacién que pueden influir en decisiones de abandonar la organizacion.
(Milkovich, 1994, pag. 304).

Aqui se puede evidenciar que existen tres factores que determinan que el empleado deje de
pertenecer a la organizacion, en primer lugar los factores de la organizacion, como son, valores,
politicas, leyes, practicas, condiciones o resultados de puestos futuros; en segundo lugar los
factores del individuo los mismos que se subdividen en lo personal y la ocupacion, en lo personal
se enmarca su posicién, educacion, intereses, aspecto socioeconémico, responsabilidad familiar,
aptitud; en el aspecto de ocupacion tenemos el status y el profesionalismo. Finalmente, y como
tercer factor esta el mercado de trabajo que abarca las alternativas de logro, puestos futuros,
desempleo y el nivel de publicidad. A continuacidn, el grafico que detalla los diversos factores

sefialados por el autor.



De la organizacién
Metas — Valores
Politicas
Practicas
Retribuciones
Contenido de trabajo
Condiciones
Clima
Tamaiio

De ocupacion
Nivel jerarquico
Nivel de habilidad
Estatus
Profesionalismo

Del individuo

Personal
Edad
Posicion
Educacion
Intereses
Personalidad
Socioeconémicos
Responsabilidad familiar
Aptitud

Percepciones |-~
relacionadas
con el trabajo

Expectativas con respeto a:

el puesto de trabajo actual
1. Expectativas con respeto a:
resultados de puestos futuros
2. Expectativas con respecto a:
conservar el trabajo

Formas alternativas
de comportamiento
de abandono

Valores del individuo

esperada en

la atraccion:
puesto

actual

Satisfaccion

Utilidad
esperada en
la atraccion:
alternativas

Intenciones de buscar
Intenciones de abandonar

!

Mercado econémico de trabajo
Desempleo

Porcentajes de vacantes

Niveles de publicidad

Niveles de reclutamiento
Comunicacién verbal:
Comunicacién

Comportamiento de rotacion

Figura 3. Dimensiones de Milkovich y Boudreau

Fuente: William H. Molbey adaptado por Nivardo Méndez

Percepciones del
mercado de trabajo

Expectativas con respeto a:
puestos alternativos

1. Expectativas con respeto a:
resultados de puestos futuros
2. Expectativas con respecto

a: alternativa de logro
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En la figura 3, se muestra los factores como también los pardmetros de rotacion de personal
de la institucion en andlisis, en este trabajo investigativo se determinara la influencia o peso que
tiene cada una de ellas en la decision de salirse del puesto el empleado y si las causas enunciadas
son reales e influyen directamente en la decision de separacion de la institucion armada del personal
militar.
Estos factores seran medidos durante el proceso investigativo a través de encuestas
aplicadas a una muestra representativa del personal de oficiales como es el grado de Coronel.
Segln el modelo de decision de abandono del empleo de Milkovich, este autor realiza un
estudio y encontro:
Que el 84% de las empresas realiza esta encuesta, el 72 % de estas compafiias hicieron méas
tarde cambios en las actividades de Recursos Humanos y entre los cambios estan:
- Niveles de sueldos (67% habian hecho este cambio)
- Mejorar procedimientos de orientacion e induccion (60%)
- Mejorar los procesos de las entrevistas de salida (57%)
- Modificar beneficios del empleado (54%)
- Formaré a los supervisores (54%)
- Cambiar métodos de seleccion (49%)
- Formar a empleados que no se encuentren al nivel de control del ambiente (42%)
- Mejorar la comunicacion hacia arriba (40%). (Milkovich, Direccion y

administracion de Recursos Humanos, 1994, pag. 306)
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Estos resultados abarcan los factores que menciona en su teoria el autor (organizacion,
individuo y mercado), los mismos que permiten conocer resultados que al ser interpretados facilitan

la toma de decisiones en beneficio del recurso humano y por consiguiente a la organizacion.

2.2.3.6.4 Metodologia de medicion de la rotacion de personal

De acuerdo con la investigacion se puede afirmar que cada entidad u organizacion mide su
factor de rotacion de personal por razones muy logicas como, es reducirlas o estar al mismo nivel
de sus competidores, por lo tanto y en base al modelo de decisién de abandono del empleo
analizado anteriormente la metodologia de medicion de la rotacion de personal se realizaré en base
a la optimizacion del nivel y el patron de separaciones con la finalidad de conocer los efectos
negativos de esta rotacion en la organizacion militar.

Los tres factores que se sefialan en la figura 3, permitiran ademas determinar cual de ellos
son mas imperiosos en la toma de decisiones para mejorarlos, modificarlos o anularlos, con el fin
de que la organizacién no pierda empleados valiosos.

Esta metodologia de rotacion de personal es el producto de la fusion de le teoria de
Milkovich y los indices de rotacion de Chiavenato. El primero con su aporte de los factores que
inciden en la rotacion de personal (organizacion, individuo y mercado) y el segundo autor con su

aporte en lo referente a los sus indices de rotacion de personal.

2.2.3.6.5 Medicion de la rotacion
Para Gomez, Balkin y Cardy “La rotacion se da en toda organizacion y su tasa de rotacion
varia en el tiempo y entre empresas o sectores” (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008, pag. 227). Para

Chiavenato:
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La rotacion de personal es porcentual y resulta de los ingresos y las separaciones en
relacion con el nimero promedio de sus integrantes, en un periodo determinado. Sus
indices son mensuales o anuales, permitiendo realizar diagndsticos para las futuras

resoluciones organizacionales (Chiavenato, 2011, pag. 116).

Para el efecto, se tomara las formulas editadas por este autor en vista que son calculos que
se basan en parametros reales que no necesitan de artificios adicionales para calcularlos, los analisis
estaran basados en estadisticas y datos proporcionados por la entidad en donde se desarrolla el
trabajo investigativo y que permiten calcular el indice de rotacion de personal, el mismo que esta
basado en el volumen de ingresos (entrada) y separaciones (salida) de personal en relacién con el
personal empleado o disponible en la organizacién, en un lapso de tiempo, y en términos
porcentuales. Estos calculos se los hara con datos del afio 2018.

En su investigacion Milkovich sefiala: “La Bureau of National Affairs remite mensualmente
sobre porcentajes de rotacion a nacional (EE.UU.) cuyo indice es del 1% mensual” (Milkovich,

Direccién y administracion de Recursos Humanos, 1994, pag. 300). Y la formula empleada es:

Numero de separaciones totales durante el mes X 100
Numero promedio de empleados durante el mes

Para Chiavenato, el indice de rotacion de personal en la organizacion se mide por la

siguiente férmula:

15410

2
PE

indice de rotacion de personal =

Donde:
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| = Ingresos de personal en un periodo (entradas)
S = Separaciones de personal (iniciativa de la organizacion y del empleado) en el periodo.

PE = Personal empleado promedio en el periodo.

Una vez comparados los métodos de medicion, el modelo propuesto de Chiavenato sera
utilizado en el presente trabajo investigativo ya que permite analizar las causas y sus efectos en
base a datos existentes y estadisticas reales, lo que generara resultados a los cuales el nivel directivo
de la Fuerza Terrestre le permitird tomar decisiones para mejorar, corregir o ratificar los procesos

empleados en el manejo del Talento Humano.

2.2.3.7 Salida del Personal

Una de las caracteristicas principales de las organizaciones son los movimientos constantes
de personal dentro de la misma. Estos movimientos se deben a causas como transferencias,
ascensos, jubilaciones, separaciones, bajas como es el caso de la organizacion de esta investigacion,
que segun la ley de personal de las Fuerzas Armadas existen dos tipos de separacion en el Ejército
Ecuatoriano como es la disponibilidad y la baja; la primera que estéa sustentada en el articulo 74 y
la segunda en el articulo 86 y 87 de mencionad ley (Ley de Personal de las Fuerzas Armadas,
Articulo 74-86-87. Registro Oficial No. S 660 Quito, Ecuador, 10 de abril de 1991).

Para Chiavenato, las separaciones de una organizacion se pueden dar por dos razones, la
primera por iniciativa del empleado y la segunda por iniciativa de la organizacion. Si los despidos
son por iniciativa de la organizacion “Se deben realizar con sumo cuidado y tacto, sobre todo
cuando implica una gran cantidad importante de personas como en el caso de adelgazamiento

(downsizing) y de recortes de personal por distintas causas” (Chiavenato, 2011, pag. 296).
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En esta investigacion se estableceran los motivos que llevan al personal de militares en el

grado de Coronel a dejar la intuicién por cualquiera de las dos razones establecidas anteriormente.

2.3 Administracion Financiera

La administracion financiera para Van Horne & Wachowicz, “Se refiere a la adquisicion,
financiamiento y administracion de activos, con objetivos generales en mente” (Horne & Jhon,
2002, pag. 2). En lo relacionado al Ejército Ecuatoriano su financiamiento depende del presupuesto
general del Estado ya que se trata de una institucién publica, en donde se utiliza la plataforma

virtual eSIGEF que abarca las partidas presupuestarias correspondientes al manejo del personal.

2.3.1 Modelo del efecto Financiero

El modelo de efecto financiero se basa en la teoria neoclasica de la administracién, teoria
que nace a raiz de la finalizacion de la segunda guerra mundial, en donde nacen requerimientos y
necesidades para dejar atras tan crueles experiencias producto de la guerra que culminaba. La teoria
neoclasica participa de conceptos clasicos de Taylor, determina y abarca, principios béasicos
esenciales que se desarrollan al interior de una organizacion y que hasta nuestros dias se mantienen,
se perfeccionan, en busca de nuevas técnicas que con la ayuda de la tecnologia cada vez son mas
eficientes en la consecucion de objetivos empresariales o institucionales. Los principales términos
que se mantienen hasta la actualidad como son estrategia en donde se han desarrollado
innumerables formas de llevarlas a cabo en base a la naturaleza y razon de ser de la empresa, otro
término es el reclutamiento en donde se aplican al momento paquetes informaticos para ser mas
eficientes en la seleccion del personal, el tipo de administracion que se da en una empresa que

puede ser lineal o vertical como es el caso del el Ejército Ecuatoriano y por supuesto el aspecto
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financiero que es uno de los parametros esenciales de una organizacion en donde su administracion
estd marcada por leyes y normas tanto internas como externas como es el caso de las instituciones
publicas, todo esto ayudado por la tecnologia.

La teoria neoclasica se enmarca en el tema investigativo ya que es Pragmatica en la
busqueda de resultados organizacionales concretos; es reafirmante ya que se basa en la teoria
clasica y con la ayuda de nuevos métodos y la tecnologia coinciden con esta; utiliza los mismos
principios de la administracion clasica como son la planificacién, organizacién, direccién y
control; se basa en objetivos concretos y medibles, y toma de varias teorias lo que le puede ser util
en base a la necesidad de la organizacion, en el caso de estudio la organizacion, la gestion por
resultados que se esté llevando a cabo en el Ejército Ecuatoriano.

En base a los preceptos de Koontz, especificamente en el parametro de planificacion, se
encuentra el item presupuesto que sefiala “Es el informe de resultados esperados que se expresa en
términos numéricos” (Koontz, 2012, pag. 113).

Respecto a lo mencionado la institucion en estudio en el &mbito financiero, dispone de una
Direccién Financiera, la misma que tiene la responsabilidad de Ilevar el control de sus ingresos y
gastos, el primero dado por un presupuesto anual del Estado Ecuatoriano y el segundo por los
gastos que se generan en base a una planificacion anual aprobada por el Ministerio de Economia.
Para el efecto la Direccion Financiera dispone de herramientas que facilitan la consecucion tanto
de sus objetivos como también de su mision institucionales en base a la Ley orgénica de la Defensa
Nacional que en su Art. 2.- Mision de las Fuerzas Armadas sefiala: “Ademas, colaborar con el
desarrollo social y econdmico del pais” (Ley Organica de la Defensa Nacional, Articulo 2. Registro

Oficial No. 4. Quito, Ecuador, 19 de enero de 2007).
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Para Jairo Gutiérrez Carmona (citado por Sallenave) sefiala “los objetivos empresariales se
clasifican en tres grupos: supervivencia, generador de valor y crecimiento” (Gutiérrez, 2018, pag.
18). Para este analisis se tomara en consideracion el objetivo de generacion de valor, ya que la
institucion armada es sin fines de lucro y esta respaldada en la Constitucién del Estado por lo tanto
no existe competencia dentro de un mercado ni tampoco tiene el reto de sobrevivir en el mismo.
Con este antecedente los modelos financieros parten del objetivo y se crean en base a los
requerimientos y sobre todo al tipo de informacidn que se quiera obtener o que se quiera manejar

con el objetivo final de toma de decisiones para el nivel directivo.

2.3.2 Clasificacion de los modelos financieros
Segun Gutiérrez “es importante conocer las diferentes clases de modelos financieros
teniendo en cuenta que un modelo no puede encasillarse de manera exclusiva en una de las
clasificaciones, ya que normalmente se combinan varias de ellas” (Gutiérrez, Modelos
financieros con excel, 2013). A continuacidn, se presenta la clasificacion de los modelos
financieros:

- Modelos segun su propdsito (normativos, experimentales, exploratorios y de prondstico)

- Modelos segun el horizonte de tiempo involucrado (operacionales, de control, de planeacion)

- Modelos segun la metodologia de solucion (de optimizacién, simuladores, de simulacion)

- Modelos segin la forma de cuantificar las variables elementales (deterministicos,

probabilisticos)

- Modelos segun el grado de detalle (explicativos, aplicativos)
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En la investigacion se utilizaran los modelos de prondstico y experimental, el primero
permite estimar el valor futuro de los resultados, en base a los planes y politicas que se piense
implementar, es un modelo que sirven para anticipar el grado de cumplimiento de los objetivos,
segun sea el comportamiento de los parametros. El segundo modelo sirve para cuantificar el efecto
de las hipotesis que se hacen acerca de una situacion; cuando se lanza una hipotesis sobre una
situacion, la hipotesis se introduce al modelo asignando valores a unos parametros que a su vez
producen determinados resultados, entonces, son modelos que ayudan a tomar decisiones de
politica de acuerdo con los resultados que produzca implementar una determinada hipotesis.
Por lo tanto, con el modelo de prondstico—experimental, se pueden lanzar hipétesis sobre el
comportamiento de ciertas variables y apreciar el resultado en los indicadores que miden los

objetivos, para lo cual se aplicara la encuesta que se presentard méas adelante.

2.4 Instrumentos de medicién

Para medir las variables indicadas se va a realizar una encuesta al personal de oficiales en
el grado de Coronel que son los oficiales objeto de este estudio.

Por tal motivo se disefiard una encuesta que sera aplicada al personal que ostenta este rango
y se recopilaré informacion estadistica de esta misma muestra con el fin de conseguir datos desde
su grado de cadete (ingreso a la ESMIL). Para el procesamiento de la informacion se empleara el
software estadistico SPSS Statistics 25, mediante el cual se obtendra las tablas y graficos

estadisticos para luego realizar el respectivo analisis.
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2.5 Marco referencial

La administracion de personal en una organizacion requiere de un enfoque especial, mas
aun los factores que intervienen en este manejo que pueden ser adversos o se complementan con
la consecucion de los objetivos trazados. Como se ha mencionado en este trabajo los factores
pueden ser internos o externos los que influyen en la rotacion del trabajador, aqui un analisis de
otras investigaciones que tienen que ver con este factor.

Segun Pillajo, en su trabajo de titulacion “Factores que originan la rotacion de personal en
una distribuidora de productos de consumo masivo en la ciudad de Quito”.

El principal objetivo de esta investigacion se centra en realizar un analisis de datos
cualitativos para identificar los factores que originan la alta rotacion de personal en una
distribuidora de productos de consumo masivo (Pillajo, 2016).

Para dar inicio a la investigacion procedio a revisar la teoria y estudios existentes sobre esta
problematica en las organizaciones. La parte tedrica se enfoca en lo que es la rotacion de personal,
los factores internos y externos que originan la rotacion de personal, tipos, desventajas y costos de
la rotacion de personal.

Para poder lograr con el objetivo Pillajo hizo uso de las entrevistas de salida que eran
aplicadas a cada uno de los colaboradores que decidian abandonar la organizacion y con las que
contaba la misma, se establecio la muestra de ocho entrevistas a ser analizadas, las mismas que
fueron seleccionadas a través de criterios de inclusion y exclusion.

Procedio a analizar dichas entrevistas mediante un anélisis de datos cualitativos basados en
la Teoria Fundamentada, obteniendo como resultado que el principal factor que origina la alta

rotacion de personal en esta organizacion son las condiciones laborales, factor representado
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principalmente por la percepcidn negativa del horario de trabajo, los escasos beneficios sociales y
las metas dificiles de alcanzar.

Concluyendo que los colaboradores deciden presentar su renuncia debido a que consideran
que su horario de trabajo es extenso y la empresa no les brinda los beneficios sociales adecuados y
no pueden cumplir sus metas ya que las misma son dificiles de lograrlas.

Para Moya, con su trabajo titulado “Estudio de Costos y Causas de la Rotacion de Personal
Técnico del Area de Well Testing en la Empresa Sertecpet S.A.” de la Universidad San Francisco
de Quito. En su trabajo el autor, tiene como objetivo principal determinar las principales causas
que existen en la rotacion de personal en la Empresa Sertecpet S.A vy si los costos de rotacion de
personal influyen en la utilidad (Moya, 2015).

Respecto a la metodologia empleada, el presente estudio es de tipo cualitativo y
cuantitativo, el enfoque es cualitativo por que permitira el analisis de las causas de la rotacion y es
de un enfoque cuantitativo, porque por medio de este método se determinara los costos de la
rotacion del personal.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion determinan que las causas principales
de rotacion de personal, es la insatisfaccion laboral por la falta de beneficios, planes de carrera,
salarios, condiciones emocionales y remuneracion baja.

Con estos antecedentes concluye la importancia de conocer con exactitud las causas que
afectan la rotacion de personal y sus costos con el objeto que las gerencias y jefaturas establezcan
las medidas preventivas para solucionar los problemas.

Por su parte Paguay, en su trabajo investigativo sobre la “Elaboracion y socializacion de un
manual de seleccion de personal basado en un perfil de competencias para disminuir el alto indice

de rotacion de personal en la empresa laboratorio dental EMIDENT, ubicada en el sector norte del
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Distrito Metropolitano de Quito 2016 se enfoca mas a la seleccion de personal, la misma que
constituye el punto inicial para poder contar con personal adecuado para cumplir con sus tareas
dentro de rol empresarial que le corresponde (Paguay, 2016).

El objetivo de esta investigacion es disminuir la rotacion del personal a través de la
contratacion eficiente de personal.

En el presente proyecto se aplica la metodologia de Marco Ldgico Investigacion +
Desarrollo + Innovacién (I1+D+l), encuestas, método inductivo, método deductivo que ayuda
analizar el proceso que facilitara la realizacion de este proyecto, con el cual se pretende mejorar el
reclutamiento de personal en el laboratorio, optimizando tiempo y recursos, elevando la
productividad de la misma.

Una vez realizado el diagnostico en la empresa Laboratorio Emident se pudo obtener el
resultado principal, que es conocer que no cuenta con un manual de seleccidn de personal basado
en perfiles de competencias, lo que ocasiona un alto indice de rotacion de personal, enfrentdndose
asi a retos y exigencias de un mundo cambiante.

Concluye que la implementacion del manual de seleccion de personal permitird a laempresa
afrontar los retos que se presenten en la sociedad, con cumplimiento de los objetivos y asimismo
se optimizara al maximo el recurso humano obteniendo mayor eficacia y eficiencia en el
cumplimiento de las actividades.

Segun Riascos como lo sefiala Chiavenato (2011) en su investigacion “La gestion del
talento humano es apoyada por sistemas de informacién y bases de datos que facilitan la toma de
decisiones en este contexto” (Riascos, 2011). En el folleto o plantilla en mencion se toman en
cuenta parametros que son indispensables al momento de seleccionar y ubicar al trabajador en el

puesto que le corresponde y en donde generard mas en beneficio de la empresa.



56

El objetivo esencial es caracterizar las principales herramientas TIC que se utilizan en los
procesos operativos involucrados en la gestion del talento humano.

El articulo presenta en su primera parte la metodologia empleada para el desarrollo de la
investigacion, la cual es de caracter cualitativo, categorizada como tedrico — descriptiva.

Los resultados que se pretende alcanzar, es que la empresa pueda contar con un personal
motivado, capacitado y sobre todo que contribuya a la consecucién de los objetivos empresariales.

Aunque existe un namero considerable de software que apoya los procesos de gestion del
talento humano, no todos conciben funcionalidades para las actividades de esta area. De acuerdo
con la investigacion, la funcion que se encuentra en el software identificado en el mercado, se
relaciona con el proceso de compensacion, especificamente con el manejo de némina.

Tomando en cuenta la investigacion de Deloitte por Roberto Estrada determina el costo de
la rotacion de personal basado en su empresa, ademas destaca la importancia de valorar el trabajo
de una persona que ha renunciado voluntariamente a la empresa, en donde se toma en cuenta la
disminucion de la mano de obra como también la disminucion de la productividad. Para Estrada:

Los resultados obtenidos son: cuando la empresa pierde al afio 5 gerentes, le significa un
costo incurrido total de $370.660. Este mismo analisis se deberia hacer a lo largo de toda la
organizacion en sus distintos niveles jerarquicos, para determinar cual es la rotacion de personal
(voluntaria) que se estd dando y el impacto econdmico que representa para la empresa, siguiendo
este modelo y algunos de los supuestos.

Como se puede apreciar son valores significativos, que pueden tener un impacto
considerable en la rentabilidad del negocio en los momentos actuales. Las politicas de retencion
del talento se vuelven estratégicas para gestionar esos costos y asegurar que la empresa no sufra

los efectos de la rotacion de su personal clave (Estrada, 2018).
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En el anlisis de Rincon y Morales sobre la Facultad Discrecional, Planeacién y Eficiencia
de la gestion del recurso humano militar; sefiala la gran importancia que tiene la seleccion del
personal militar en el Ejército Colombiano, un pais que pese a su conflicto interno de muchos afios
ha sabido crear alianzas estratégicas especialmente con Estados Unidos a fin de poder sobrellevar
esta gran responsabilidad como es la seguridad del Estado, es aqui donde los autores enfocan su
estudio y determina que por situaciones propias del ejército, las autoridades judiciales en muchos
de los casos toman decisiones muy fuera del contexto del derecho al trabajo y resuelven separar al
personal militar de las filas de la institucion armada, a tal punto que los casos de bajas o rotacion
externa son motivos de criticas, poniendo inclusive en tela de duda la calidad de seleccion del
personal militar. Es un claro ejemplo de la rotacion externa del personal militar y su influencia de
estos factores negativos como es el caso del Ejército Colombiano en donde el personal activo es
separado por situaciones propias del trabajo, especificamente por el conflicto interno que se vive
en mencionado pais, en consecuencia este personal militar esta expuesto a muchos riesgos, peligros
y situaciones que tienen que ser resueltas al momento y que sin embargo no tienen respaldo en una
sala judicial, como lo mencionan los autores Rincon y Morales:

Ha permitido constatar que se estan excluyendo efectivos cuyas calidades militares eran
incuestionables; y en cuya preparacion y formacion el Estado habia invertido sumas muy
importantes de dinero, lo que pone en duda la planeacion eficiente de Recursos humanos al interior
de las Fuerzas Militares (Rincon Salcedo, 2009).

En el Ejército de Uruguay (Instituto Militar de Estudios Superiores I.M.E.S., 2017) dentro
de su plan de transformacion institucional considera el sistema de asignacion de destinos uno de

los cuatro temas que requieren de un analisis de cambio para mejorar sus capacidades
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institucionales en vista que tienen un problema de control de asignacion de efectivos, por lo tanto,
la rotacion de personal no esta controlada.

En el anélisis de Tendencias Globales de los autores Gémez, Balkin y Cardy, realizan un
enfoque mundial al caso de Hong Kong que lo denominan: “La rotacion estd aumentando en Hong
Kong, un signo positivo de la economia, pero un sufrimiento para los empleados”, en este articulo
se destaca que la rotacion de personal asi como tiene puntos positivos para un sector, también tiene
puntos negativos y eso se destaca en este caso, en donde la rotacion de personal en el afio 2003
segun los autores mencionados:

A raiz que se produjo el sindrome de las vacas locas, la rotacion de personal en Asia fue del
10% y cuando su economia mejoraba su indice de rotacion se elevd al 15% hasta el afio 2005, en
la actualidad se encuentra en el 25%, de aqui se desprende que las empresas y los respectivos paises
vieron crecer sus economias pero a cambio de un malestar en su recurso humano que quienes
empezaron a migrar a otras empresas por el factor superacién y busca de mejoras personales
(Gémez, Balkin, & Cardy, 2008, pag. 230).

En base a lo analizado se puede mencionar que la rotacién de personal tanto interna como
externa tienen mucho que ver en la consecucion de los objetivos de la empresa, a tal punto que
pueden hasta definir la presencia del mismo en el mercado competitivo y en el caso de este estudio
puede incrementar o reducir la credibilidad de una institucion fundamental en el desarrollo de un
pais como es la institucion armada que tiene dentro de sus objetivos principales el beneficio

intangible como es la seguridad ciudadana.
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2.6 Organizacion de Talento Humano de autores vs. Ejército Ecuatoriano
Las bases de la organizacion de la empresa se fundan en el “organigrama”, a continuacion,

se presentan los organigramas segun Chiavenato y el que emplea la institucion militar.
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Figura 4. Administracion de Recursos Humanos (Chiavenato)
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Figura 5. Organizacién de Personal (Ejército)

En la figura 5 se evidencia que la organizacion en investigacién cumple con los parametros y procesos que estipula la doctrina

del manejo de personal con la salvedad que por ser una institucion de seguridad del Estado utiliza denominaciones propias de la

institucion como: altas, bajas, disponibilidad y pases.
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Capitulo 111

3. Diagnéstico del Ejército

3.1 Caracterizacion del Ejército Ecuatoriano

La creacion del Ejército Ecuatoriano va de la mano con los sucesos de emancipacion de
nuestro pais desde el 10 de agosto de 1809, se considera a su primer comandante al Capitan Juan
Salinas, su creacién se formaliza en Riobamba el 11 de septiembre de 1830, en donde se firma la
primera carta magna del pais y se hace constar en el articulo 35 en su cuarto inciso que se debe
disponer de un ejército para la defensa del pais.

El Ejército Ecuatoriano como todos los Ejércitos del mundo basan su funcionamiento en la
disciplina y jerarquizacion, las mismas que estan muy bien marcadas en esta organizacién por un
factor denominado antigliedad que la ley ampara. (Ley de Personal de las Fuerzas Armadas.
Articulo 19. Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991). La caracteristica de la
jerarquizacion es desarrollar una estructura vertical de toma de decisiones lo que le permite hacer
que las gestiones y procesos sean mucho mas rapidas que una organizacion publica del ambito
civil.

Esta institucion forma parte del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas del Ecuador y
de acuerdo al Art. 158 de la Constitucion del Estado el Ejército tiene como MISION fundamental
la defensa de la soberania e integridad territorial, como tareas complementarias el apoyo a la
seguridad integral del estado, basados en la ley. Su VISION esta enfocada hasta el afio 2021 en ser
una institucion con alta efectividad operativa, con su personal profesional ético, apto, moralmente

calificado y con gran nivel de identidad como también de imagen institucional.
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MINISTERIO DE

DEFENSA NACIONAL

Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas

Fuerza Terrestre Fuerza Naval Fuerza Aérea
Ejército Marina Aviacion

Figura 6. Encuadramiento estratégico del Ejército Ecuatoriano

En funcion de la pirdmide de decisidn de acuerdo a la Fig. No. 6 se observa la jerarquizacion
de las Fuerzas Armadas Ecuatorianas.

La mision y vision se basan en los campos de desempefio como son: Comandar,
Administrar, Asesorar y Docente Instructor desarrollando con esto atributos y pautas que
desencadenan en valores institucionales como son la subordinacién al interés nacional, entrega
irrestricta a la defensa de la patria, Lealtad, espiritu militar, disciplina, respeto a la jerarquia,
cohesién moral militar, honor, honestidad y ética militar:

El Ejército Ecuatoriano es considerado la primera rama de las Fuerzas Armadas del pais,
esto se debe a su competencia operativa ya que cubre todo el territorio nacional, esta comandada
por el Comandante General del Ejército quien esta a érdenes del jefe del Comando Conjunto de las
Fuerzas Armadas. Esta institucion esta conformada en base a un organico de personal, La Escuela
Superior Militar “Eloy Alfaro” es la que tiene bajo su responsabilidad la formacién del futuro
oficial del Ejército, la misma que gradia aproximadamente un promedio de 110 subtenientes por

afo.
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Figura 7. Organigrama estructural del Ejército Ecuatoriano
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Adentrandonos a la organizacion del Ejercito Ecuatoriano encontramos que el nivel

directivo estd conformado por el Comandante General de Fuerza junto a los Consejos y Comités

los mismos que estan dirigidos en el grado de General, ademas cuenta en su nivel asesor con

ambitos de planificacion, Supervision y asesoria juridica. El nivel de apoyo estd bajo la

responsabilidad del Jefe de Estado Mayor del Ejército con sus cinco direcciones, apoyadas por una

secretaria General.

Estas Direcciones son: La Direccion General de Talento Humano quien es la encargada de

la administracién de todos los subsistemas de recursos humanos.

La Direccion de Finanzas del Ejército, encargada de la administracion de los recursos
financieros de la Institucién, la misma que recibe el presupuesto por parte del Estado.

La Direccion de Seguridad Integrada quien se encarga de la busqueda de informacién
relacionada a la seguridad interna y externa del pais.

La Direccién de Tecnologias de informacién y comunicacion que se encarga del enlace
informético y comunicacional a nivel nacional.

Direccién de la Administracién Central cuya responsabilidad es el funcionamiento
administrativo del Comando del Ejército.

El nivel operativo es coordinacion directa del Comando General de la Fuerza, cuenta con
tres Comandos los mismos que se encargan de la ejecucion de las operaciones, la
capacitacion del personal y entrega de medios logisticos para el cumplimiento de su mision.
El Comando de Operaciones Terrestres encargado del entrenamiento y operaciones que
realiza la institucion.

El Comando de Educacion y Doctrina quien se encarga del aspecto académico y de

capacitacion a nivel Ejercito.
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El Comando Logistico Terrestre cuya funcidn es satisfacer las necesidades en este campo
a todas las unidades y personal militar.
Dentro de la organizacion interna del Ejército Ecuatoriano y el nivel de Apoyo que

representa la Direccién de Talento Humano tenemos la siguiente organizacion:



DIRECCION GENERAL TALENTO

HUMANO DEL EJERCITO

NIVEL DIRECTIVO

NIVEL ASESOR

SUBDIRECCION
Unidad de Unidad de Unidad de NIVEL DE APOYO
Planificacion de Estadistica y Derechos y
Talento Humano Archivo D.ILH.
Area Funcional M?if]?:;‘: y
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’ DIRECCION DE
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PERSONAL
Unidad de Unidad de Unidad de e e Yok de sorndoess Unidad de Unidad de Unidad de Clima :
Ingresos y Salidas Movimiento de 7 Evaluacion de Desarrollo de y Trabajadores . : " 2 > Unidad de Salud
Remuneraciones 4 s Asistencia Social Servicios Sociales Laboral
de Personal Personal Desempeiio Talento Humano Publicos

Figura 8. Organigrama de la Direccion General de Talento Humano
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La Direccion General de Talento Humano, al igual que las otras Direcciones desarrolla el
modelo de gestion por procesos en cumplimiento de la Norma Técnica No. 001573 (Norma Técnica
de Prestacion de Servicios y Administracion por Procesos. Acuerdo Ministerial 1573. Registro
Oficial No. 739. Quito, Ecuador. 22 de abril de 2016), lo que le permite trabajar en base a metas y
actividades especificas encaminadas a objetivos establecidos en las politicas internas de la
organizacion.

Como toda organizacién dispone de un nivel directivo que es el Director de Talento
Humano del Ejército con su nivel asesor que es el Subdirector, en el nivel de apoyo cuenta con la
Unidad de planificacion en donde se desarrollan los futuros procesos en base a la normativa legal
y las politicas institucionales; La unidad de estadisticas y censos quienes llevan el historial
individual, colectivo y organizacional de lo relacionado al manejo del talento humano, en esta
unidad se destaca el Sistema de Personal (SIPER) en donde se lleva toda la base de datos de la
Institucion en lo relacionado al factor humano, adicional se encuentra la Unidad de Derechos
Humanos que es un ente recién creado por una necesidad y actualizacion de conocimientos en este
ambito como también en Derecho Internacional Humanitario, esta unidad se crea debido a que el
Ecuador al ser miembro de organismos internacionales debe practicarlos y exigirlos.

El nivel operativo esta conformado por dos Direcciones que son la de Personal y la de
Bienestar de Personal. La Direccion de Personal cuenta con seis unidades que son la unidad de
ingresos, salidas y personal de conscriptos, Unidad de movimiento de personal, Unidad de
remuneraciones en donde se incluye el personal de servidores publicos que pertenecen a la
Institucion, la Unidad de Evaluacion del Desemperio, la Unidad de Desarrollo del Talento Humano
y la unidad de Servidores Publicos, cabe mencionar que esta ultima tiene una organizacion interna

con todos sus componentes, vista se diferencia del personal militar por la normativa legal vigente
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que es la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) y por la ley de Personal de las Fuerzas
Armadas.

La Direccion de Bienestar de Personal planifica, controla y evalla los diferentes procesos
de bienestar integral y, a fin de que estos sean encaminados tanto al personal militar como a su
grupo familiar, aqui se incluyen los Servidores publicos de la institucion.

A continuacion, analizaremos la estructura organizacional de la Direccion de Personal la

misma que esta conformada de la siguiente manera:



DIRECCION DE PERSONAL
DEL EJERCITO
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Figura 9. Organigrama de la Direccion de Personal. Procesos y subprocesos de la Direccion de Personal
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La Direccion de Personal cuyo objetivo es promover el desarrollo del personal por medio
de su capacitacion y formacion profesional a fin de alcanzar los objetivos institucionales consta de
seis unidades como se observa en la Fig. No. 9. Estas unidades se encuentran relacionados entre si,
lo que le permite las coordinaciones directas de sus actividades, las mismas que se realizan en base
a la normativa militar vigente como también enmarcados en lo ley Orgéanica del Servicio Puablico
(LOSEP).

Una de las caracteristicas de esta Direccion es la capacitacion para mejorar el rendimiento
individual y de grupo para la consecucién de ambientes dptimos de trabajo, para lo cual dispone
deun plan de carrera que distribuye un proceso vertical de mando con QUINCE grados
jerarquicos que son: Soldado, Cabo segundo, Cabo Primero, Sargento Segundo, Sargento Primero,
Suboficial Segundo, Suboficial Primero, Suboficial Mayor, Subteniente, Teniente, Capitan, Mayor,
Teniente Coronel y Coronel y General, desencadenando dos grandes grupos que son el grupo de
oficiales y grupo de Voluntarios.

Para estos dos grandes grupos que conforman el Ejército Ecuatoriano, rigen las mismas
normas, leyes, obligaciones y derechos contemplados en la constitucion, la Gnica diferencia es el
grado de responsabilidad y funciones semejantes a la de una organizacion comun.

A continuacion, se analizara cada uno de los procesos que enmarca el manejo de personal

en el Ejército Ecuatoriano, relacionado con el tema de investigacion.
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3.1.1 Unidad de ingresos y salidas del Personal
a) Ingresos de Personal
El proceso de ingreso en esta organizacion esta marcado por el Reclutamiento y Seleccion
de los jovenes bachilleres, el mismo que se lo realiza en las diferentes Escuelas de formacion que
son tres en el Ejército a nivel nacional: la de oficiales ESMIL, la de tropa ESFORSE; v, la de
formacion de IWIAS. Para la investigacion se tratara unicamente con la Escuela Superior Militar

“Eloy Alfaro” ESMIL.

Tabla 5.

NUmero de aspirantes a cadetes 2019

Candidatos a ocupar vacantes 2019

Proceso ESMIL
Masculino Femenino Total % sigue
Inscritos 2.046 567 2.613
Presentan 1.353 213 1.566 59,90%
Aprobados - - e
Ingresan - - =
Organico 110

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

El proceso de ingreso en esta organizacion estd marcado por el Reclutamiento y Seleccion
de los jovenes bachilleres, el mismo que se lo realiza en las diferentes Escuelas de formacion que
son tres en el Ejército a nivel nacional: la de oficiales ESMIL, la de tropa ESFORSE; vy, la de
formacion de IWIAS. Para la investigacion se tratara unicamente con la Escuela Superior Militar
“Eloy Alfaro” ESMIL.

Para el reclutamiento y seleccion del futuro oficial del Ejército se planifica el nUmero de

ingresos en base a un organico y al nimero de salidas de la institucion que se denominan bajas, las
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mismas que pueden ser planificadas cuando el oficial ya cumplié su tiempo de servicio 0 no
planificadas cuando de manera voluntaria pide la separacion de la institucion. Adicional a la baja
existe la disponibilidad que es cuando el personal militar sale del Ejército de manera voluntaria y
tiene un tiempo de seis meses para que se le publica la baja de la Institucion.

Para el llamamiento al reclutamiento el Ejército utiliza medios de difusion virtuales
enfocados al reclutamiento externo con prioridad al bachiller ecuatoriano

Dentro de la seleccion se llevan a cabo examenes académicos, pruebas fisicas, entrevistas
personales, tomando en cuenta también lo que estipula el Ministerio de Educacion en lo referente
al programa “Ser Bachiller” el mismo que estd inmerso en la malla curricular del bachiller
ecuatoriano para ingresar a una universidad. Cabe recalcar que en esta fase de inicio de la carrera
militar no existe una regularizacién de ingreso por lugar de procedencia del aspirante, lo que se
toma en cuenta es la puntuacion alcanzada en todas las evaluaciones descritas anteriormente ya que
la invitacidn o llamamiento es a nivel nacional.

Las técnicas de seleccion estan bajo la supervision de la Direccion de Talento Humano, las
mismas que se acoplan a lo que estipula Chiavenato en el modelo de seleccidn que sefiala que para
una vacante existen varios candidatos. Este proceso en la actualidad esta apoyado por una empresa
de servicios que interviene especialmente en las pruebas médicas y psicologicas para el ingreso de
los aspirantes a la ESMIL.

Es importante mencionar que en este proceso segun Chiavenato “La decision final de
aceptar o rechazar a los aspirantes es responsabilidad de la organizacion” (Chiavenato, 2011, pag.
145). Con esto se deja a notar que en el Ejército en donde predomina la vocacion, en sus procesos
de seleccion deberia estar bien establecido la responsabilidad y tareas de posibles agentes externo

en caso de requerir su aporte.
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En el tema de integracion, el aspirante una vez aprobado el reclutamiento y seleccion,

ingresa a la ESMIL a un periodo de formacidn de cuatro afios que al finalizar los mismos recibe el
titulo de Subteniente del Ejército iniciandose asi su carrera militar en base a un plan de carrera.

En referencia a tabla 5 se inscriben 2.613 candidatos, de los cuales 1.566 se presentan para

continuar las diferentes pruebas de admision en la ESMIL. Durante la etapa de seleccién se iran

eliminando los candidatos a ocupar 110 plazas que estan autorizadas en el organico institucional.

Tabla 6.

Efectivos del Ejército

Clasificacion Total Total Vacantes % (efectivo /
organico efectivo organico)
Oficiales 4.521 3.547 974 78,5%
Voluntarios 31.819 21.339 10.480 67,1%
Cadetes 700 438 262 62,6%
Aspirantes a soldados 2.800 1.420 1.380 50,7%
Conscriptos (*) 8.000 7.586 414 94,8%
Servidores Publicos Civiles 2.875 620 2.255 21,6%
Total 50.715 34.950 15.765 68,9%

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

(*) Se considera como organico de conscripto el limite impuesto por acuerdo ministerial y no el valor de 18.000
que esta considerado en el organico actual.

Personal efectivo del Ejército
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Figura 10. Personal efectivo del Ejército
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En este andlisis es importante conocer la denominacion de Efectivo que segun los terminos
militares es el personal disponible para el cumplimiento de sus funciones y el término organico
trata sobre las vacantes autorizadas para ser llenadas. Con este antecedente en la tabla 6, el organico
de la Fuerza Terrestre es de 50.715 puestos, al finalizar el primer trimestre del afio 2018 se tienen
34.950 efectivos, de esto el porcentaje total de efectivos sobre organico se encuentra al 68,9%.

Con respecto al Personal Femenino, el Ejército también selecciona y recluta personal del
género femenino para oficiales y voluntarios, existiendo en Oficiales 336 mujeres.

Conociendo el orgéanico de Oficiales vs el efectivo del personal militar se obtiene una
pirdmide de acuerdo a la tabla 6 en donde se analiza el personal de efectivos como también el
orgénico en cada uno de los grados o jerarquias que ostenta el personal de oficiales del Ejército

Ecuatoriano.



Tabla 7.

Personal Efectivo vs. Organico

GRADO Efectivos Organico %  Efectivos Orgéanico %  Efectivos Orgénico %

GRAE 0 2 0% 0 2 0% 0 2 0%
GRAD 0 20 0% 1 20 5% 4 20 20%
GRAB 14 31 45% 15 31 48% 20 31 65%
CRNL 184 413 45% 194 413 47% 213 413 52%
TCRN 312 690 45% 317 690 46% 402 690 58%
MAYO 665 955 70% 738 955 77% 782 955 82%
CAPT 805 1014 79% 780 1014 7% 743 1014 73%
TNTE 604 772 78% 626 772 81% 706 772 91%
SUBT 587 623 94% 642 623 103% 701 623 113%
TOTAL 3.171 4520 70% 3.313 4520 73% 3.571 4.520 79%

Fuente: Direccidn de Personal del Ejército
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Figura 11. Pirdmide afio 2017
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PIRAMIDE OFICIALES
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Figura 13. Piramide Oficiales del Ejército, afio 2019

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

Las piramides de oficiales evidencian que sus bases como es el grado de Subteniente son
variables, en el afio 2017 existe un faltante de acuerdo al organico del 6%, para el 2018 existe un
excedente de Subtenientes de acuerdo al organico del 3% y para el afio 2009 un excedente del 13%
lo que demuestra que no hay una politica 0 no se observa las politicas establecidas internas,

proyectando a futuro una deformacion de la pirdmide institucional.

b) Salida del personal

En lo referente a la salida de la Organizacion, baja o rotacion externa, esta se da por diversos
motivos ya sea por situaciones de la organizacion o por voluntad propia del personal militar para
lo cual el individuo puede optar por la baja o la disponibilidad, de acuerdo la Ley de Personal de
las Fuerzas Armadas que sefiala que “La baja es un aspecto o acto administrativo dispuesto por la

autoridad en donde se coloca en servicio pasivo al militar” (Ley de Personal de las Fuerzas
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Armadas. Articulo 86. Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991). Y la

disponibilidad “es una situacion transitoria que se coloca al militar hasta que se publique su baja”

(Ley de Personal de las Fuerzas Armadas. Articulo 74. Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador.
10 de abril de 1991).

Los aspectos de salida del personal estan analizados méas adelante en esta investigacion en

lo que se refiere a medida de rotacion y son desarrollados desde la perspectiva de la organizacion,

el individuo y el mercado. A continuacion, se presenta el nimero de bajas o salidas de la institucién

registradas por afios en el Ejército Ecuatoriano.

Tabla 8.

Salida de Oficiales del Ejército por grados

Grado 2014 2015 2016 2017 2018 Promedio Promedio
anual anual
GRAD 1 4 4 3 2 3 3,2%
GRAB 4 3 3 1 2 3 3,0%
CRNL 52 56 67 41 27 20 44 50,0%
TCRN 23 37 25 13 8 18 21 23,6%
MAYO 11 10 12 7 6 10 9 10,6%
CAPT 5 6 7 4 3 5 5 5,7%
TNTE 3 3 3 3 1 4 3 3,2%
SUBT 6 1 1 1 2 2,6%
Suma 105 115 122 73 50 61 88 100,0%

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

En la tabla 8 se evidencia que existe mas salidas del personal de Oficiales en el afio 2016,
con 122 militares que decidieron dejar la institucion por varios factores que se analizaran mas
adelante, adicional la mayor cantidad de oficiales que han salido de la institucion se da en el grado
de Coronel con un promedio anual del 50% de las salidas de oficiales, situacién que justifica el

estudio y analisis de este tema de investigacion.



80

3.1.2 Movimiento de Personal
Este sistema se basa en la necesidad de la Institucion basado en las misiones de cada unidad
militar para lo cual se toma en cuenta el perfil profesional de cada miembro de la organizacion

sobre tareas obligaciones, responsabilidades a fin de que el desempefio en la funcidn sea exitoso.

Tabla 9.

Regiones y provincias que rota el personal militar

Region Provincias

Frontera El oro
Loja
Oriente Napo
Pastaza
Zamora Chinchipe
Quito Pichincha
Sierra/Costa Azuay
Bolivar
Cafiar
Carchi
Chimborazo
Cotopaxi
Guayas
Imbabura
Manabi
Tungurahua
Fuente: Direccion de Personal del Ejército

En referencia a la tabla 9 se puede apreciar que el Ejército en funcion de sus unidades
distribuidas en las distintas provincias del Ecuador tiene una concentracién geografica basada en
su sistema de planificacién de sus operaciones militares y clasificadas para una mejor coordinacion
y control del talento humano. Esta distribucion se basa en 4 sectores denominados Regionalizacion

que son: Frontera, Oriente, Quito y Costa/Sierra. Durante la carrera militar el oficial debe cumplido
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por dos ocasiones la regionalizacion, que es una condicion para el ascenso al inmediato grado

superior.

a) Pases

En la organizacion, el movimiento de personal esta dado por la destinacion o pases, el
mismo que inicia desde el grado de Subteniente en adelante y esta regulado de acuerdo a lo que
estipula la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas en su titulo VI1I; Derechos y obligaciones del
personal militar de las Fuerzas Armadas permanentes. Capitulo I.- De los pases; Art. 161
(Definicion).- “Pase, es el traslado de un militar de una unidad militar o reparto a otro, sujetandose
a las normas previstas en la ley” ; Adicional en el Art. 162.- Causas, se mencionan las situaciones
por las que el personal militar tiene la obligacion de cumplir este pardmetro de rotacion cuyas
causas son para cubrir las vacantes, por solicitud voluntaria, para cumplir el requisito de ascenso o
por otras causas que se estipulan en esta misma ley. (Ley de Personal de las Fuerzas Armadas.
Articulo 162. Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991).

Esta rotacién interna o pase en la terminologia militar se planifica cada afio en donde su
ajuste final se materializa en agosto. Por lo tanto, es aqui en donde el personal militar se moviliza
a cualquiera de las cuatro regiones que dispone el pais por un tiempo minimo de un afio, las regiones

que se movilizan este personal son: Frontera, Oriente Quito y Sierra/Costa.



Tabla 10.

Pases de Oficiales en las 4 regiones

FRONTERA ‘ ORIENTE FRONTERA FRONTERA

. 15,37 . . . 16,35 . . . 39,42 . i . 28,87 . . 100 %

Afo Organico Diferencia  Orgéanico Diferencia  Orgéanico Diferencia  Orgéanico Diferencia
695 739 1782 1305 4521 Vac.
2014 10 5,37 14 2,35 55 -15,58 21 7,87 100 %
2015 9 6,37 13 3,35 59 -19,58 19 9,87 100 %
2016 12 3,37 12 4,35 53 -13,58 23 5,87 100 %
2017  Efectivo 14 1,37 Efectivo 16 0,35 Efectivo 48 -8,58 Efectivo 22 6,87 100 %
2018 15 0,37 15 1,35 47 -7,58 23 5,87 100 %
2019 15 0,37 16 0,35 46 -6,58 23 5,87 100 %

Prom. B 2,87 A 2,02 D -11,91 C 7,04
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Tabla 11.

Pases de Oficiales en las 4 regiones

Oficial Frontera Oriente Quito Interior
2014 10% 14% 55% 21%
2015 9% 13% 59% 19%
2016 12% 12% 53% 23%
2017 14% 16% 49% 22%
2018 15% 15% 48% 23%
2019 15% 16% 47% 23%

Promedio 12,5% 14,4% 51,5% 21,7%

Pases anuales por regiones
Oficial
= FRONTERA ®ORIENTE = QUITO = INTERIOR

55%
59%
53%

X X <
(=2 @ =~
< < <

21%
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12%
12%
22%
15%
15%

10%
14%
9%

2014 2015 2016 2017 2018 2019

Figura 14. Regionalizacion de pases

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

Como indica la tabla 11 y la figura 14 y de acuerdo a organico versus el efectivo en cada
region se determina que mientras mas se acerca el valor a 0 la distribucion de pases es mas
concordante con la vacante; si este valor es mas alejado de 0 los requerimientos de pases en las
regiones no son cubiertas en base al organico; v, si el valor es negativo como en el caso de la
Region Quito, el organico ha sido sobrepasado en esta region. Con este analisis se puede determinar
que la mayor cantidad de vacantes estd en Quito, a la cual se le asigna la mayor cantidad de

efectivos.
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b) Control de efectivos

Esta seccion se encarga de la supervision y control del personal militar tanto de Oficiales,
Voluntarios, Conscriptos, Servidores y Trabajadores Publicos que laboran o salen de la institucion,
su coordinacion es muy importante con areas como la de remuneraciones sobre todo por las
obligaciones que como patrono tiene que cumplir esta organizacion, tanto con el Instituto de
Seguridad Social (IESS) y como también con el Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas
Armadas (ISSFA).

Este subsistema se da por la cantidad de integrantes como también por el manejo de dos
seguros sociales a nivel nacional. El control de efectivos se lo realiza diariamente en donde todas
las unidades militares por medio de un sistema informatico comunican las novedades sobre el
Personal militar y servidores publicos. En el sistema informatico SIPER con un mddulo

desarrollado para el efecto.

3.1.3 Remuneraciones

El sistema de remuneraciones lo lleva la Seccion Remuneraciones, la misma que en
coordinacion con la Direccion de personal y la Direccion Financiera del Ejército se encargan
mensualmente de las liquidaciones individuales del personal que pertenece a esta organizacion,
Cabe destacar que estas actividades se las realiza por medio de un sistema virtual autorizado por el
Gobierno Central denominado eSIGEF, el mismo que cuenta con varias capacidades para
proporcionar una informacion precisa de todos los movimientos econémicos que realiza tanto la

organizacion como el empleado.
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La seccion de remuneraciones también es la encargada de llevar el control de obligaciones
patronales en los dos sistemas de seguridad social que dispone el Ejercito como es el IESS vy el

ISSFA, sin dejar de lado también las diferentes entidades de beneficio social con que cuenta el

personal de servidores y trabajadores publicos.

Tabla 12.

Beneficiarios de sueldos

Beneficiarios Cantidad ‘
Oficiales 3.660
Voluntarios 21.983
Conscriptos 7.500
Servidores publicos 434
Total 33.577

Fuente: Informacion, seccién remuneraciones del Ejército
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Figura 15. Beneficiarios de sueldos

Fuente: Direccion de Personal del Ejército
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La tabla 12 muestra que la mayor masa salarial esta conformada por los voluntarios debido
a su namero de integrantes. Para el analisis de esta tabla se determinara durante la investigacion

cuanto representa anualmente en sueldos este grupo de oficiales en el grado de Coronel.

a) Distributivo

Corresponde al control y seguimiento de la ndmina del personal militar y servidores
publicos, en lo que corresponde a la actualizacidn de los ingresos y salidas de la organizacion, con
mayor énfasis en el personal de Conscriptos, ya que su permanencia en la institucion es muy corta
(seis meses). Los datos de este proceso nos serviran en la investigacion para verificar que el listado

de oficiales es el original sin variaciones durante su permanencia en la institucion.

b) Nomina de altas

Este subsistema tiene mucha relacion con las escuelas de formacion tanto de oficiales como
de voluntarios quienes tienen bajo su responsabilidad el desarrollo de las capacidades militares por
medio de la educacion tanto militar como regular, el ingreso y control de estos egresados de las
escuelas de formacion militar es muy importante, ya que desde este periodo se desprenden tantas
obligaciones como responsabilidades que deben ser cumplidos en base al marco legal vigente. Una

vez culminada su carrera militar el personal de esta organizacion pasa a conformar la reserva activa.

3.1.4 Evaluacion de desempefio
Para Chiavenato “Esta evaluacion del desempefio no se debe tomar como un fin especifico,
sino como el instrumento o herramienta para mejora de resultados en lo referente a recursos

humanos de la organizacion” (Chiavenato, 2011, pag. 206).
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Con este precepto el Ejército Ecuatoriano dispone de planes y sistemas para la continua
supervision como también de evaluacion de la calidad con respecto al factor humano.

En lo que respecta a sistemas tenemos el sistema de evaluacion semestral para cada uno de
sus miembros activos. Este sistema de evaluacion esta respaldado y autorizado segun la Ley de
personal de las Fuerzas Armadas en sus articulos 91, 92,93,94,96 y 97 (Ley de Personal de las
Fuerzas Armadas. Articulo 91;97. Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991).

La evaluacidn del desempefio institucional se enmarca en la teoria de Chiavenato referente
al método de incidentes criticos en donde se destacan los aspectos extremos como el negativo y el
positivo para luego ser cuantificados en parametros como: la moral, trabajo en equipo, lealtad,
disciplina, valor, honestidad, pruebas fisicas, lo que permite una evaluacion completa de aquellas
virtudes que debe adornar al soldado ecuatoriano. Cabe sefialar que para el grado de General se
lleva a cabo una evaluacion de 180 grados en donde intervienen los superiores y subordinados en
esta calificacion. En este proceso, hay tres subprocesos:

1) Evaluacion (calificaciones anuales)
2) Ascensos

3) Meéritos y deméritos

Se trata de una calificacion otorgada a todo el personal militar en base al desempefio
profesional, de salud y aspecto fisico, el mismo que es cuantificado y registrado en su libro de vida

para efectos de antiguedad y reconocimientos.



a) Evaluacion

El Ejército dispone de bases de datos en donde se registran y controlan aspectos cualitativos
como cuantitativos del desempefio laboral y profesional del personal militar.

Existe el sistema de evaluacion profesional que es semestral, donde se califica parametros
de desempefio laboral, evaluacion de cursos realizados, evaluacion fisica y médica, éstas se
cuantifican y se obtiene un valor global, el cual se registra en la hoja de vida. Esta evaluacion sirve

para los ascensos al inmediato grado superior y se denomina calificaciones anuales. Estas

calificaciones estan en los siguientes rangos:

Tabla 13.

Calificaciones anuales de Oficiales

Lista Calificaciones

Lista 1
Lista 2
Lista 3
Lista 4
Lista 5

Tabla 14.

De 19,00 a 20,0000
De 17,00 a 18,9999
De 14,00 a 16,9999
De 12,00 a 13,9999
De 00,00 a 11,9999

Calificaciones anuales de Oficiales

Oficiales Listal
2019 96,5%
2018 97,0%
2017 95,7%
2016 94,9%
2015 92,9%

Promedio 95,4%

Lista2
3,2%
2,9%
4,1%
4,7%
6,7%
4,3%

Lista3

0,3%
0,1%
0,2%
0,3%
0,4%
0,3%

Listad

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

Listab

0,0%
0,0%
0,0%
0,1%
0,0%
0,0%
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Porcentaje por listas
Oficial

mlistal mLista2 mLista3 mLista4 mLista5

96,5%

97,0%
95,7%
94,9%
92,9%

6,7%

3,.2%
0,3%
0,0%
0,0%

4,1%
0,2%
0,0%
0,0%

4,7%
0,3%
0,0%
0,1%
0,4%
0,0%
0,0%

0,0%
0,0%
I 2,9%
0,1%

2019 2018 2017 2016 2015

Figura 16. Porcentaje por listas

Fuente: Seccion remuneraciones del Ejército

Como se aprecia en la tabla 14 el 95,4% de oficiales se encuentran en la lista 1, a partir de
la lista 2 los miembros del Ejército tienen dificultades en los ascensos por su bajo rendimiento
dentro de la Institucion, cabe mencionar que estas calificaciones son indispensables para alcanzar
el inmediato grado superior, como también para postular por becas o hacerse acreedor a incentivos
profesionales durante su carrera militar. EI personal que se encuentra en la lista 2, 3, 4 0 5 podran

ser parte o candidatos para la salida o rotacidn externa de personal en la institucion armada.

b) Ascensos

En este subproceso, en base a todas las calificaciones antes mencionadas, el candidato es
calificado como iddneo y no iddéneo; si califica como idoneo pasa a conformar una lista preventiva
de candidatos al proximo grado superior y cuando se cumpla con algunos requisitos administrativos
se conformara la lista definitiva de ascenso. Para alcanzar un ascenso se debe aprobar los cursos

de perfeccionamiento.
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c) Meéritos y demeritos

Son actos que realiza el personal militar, los mismos que son registrados cuando estos
ocurran. Los demeritos se dan en caso de incumplimiento de una normativa, en caso de problemas
legales, personales, profesionales, los mismos que son registrados en su libro de vida y que tienen

una calificacion que al final se contrasta con las calificaciones de los méritos.

Tabla 15.

Méritos Profesionales Coroneles

Numero de Coroneles 214 %

FF.AA. 1RA. CLASE 214 100
FF.AA. 2DA. CLASE 214 100
FF.AA. 3RA. CLASE 213 100
HONOR, DIG. MILITAR 2 1
CRUZ HONOR MILITAR 172 80
GRAN CRUZ HONOR 103 48
GRAN COLLAR MERITO MILITAR 27 13

Méritos profesionales (Coroneles)
120

100

80

60

40
20 I 13
0 |

SRS -
\ f» °> Qx &0%0@?

&
S &

Figura 17. Méritos profesionales

Fuente: Seccion remuneraciones del Ejército
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La tabla 15 muestra los méritos por afios de servicio que son las condecoraciones Fuerzas

Armadas de I-11-111 Clase las cuales optan todos los oficiales por su permanencia en la Institucion,

los méritos al Honor Militar como a la Cruz de Honor y Gran Collar al Mérito Militar requieren de
aspectos relevantes e institucionales.

Actualmente en el proceso vigente de legislacion militar los méritos no se contabilizan para

los ascensos o incentivos, pero si son tomados en cuenta para los deméritos, sin embargo, en el

grado de Coroneles no tienen incidencia por ser minimo el personal que tiene deméritos, y en pocos

casos se transforman en inhabilidades.

3.1.5 Desarrollo de Talento Humano

Para Chiavenato la capacitacion es alcanzar a corto plazo un proceso educativo, mediante
el cual la empresa por medio de esta capacitacion abarca cuatro formas de cambio de conductas
que son: “transmision de informacion, el Desarrollo de habilidades, el desarrollo de actitudes y el
desarrollo de conceptos™ (Chiavenato, 2011, pag. 323).

En esta organizacion el perfeccionamiento de su personal se da a corto, mediano y largo
plazos con la finalidad de mantener e incrementar su potencial humano en las posiciones méas
elevadas de la institucion.

En este personal existen cambios de conductas que se reflejan en los miembros del Ejército
Ecuatoriano desde que ingresan a la Institucion, ya que existen cursos de ascensos, cursos de
especialidad, capacitacion en linea, capacitacion presencial y otros instrumentos que brinda esta
organizacion a sus miembros con el fin de elevar su nivel de profesionalismo, siempre encaminado

a la consecucion de los objetivos organizacionales.
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El aspecto de desarrollo o capacitacion del talento humano se basa al plan de carrera del
oficial de acuerdo a lo que estipula el Reglamento general a la ley de personal de las Fuerzas
Armadas; Seccidn 3%, Del Perfeccionamiento, en sus articulos: 24, 25, 26, 27, 28 y 29, que sefialan
los parametros que debe cumplir cada oficial para la capacitacion o perfeccionamiento que debe
realizar en cada jerarquia. Estos cursos son obligatorios y considerados requisito para ostentar el
nuevo grado. (Ley de Personal de las Fuerzas Armadas. Articulo 24-29. Registro Oficial No. 660.
Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991).
En lo que respecta a la capacitacion obligatoria se consideran los cursos para el ascenso al
inmediato grado superior y estos se dan en base al siguiente detalle:
- Parael grado de Subteniente a Teniente se realiza el curso de Promocion (Tigres).
- De Teniente a Capitan se realiza el curso Basico.
- De Capitan a Mayor se realiza el curso Avanzado.
- De Mayor a Teniente Coronel se realiza el curso de Estado Mayor.

- De Coronel a General de Brigada el Estado Mayor Conjunto.

Existe también capacitacion que se hacen acreedores las primeras antigliedades de cada
curso, las mismas que pueden ser a nivel nacional o internacional. La capacitacion en el aspecto
econdmico esta basada en un presupuesto el mismo que es aprobado por el Ministerio de Economia
y que cubre los gastos de capacitacion del personal beneficiario, también existen capacitaciones en
los cuales el anfitrion cubre todos los gastos en beneficio del personal militar designado y que
puede ser en el interior del pais o0 en el extranjero.

En el Reglamento General a la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas del Ecuador existe

también en la Seccion 62 De las indemnizaciones por gastos de formacion y especializacion
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profesional, en su articulo 49.- Calculo de indemnizacion como también en el articulo 50.-
Improcedencia de la indemnizacion. (Ley de Personal de las Fuerzas Armadas. Articulo 49-50.
Registro Oficial No. 660. Quito, Ecuador. 10 de abril de 1991).
Para este proceso el Ejército Ecuatoriano dentro de su estructura contiene dos subprocesos:
1) EIl Reglamento de Carrera; y
2) La capacitacion continua.
El primer subproceso enmarca las leyes y normas que el personal debe cumplir para poder
ascender y asi regular la carrera profesional del militar; y, respecto al segundo subproceso trata
sobre la capacitacion que practicamente todo el personal recibe, en base a su perfil profesional, el

desempefio del puesto o necesidades de la institucion.

3.1.6 Servidores y trabajadores publicos

Esta area maneja el aspecto profesional de los servidores y trabajadores publicos con los
que cuenta el Ejército Ecuatoriano, especialmente contratados para el aspecto administrativo, ya
que este personal no ostenta ningn grado militar. Las normas de obligaciones y derechos de este
personal son iguales a las de cualquier institucion puablica del pais. Sin embargo, existe el
Reglamento interno de administracion del Talento Humano para las y los servidores pablicos del
Ministerio de Defensa Nacional, en donde se estipula las normas, derechos y obligaciones de este
personal (Reglamento de Administracion del Talento Humano. Articulo 49-50. Registro Oficial
No. 402. Quito, Ecuador. 27 de noviembre de 2015).

El personal de servidores Publicos que laboran en esta Institucion y de acuerdo al Art. 2 del

Reglamento Interno de la Administracion del Talento Humano estan regulados por la LOSEP (Ley
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Organica de Servicio Publico) con el fin de precautelar y hacer cumplir las normativas aprobadas
en beneficio del personal que labora en las Instituciones publicas.

Igual situacién se presenta con los trabajadores publicos quienes se diferencian por la

relacién laboral no permanente con la Institucion, pero bajo las mismas condiciones de beneficios

y obligaciones que los Servidores Publicos.

3.2 Caracterizacion numérica y geografica en el grado de Coronel

Como se ha mencionado en el Ejército Ecuatoriano la rotacion interna de sus integrantes o
pases se dan a cuatro regiones que son: Oriente, Frontera, Quito; y, Costa/Sierra. En el cuadro
siguiente se muestra el numérico de oficiales por afios, ademas el numérico de donde se encuentran

con el pase en base a las regiones mencionadas.

Tabla 16.

Efectivos del Ejército Ecuatoriano por grados al primer semestre del 2019

Grado 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Promedio

anual
GRAD 2 4 5 4 4 3 4
GRAB 21 17 15 17 19 20 18
CRNL 281 227 204 211 217 212 225
TCRN 363 325 324 342 405 393 359
MAYO 583 672 742 771 782 781 722
CAPT 797 801 777 766 746 742 772
TNTE 594 616 629 678 706 705 655
SUBT 554 589 643 681 701 701 645
Suma 3195 3251 3339 3470 3580 3557 3399

Fuente: Direccion General de recursos Humanos
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La tabla 16 permitira comparar a continuacion el efectivo de personal del Ejército con las
vacantes existentes en cada region que dispone el Ejército Ecuatoriano, cabe sefialar que el afio

2018 es el de mayor cantidad de miembros (3.580) que disponia la institucion.

Tabla 17.

Efectivos por regiones del pais

Oficial Frontera Oriente Quito Sierra - Costa Total
oficiales

Efectivos 479 501 1738 829 3.465
(%) (efectivos / total oficial) (13,5%) (14,1%) (49,0%) (23,4%) (100%0)

Organico 695 739 1782 1305 4.521
(organico / total oficial) (15,4%) (16,3%) (39,4%) (28,9%) (100%0)

Fuente: Direccion General de recursos Humanos

La tabla 17 refleja el porcentaje del organico vs, el porcentaje de efectivos en donde se
determina que la mayor cantidad de elementos asignados con el pase es la region de Quito con el
49% de sus efectivos, igual situacion sucede con el organico en donde Quito sigue manteniendo el
mayor ndmero con el 39,4% del organico institucional, lo que permite estas cantidades de

asignaciones.

3.3 Medicion de la Rotacion
Para determinar el indice de rotacion externa en el Ejército Ecuatoriano se obtuvo la

informacion segdn la tabla 18
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Tabla 18.

Ingresos, salidas y promedio de oficiales

2009 2010 2011 2012

Altas 129 155 155 180 177 159 169 210 204 156 120
Bajas 73 85 61 56 105 105 115 123 73 50 61

Promedio 2666 2744 2794 2892 2990 3110 3164 3163 3164 3164 3164
efectivos
Rotacion 21% 26% 34% 43% 24% 1,7% 17% 28% 41% 34% 1,9%

LC 28% 28% 28% 28% 28% 28% 28% 28% 28% 28% 28%
LCS 37% 37% 37% 37% 37% 37% 37% 37% 37% 37% 37%
CLI 18% 18% 18% 18% 18% 18% 18% 18% 18% 18% 18%

En la tabla 18 se puede ver que el afio 2013 y 2014 es donde existié el mayor nimero de
bajas (105), sin embargo, el afio 2012 es el que tiene el mayor indice de rotacion basado en el
promedio de efectivos. Con esto se comprueba que no existe un ingreso de oficiales de manera
uniforme lo que permitira tener un indice de rotacion equilibrado que permita proyectar o planificar
aspectos econdmicos referentes a la inversion de la institucion en el personal de oficiales.

Para la medicion del indice de rotacién durante la planeacion de recursos Humanos se tiene
lo siguiente:

indice de rotacion de personal para el efecto de la planeacion de Recursos Humanos afio (2018)

LRSI

_ 2
R=—"PE—

Donde:

I = Ingresos de personal en el periodo (entradas 2018) = 156

S = Separaciones de personal (Iniciativa de la empresa e iniciativa del empleado, 2018) = 50
PE = Personal empleado (2018) promedio del inicio y final dividido para dos. = 3.164

En el afio 2018 se graduaron de la Escuela Superior Militar “Eloy Alfaro” 156 Subtenientes

Se tiene:
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Indice rotacion personal = 1562+ 50 . 100
3.164

indice rotacion personal = 10.300
3.164

indice rotacion personal = 3,4

Indice de rotacion: oficiales
5,0%

0,
4,5% 4,3% 41%

4,0%
3,4%

3,5%
0,
3,0% 3,4%
2,5% '
0 2,1% 2.6% 8% %
2,0%
—F

1,5% 1,7%

INDICE

1,7%
1,0%

0,5%

0,0%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Figura 18. Ingresos y salidas de oficiales

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército - Boletin estadistico

Como se puede ver, el indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de
oficiales que circulan en la organizacion en relacion con el numero promedio de oficiales que son
parte de la institucion. Este indice de 3,4 indica una rotacion moderada, ya que significa que, por
cada 100 oficiales, tres se separaron de la institucion en 2018. En el grafico se puede determinar
que el afio 2012 y 2017 son los picos més altos de desercion de la institucion y segun la referencia

se debio a los cambios de politicas en la Seguridad Social.
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3.4 Cumplimiento de objetivo y demostracion de hipotesis
El Ejército Ecuatoriano dispone de un modelo de seleccion que cumple todas las fases que
estipula la teoria de los autores que se han analizado en esta investigacion y concuerda con el
modelo de SELECCION de Chiavenato en donde se determina que este modelo se caracteriza por
existir varios aspirantes a un puesto o0 vacante, es asi que basados en este modelo se presenta un
cronograma general de los diferentes actores y responsabilidades que tiene cada area de esta

Institucion en la funcion primordial de reclutar y seleccionar al futuro oficial del Ejército.



Tabla 19.

Modelo de seleccion de aspirantes en el Ejército Ecuatoriano

Direccion Direccion de Comando Direccion de Direccion de Escuelasde  Comision Comando  Bienestar de
General de  Planificacion y General comunicaciones  Comunicacion  formacion de Personal /
Talento Gestion e informética Social Educaciony = Comando
Humano Estratégica Doctrina Operaciones
Militar Terrestres
Terrestre
Emite
requlaciones = = = = = = =
sobre el Analiza
Reclutamiento necesidades y Regula y Configura el Inicia campafia Reciben, Analiza, Supervisa y
y  Seleccién determina Aprueba sistema de difusion consolidan elabora emite listado
del Personal cupos para informatico carpetas listados de de quienes
de Aspirantes Hombre y quienes contindan.
a las Escuelas muijer. contintan. Il FASE
de formacion. | FASE ﬂ
=
Aplica Aplica
examenes examenes
Académicos  medicos y
fisicos
<:=IEIabora ‘:D
Recepta listado de
listado de iddneos.
idéneos Remite a las
Escuelas de
formacion.
Il FASE
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Para el objetivo No. 1, tomando como antecedente la comparacion de la organizacion de la
Direccion de Personal del Ejército con la teoria de Chiavenato, se determina que el modelo que
aplica en esta organizacion para la seleccidn y reclutamiento de aspirantes a oficiales es el modelo
de “SELECCION” que para Chiavenato consiste: “Cuando hay varios candidatos y una sola

vacante” (Chiavenato, 2011, pag. 146).

Figura 19. Modelo de seleccion

Para la hipdtesis No. 1 sobre si el proceso de seleccidn y reclutamiento se realiza de manera
homogénea en el Ejército Ecuatoriano se analiza los datos de los oficiales en el grado de Coronel
que hasta el afio 2019 existen 6 promociones con un total de 214 oficiales en esta jerarquia, cuyo

lugar de nacimiento es en base a estos resultados:
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Tabla 20.

Distribucién territorial provincial vs. Lugar de nacimiento del aspirante a oficial (Coronel)

Ord NUmero Provincia Total
Frontera 11 El Oro 2
Loja 9

Oriente 5 Napo 1
Pastaza 2

Zamora Chinchipe 2

Quito 104 Pichincha 104
Sierra/Costa 94 Azuay 3
Bolivar 4

Canar 4

Carchi 18

Chimborazo 14

Cotopaxi 16

Guayas 6

Imbabura 16

Manabi 1

Tungurahua 12

Total 214 214

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

De acuerdo a la tabla 20, se puede determinar que la mayor cantidad de oficiales en el grado
de Coronel son nacidos en Quito, lo que permitira verificar si este factor incide en los pases durante

su carrera militar para retornar a su lugar natal.

Tabla 21.

Numeérico de lugar de nacimiento de Coroneles vs. Actual residencia

Nacimiento Frontera Oriente Quito Sierra Total % p=
Costa

Frontera 2 0 26 1 29 13,6% 0,000
Oriente 0 1 4 0 5 2,3%
Quito 2 1 94 7 104 48,6%
Sierra Costa 4 0 55 17 76 35,5%

Total 8 2 179 25 214 100,0%

% 3,7% 0,9% 83,6% 11,7% 100,0%

Fuente: Direccion de Personal del Ejército
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En la tabla 21 se determina que el 48,6% de los Coroneles se mantienen en la misma region

que nacen y el 51,4% cambian de region al final de la carrera militar.

Tabla 22.

Comprobacion estadistica de la hipdtesis del lugar de nacimiento y la residencia

Medidas simétricas

Valor Error T Significacion
estandar aproximada® aproximada
asintotico?

Intervalo por R de Pearson -0,018 0,049 -0,375 ,708°
intervalo
Ordinal por Correlacion de -0,132 0,050 -2,759 ,006°
ordinal Spearman
N de casos validos 428

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.
c. Se basa en aproximacion normal.

Tabla 23.

Reglas para interpretar el tamafio del coeficiente de correlacion

Tamafio de la Correlacion Interpretacion

.90 a1.00 (-.90 a - 1.00) Correlacion bien alta positiva (negativa)
.70a.90 (-.70 a - .90) Correlacion alta positiva (negativa)
.50a.70 (-504a-.70) Correlacion moderada positiva (negativa)
.30a.50 (-.30a-.50) Correlacion baja positiva (negativa)
.00a.30 (-.00 a - .30) Si existe correlacion, es pequefia

Fuente: Hinkle, D.E., Wiersma, W. & Jurs, S.G. (2003)
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Tabla 24.

Calculos
Regiones Nacimiento  Residencia
Frontera 13,6% 3,7%
Oriente 2,3% 0,9%
Quito 48,6% 83,6%
Sierra costa 35,5% 11,7%

Nacimiento * Residencia final
EFRONTERA ®mORIENTE =QUITO = SIERRA COSTA

83,6%

48,6%

11,7%

3.7% 99

NACIMIENTO RESIDENCIA

Figura 20. Estadistica de lugar de nacimiento y residencia actual

Fuente: Direccion de Personal del Ejército

De acuerdo a los resultados los porcentajes entre el lugar de nacimiento y la residencia
actual de los Coroneles no son similares (p<0,05)
- El personal de Frontera, Oriente y Sierra/Costa disminuyen.

- El personal de Quito aumenta al final de la carrera de 48,6% al 83,6%.
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Con el modelo de seleccion y reclutamiento que lleva a cabo el Ejército Ecuatoriano se
evidencia que no es homogeénea la seleccion del futuro oficial del ejército tomando en cuenta el
lugar de origen del candidato, por lo que queda demostrado para la Hipdtesis 1 que no se cumple.
Para el objetivo No. 2 se realiza una tendencia de la muestra seleccionada de los pases de
los oficiales desde que se graduan de la ESMIL con el grado de Subteniente (1985) hasta el grado
de Coronel (2019). Con lo cual se realiza el mapeo de los pases de oficiales por todos el pais y la
tendencia final hacia la ciudad de Quito. Cabe sefialar que la tendencia hacia la frontera tiene un
leve descenso comparado con el oriente que se mantiene debido a la obligatoriedad de cumplir con
este requisito previo el ascenso al inmediato grado superior.
Lo mismo sucede con la regidn de sierra/costa que tiene una permanente asignacion de

oficiales, pero en mayor nimero comparado con el oriente y frontera.
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Figura 21. Rotacion interna de oficiales en Frontera hasta el grado de Coronel

La figura 21 muestra el decrecimiento de asignaciones a esta region desde que se graddan

como Subtenientes los que en la actualidad ostentan el grado de Coronel que es un universo de 214
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oficiales pertenecientes a 7 promociones, con una correlacion pequefia de 0,2767. La razon tiene

su origen en la eliminacion y unificacion de unidades militares en este sector.
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Figura 22. Rotacion interna de oficiales en Oriente hasta el grado de Coronel

La figura 22 muestra un numero de asignaciones permanentes de pases en el Oriente para

este mismo universo de oficiales con una correlacion pequefia de 0,0004. La razén se debe a que

estas unidades son obligatorias para todos los oficiales como requisito se ascenso.
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Quito
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Figura 23. Rotacion interna de oficiales en Quito hasta el grado de Coronel

La figura 23 muestra un nimero de asignaciones ascendente hacia Quito a medida que se
alcanza los nuevos grados para este mismo universo de oficiales, con una correlacién moderada

positiva de 0,70.
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Figura 24. Rotacién interna de oficiales en Sierra/Costa hasta el grado de Coronel

La figura 24 muestra un nimero de asignaciones permanentes de pases en las regiones de

Sierra / Costa para este mismo universo de oficiales con una correlacion pequefia de 0,007. La
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razon se debe a que estas unidades son obligatorias para todos los oficiales como requisito se

ascenso.

Tendencia de crecimiento/decrecimiento: por regiones
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Figura 25. Tendencia de crecimiento de pases a Quito en el grado de Coronel

La figura 25 resume la tendencia del oficial desde el grado de Subteniente hasta Coronel
por mantenerse o llegar a Quito, a medida que asciende al inmediato grado superior.

En base al objetivo No. 2 de la presente investigacion se determina que el 48,6% de los
Coroneles del Ejército son nacidos en Quito o su provincia por lo que la tendencia en este grado es
culminar su carrera militar en su lugar de origen.

Existe en el afio 2006 un elevado ndmero de oficiales que son dados el pase a Quito
(Academia de Guerra) que coinciden con el curso de ascenso a Teniente Coronel, sin embargo, la
tendencia de permanecer en esta plaza se mantiene hasta llegar al grado de Coronel y ampliar ese
numero de oficiales en la capital. Esto se debe a que el organico de la plaza de Quito lo permite.

A continuacion, se analizaran los datos para determinar la hipdtesis No. 2, que trata de

verificar si el 75% de pases del personal de oficiales que ostentan actualmente el grado de Coronel
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cumple al menos un ciclo, en funcién de las regiones del pais, para lo cual tenemos la siguiente

informacion:

Tabla 25.

Rotacion de oficiales por regiones (a)

residencia ~ QUITO ~ FROTNI - -
PICHINCHA 79/01/11 'os/guog A %;/EOT[;AB 00;:)%%1;5 -
PICHINCHA "28/08/09 00/05/12 "02/10/19 ’01/04/03 w % o o v
PICHINCHA "20/06/18 "04/02/10 "06/01/12 "02/06/04 o s o o 'S
PICHINCHA "27/03/16 01/00/11 "03/09/13 "01/03/02 W v B o v
PICHINCHA "16/09/03 "02/01/01 "08/11/21 "05/06/17 s st s o 'S
PICHINCHA "11/03/20 04/00/26 "11/06/07 "06/05/20 s o < o s
PICHINCHA "25/08/13 02/00/25 "05/07/02 00/00/00 s % o o v
PICHINCHA "26/07/11 "01/01/23 02/00/02 "03/07/05 v st o o No
GUAYAS "04/08/23 06/00/18 "17/05/21 "05/01/09 o o o o S
PICHINCHA "21/03/06 "01/07/00 "04/09/13 "05/08/24 w o B o v
PICHINCHA 11/11/22 03/00/30 "14/07/06 "03/08/14 o o < o 'S
PICHINCHA "14/09/26 "02/06/23 "13/11/03 02/00/22 s o < o s
PICHINCHA "20/04/25 "04/02/27 "04/04/26 "04/03/28 o o < o =
PICHINCHA "17/06/15 "03/01/05 "10/04/07 "02/04/18 = o o o o
PICHINCHA "23/07/22 "02/06/10 "04/06/25 "02/07/18 . o o o o
PICHINCHA 12/11/27 "07/04/04 "07/10/04 "05/02/08 . o o o o
PICHINCHA "25/04/26 "01/01/23 "03/09/03 03/00/20 W . o o v
PICHINCHA "10/10/02 "04/11/25 "15/04/05 "02/02/12 o o o o S
PICHINCHA "11/05/19 "07/09/17 09/00/30 05/00/05 . o < o =
COTOPAXI "14/01/19 "05/09/13 "09/03/09 "04/02/02 . o o o o
PICHINCHA "20/06/18 "03/02/18 "06/01/13 "03/05/24 . o o o =
PICHINCHA "19/05/13 "03/09/18 "04/08/22 "05/04/20 . o o o o
PICHINCHA "18/04/10 "05/11/11 "04/10/03 "04/02/20 . o < o o
PICHINCHA "12/09/16 "02/04/29 "12/04/15 "05/09/15 B o < o o
MANABI "12/01/20 "03/08/08 "12/07/22 "04/10/20 . o < o =
GUAYAS 05/03/27 11/11/03 11/11/26 04/01/15 = o o o o
PICHINCHA 21/01/03 04/00/24 05/08/18 02/05/26 . . o o =
PASTAZA 15/02/01 03/08/18 05/11/21 08/06/03 . . o o s
PICHINCHA 22/11/20 05/11/10 02/02/29 02/02/17 . . < o o
EL ORO 02/10/12 13/04/19 14/11/09 02/02/05 o o s o o
PICHINCHA 28/03/16 01/00/26 00/01/16 02/10/14 v. B < % v
PICHINCHA 21/08/14 03/01/14 05/04/04 02/02/13 o o < 5 '
PICHINCHA 22/08/16 02/09/29 03/06/20 03/03/10 . s o o o
PICHINCHA "26/05/04 "01/01/08 "03/03/11 "01/06/21 w v o o v
PICHINCHA 23/11/12 00/10/04 06/00/: 0 No No B o No
PICHINCHA 2 0 23 01/06/04 NO NO sl si

19/09/01 03/00/03 06/05/12 "03/01/27 si 'S
PICHINCHA "19/11/03 01/00/26 "07/05/28 "03/10/. o < o v
PICHINCHA "24/04/24 "03/04/27 00/09/14 ’03/09/12 S o o o No
PICHINCHA "20/01/23 "05/03/06 "04/01/13 "02/09/30 . o o s &
PICHINCHA "21/01/13 "03/09/12 05/00/15 "02/05/02 . o o o o
PICHINCHA "24/03/21 01/00/26 03/00/30 "03/10/26 w . B o v
PICHINCHA 18/05/09 01/08/06 04/10/02 07/04/27 No o s o No
PICHINCHA 15/06/30 04/01/08 11/01/04 01/07/00 o v < o No
PICHINCHA 24/00/29 02/00/08 04/08/17 01/06/19 o No < o No
PICHINCHA 13/05/23 07/09/18 04/09/00 06/04/04 - st < o &
PICHINCHA 19/09/00 04/02/18 06/07/11 01/09/16 . o o o v
PICHINCHA 13/09/00 09/03/25 06/04/28 02/10/23 . s o o S
PICHINCHA 16/02/13 05/04/15 09/00/07 01/09/10 = o < o v
PICHINCHA 27/08/22 01/00/26 02/06/03 01/00/22 Sc|> No s o No
AZUAY 12/11/17 06/03/05 10/02/29 02/10/25 : st . o &
PICHINCHA 15/08/14 06/02/21 07/01/13 03/03/26 | s o o o
PICHINCHA "16/04/17 06/00/01 "06/03/27 "03/07/30 . s < o o
PICHINCHA "16/07/27 "10/08/09 "01/08/01 "03/04/07 . o < v v
PICHINCHA "07/10/27 03/00/23 "19/05/10 "01/11/13 . v < st No
PICHINCHA "20/04/06 "05/04/30 "05/02/08 "01/05/03 o No = o No
PICHINCHA "12/04/21 "06/06/04 "07/08/28 "05/08/22 s s < o 'S
PICHINCHA "15/06/20 "07/05/00 "06/05/12 "02/11/13 . o o o o
PICHINCHA "18/07/00 04/00/13 "05/07/30 04/00/30 . s o o o
PICHINCHA "07/07/10 "06/08/02 16/00/19 02/00/11 . . < o o
CHIMBORAZO 17/07/11 02/03/17 08/03/01 04/02/17 . . B o s
PICHINCHA 07/11/06 04/09/02 14/00/27 05/07/08 = o s o o
PICHINCHA 16/08/08 06/04/30 05/09/01 03/06/06 s o < o s
PICHINCHA 09/06/27 10/11/02 06/05/23 05/04/25 = o < o o
PICHINCHA 15/01/25 04/04/12 08/03/29 04/06/09 . s o o o
PICHINCHA 20/07/03 01/00/12 07/08/01 02/00/00 w . o o v
PICHINCHA 22/01/26 04/00/20 02/04/02 04/09/24 s . B o S
PICHINCHA 16/05/20 03/02/23 10/04/25 03/03/07 = o < o o
PICHINCHA 29/04/05 00/00/00 00/02/25 02/09/15 v B < % v
PICHINCHA 17/09/04 06/05/19 04/01/21 03/11/29 s o o 5 &
PICHINCHA 26/11/29 00/00/00 01/08/09 02/08/06 v . o % v
PICHINCHA 06/05/10 06/07/12 14/06/25 03/09/00 o . o st 'S
PICHINCHA 14/11/17 04/02/16 08/02/12 04/00/01 . . o o o
PICHINCHA 12/00/27 02/09/02 11/04/24 05/01/21 B o B o o
PICHINCHA 20/07/18 01/07/27 05/07/14 03/05/17 v o < o v
PICHINCHA 19/11/23 04/06/28 04/08/02 02/01/21 s o o o &
PICHINCHA 19/03/08 04/07/09 04/10/23 02/07/05 = s < o o
PICHINCHA 19/11/09 01/09/07 04/10/08 04/09/20 w s < o v
COTOPAX 08/06/17 02/08/05 16/02/07 03/11/17 s . o o S
PICHINCHA 19/06/27 02/07/27 04/07/01 04/06/22 = o < o o
PICHINCHA 19/10/20 04/01/09 04/05/03 02/11/11 < o < o s
PICHINCHA 16/00/25 02/00/27 06/09/27 06/04/27 . o < o =
PICHINCHA 16/01/21 03/05/14 09/01/07 02/08/00 = o < o o
PICHINCHA 18/02/22 07/01/26 01/11/30 03/11/28 2: 2: = o v
PICHINCHA 18/09/19 02/01/08 08/04/30 02/00/18 sl sl 2: Nscl) ’\;CI)

AZUAY 07/07/10 09/04/12 10/10/23 03/06/01 SI SI SI SI S



Tabla 25.

Rotacion de oficiales por regiones (b)

PICHINCHA 05/11/22
PICHINCHA 17/10/20
PICHINCHA 20/10/12
PICHINCHA 23/03/07
PICHINCHA 16/09/15
PICHINCHA 20/02/17
PICHINCHA 22/05/18
PICHINCHA 24/02/25
PICHINCHA 22/04/07
PICHINCHA 11/04/25
PICHINCHA 12/01/04
PICHINCHA 14/04/18
EL ORO 08/03/20
PICHINCHA 18/11/22
PICHINCHA 21/09/19
PICHINCHA 10/11/11
PICHINCHA 17/04/11
MANABI 10/03/28
PICHINCHA 25/01/25
PICHINCHA 16/00/16
PICHINCHA 21/01/25
PICHINCHA 12/02/26
PICHINCHA 08/05/20
PICHINCHA 20/08/19
PICHINCHA 24/01/09
PICHINCHA 04/10/17
PICHINCHA 18/04/26
AZUAY 08/01/19
PICHINCHA 16/04/09
ZAMORA CHINCHIPE 15/05/16
PICHINCHA 13/00/29
PICHINCHA 12/06/03
PICHINCHA 21/10/03
PICHINCHA 17/03/15
PICHINCHA 12/07/23
PICHINCHA 22/09/02
PICHINCHA 16/01/00
LOJA 13/07/04
PICHINCHA 23/07/19
TUNGURAHUA 15/07/30
PICHINCHA 06/09/15
PICHINCHA 14/02/07
PICHINCHA 15/08/11
PICHINCHA 13/06/12
PICHINCHA 19/02/08
PICHINCHA 25/02/20
PICHINCHA 17/03/09
PICHINCHA 24/09/12
PICHINCHA 24/10/00
PICHINCHA 22/08/26
PICHINCHA 18/11/05
PICHINCHA 21/11/29
PICHINCHA 22/04/15
PICHINCHA 15/11/05
PICHINCHA 18/06/25
PICHINCHA 21/04/24
PICHINCHA 15/06/29
PICHINCHA 16/00/11
EL ORO 12/11/00
PICHINCHA 21/00/10
PICHINCHA 13/03/20
PICHINCHA 11/02/19
PICHINCHA 13/06/17
PICHINCHA 14/08/22
PICHINCHA 14/07/06
PICHINCHA 07/07/02
PICHINCHA 17/03/04
PICHINCHA 16/04/27
EL ORO 04/06/26
PICHINCHA 11/04/17
PICHINCHA 22/11/25
PICHINCHA 18/06/27
PICHINCHA 16/05/00
PICHINCHA 19/06/17
TUNGURAHUA 03/08/22
PICHINCHA 18/04/20
COTOPAXI 16/05/29
PICHINCHA 13/11/26
LOJA 11/03/00
PICHINCHA 21/08/24
PICHINCHA 24/05/18
PICHINCHA 18/05/11
PICHINCHA 18/11/05
IMBABURA 12/00/09
PICHINCHA 16/09/12
PICHINCHA 14/09/21
LOJA 07/01/06
PICHINCHA 19/00/14
PICHINCHA 18/06/07
PICHINCHA 10/00/23
AZUAY 05/05/20
PICHINCHA 16/02/14
PICHINCHA 15/11/14
PICHINCHA 19/08/25
PICHINCHA 16/09/14
PICHINCHA 17/06/18
PICHINCHA 15/00/05
PICHINCHA 12/09/09
PICHINCHA 12/01/07
EL ORO 16/02/27

01/07/27
01/07/27
04/05/12
02/11/06
03/05/03
03/06/18
00/11/30
03/09/12
06/06/21
05/06/25
05/02/02
08/11/20
15/01/22
03/09/17
02/06/18
05/09/07
08/00/19
09/06/08
00/00/00
05/02/20
05/01/06
09/08/07
10/08/08
03/07/00
01/01/15
06/05/29
02/07/29
05/11/13
05/07/00
03/11/27
04/00/25
05/07/18
02/11/27
05/10/17
05/05/19
03/08/14
07/01/27
10/08/17
01/05/02
03/02/07
08/11/21
04/01/00
02/01/07
03/01/09
04/08/19
00/00/00
02/01/16
00/00/00
03/01/04
00/06/06
05/02/06
03/01/06
04/03/06
05/09/15
03/01/00
04/08/13
06/08/01
08/01/08
09/09/09
04/01/27
07/10/23
05/04/27
01/03/25
03/10/05
10/03/04
06/05/27
00/00/00
01/11/17
11/09/24
03/05/27
00/00/00
03/10/28
04/00/09
03/00/22
03/06/27
03/09/00
00/00/00
03/00/11
00/00/14
01/00/18
00/00/00
01/06/27
02/02/30
04/08/00
05/08/20
10/01/09
06/08/21
03/11/17
01/07/02
03/00/02
07/02/00
05/08/15
00/00/00
01/11/22
00/05/04
06/02/09
06/01/11
02/05/03
04/05/10
05/06/20

04/10/07
08/09/27
03/10/19
02/11/24
08/01/14
03/01/27
05/07/25
00/03/17
01/01/05
12/07/00
11/07/08
04/01/17
03/07/22
07/05/26
04/08/27
11/00/07
02/02/15
08/00/16
04/00/05
04/01/14
00/00/00
05/10/01
07/11/28
04/04/22
02/01/09
15/00/05
06/04/00
12/06/28
04/11/11
06/01/27
09/07/09
08/10/08
02/07/03
05/00/22
08/07/20
00/06/09
02/03/26
04/00/15
03/03/29
09/06/03
10/03/21
09/01/08
04/11/30
09/10/14
02/07/00
03/01/00
09/03/14
01/05/13
00/10/02
03/05/09
03/06/23
03/04/00
01/11/01
07/00/19
06/04/28
02/01/05
03/05/01
02/09/18
03/10/09
02/01/05
06/10/26
10/02/29
11/08/04
08/03/13
02/10/00
15/00/16
11/05/04
06/03/25
08/02/18
10/11/27
05/09/06
03/09/11
07/07/15
00/10/08
09/04/00
05/03/13
10/07/23
07/01/09
15/11/24
04/05/03
03/01/22
08/04/10
04/08/24
10/11/03
03/08/22
02/09/03
11/06/13
06/06/30
06/02/23
13/06/16
14/05/28
04/00/13
09/06/20
02/01/01
04/10/19
04/03/29
07/11/18
10/10/18
10/01/20
05/08/14

18/10/19
03/00/01
02/02/02
02/02/10
03/00/11
04/05/14
02/03/04
03/00/22
01/04/14
01/09/27
02/06/01
03/10/19
04/03/11
01/01/09
02/03/13
03/07/20
03/09/01
03/05/24
02/02/13
05/11/24
05/01/09
03/07/11
04/02/20
02/08/04
04/00/07
04/11/24
03/11/23
04/08/14
04/05/26
05/09/04
04/07/11
04/04/17
03/11/12
03/01/20
04/07/14
03/04/16
04/09/16
02/00/03
01/11/21
02/00/01
05/03/20
02/11/24
07/06/21
03/10/04
04/10/18
02/00/19
01/08/01
04/01/13
01/07/02
03/07/30
02/08/08
01/11/05
01/09/20
01/07/01
02/03/20
02/01/27
04/08/09
03/05/01
03/09/21
03/00/25
02/03/01
03/05/29
03/09/25
03/06/00
02/08/01
01/02/27
01/08/01
05/08/03
05/09/04
04/06/01
01/07/09
04/01/03
02/03/16
05/10/22
12/08/21
01/11/08
02/02/19
05/02/24
02/00/30
03/01/24
02/08/29
01/11/25
04/05/13
02/08/27
04/01/14
02/08/07
04/11/30
00/09/10
04/00/10
03/08/29
03/02/25
04/04/29
04/10/05
06/06/22
08/03/03
02/03/18
01/03/05
04/03/11
03/08/00
02/10/11

NO

SI
SI

SI
NO

SI
SI

SI
SI

SI
SI

SI
NO

SI
SI

SI
NO

SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
SI
NO
SI
SI
SI
SI
SI
Si
NO
Si
NO
Si
NO
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si
NO
Si
Si
Si
NO
NO
Si
Si
NO
Si
Si
Si
Si
Si
NO
Si
NO
NO
NO
NO
Si
Si
Si
SI
Si
Si
NO
Si
Si
Si
NO
NO
NO
SI
SI
SI
SI
SI

S

S
S

SI
S
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NO

S
SI
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SI
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SI
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SI
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SI
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Si
Si
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Si
Si
Si
Si
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Si
Si
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S
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En la tabla 25 se refleja el modelo de la investigacion que se realizo a fin de obtener el
resultado del cumplimiento de la regionalizacion por cada uno de los Coroneles analizados.

Obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 26.

Rotacion de oficiales por regiones

Regionalizacién Cant. % |
Si 143 66,8%
No 71 33,2%
Total 214 100,0%

Cumple rotacion por regiones

uS| mNO

67%

Figura 26. Cumplimiento de la Rotacion por regiones

En la figura 26 se determina que el 33% de Coroneles analizados no cumplen el pase en las
cuatro regiones establecidas y el 67% si cumple.

Realizado el mapeo territorial de los pases de los oficiales del Ejército Ecuatoriano se
determina que Unicamente el 67% en el grado de Coronel cumplen con la regionalizacién de sus

pases por lo que la hipétesis No. 2 no se cumple.



Tabla 27.

Cumplimiento de pases por regiones

Region Si
Frontera 171
Oriente 181
Sierra/Costa 200
Quito 214
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Figura 27. Cumplimiento pases por regiones
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Adicional se determiné el nimero de oficiales que han dado cumplimiento por regiones en

base a la tabla 27 en donde se determina que no todos los Coroneles han dado cumplimiento a la

regionalizacion hasta por dos ocasiones.
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3.5 Modelo financiero empleado en la institucion

El modelo financiero que emplea la Fuerza Terrestre se denomina eSIGEF (Sistema de
Gestion Financiera) esta enmarcado estrictamente en lo que sefiala el Ministerio de Economia y
Finanzas mediante el acuerdo 163 del 7 de junio del 2012, en donde se dispone los requisitos que
se debe cumplir para la asignacion de funciones y la competencia que tiene cada uno de sus
usuarios.

En el Ecuador durante los afios 1995 al 1999 el estado ecuatoriano llevaba la parte
presupuestaria mediante un sistema puente, similar al de un micro mercado cuya caracteristica era
el manejo presupuestario sin conexion con sistemas institucionales.

Para el afio 2000 al 2007 se instala en el pais un sistema cliente servidor, cuya cobertura es
de 127 instituciones, con la desventaja que no es en linea la informacion que proporciona y tampoco
dispone de registros de transacciones.

En la actualidad se ha dispuesto por parte del gobierno central la implementacion de una
nueva versién de modelo financiero denominado Sistema Integrado de Gestion de las Finanzas
Publicas (SINAFIP) cuyo objetivo principal es el fortalecimiento del Sistema Nacional de las
Finanzas Publicas, con la implementacién de médulos de contabilidad, presupuesto, tesoreria,

bienes y existencia; y remuneraciones.

3.5.1 Dimensiones del modelo
Este modelo financiero se enmarca en las investigaciones de Sallenave 1990 que Segun
Jairo Gutiérrez Carmona (Gutiérrez, 2018, pag. 18), sefiala que los objetivos empresariales son

primordiales y que dan origen a la busqueda de un modelo financiero que les permita la



113
consecucion del objetivo empresarial, es asi que el Gobierno Central dispuso utilizar el programa

Esigef para llevar las cuentas de todo este sector publico.

3.5.2 El sistema de administracion Financiero (eSIGEF)

Desde el 2008 hasta la actualidad el sistema eSIGEF se basa en un sistema web cuya
cobertura es la totalidad de las instituciones publicas, su caracteristica principal es informacion en
linea, dispone de una cuenta corriente Unica, con la finalidad de optimizar los fondos publicos y el
registro de todas las transacciones financieras que realiza este sector. Este sistema consta de
maodulos los que permiten diferenciar el perfil de cada usuario, estos modulos son:

- Ingresos

- Gastos

- Presupuesto

- Contabilidad
- Tesoreria

- Activos fijos

- Tributacion

El sistema en mencion es aplicable a entidades del sector publico RUP-DS-052, el mismo
que posee una estructura basada en funciones y perfiles, ya que la institucion al ser una institucion
de servicio no dispone de balances generales, al contrario, el sistema permite ingresar el
presupuesto anual el mismo que es registrado en base a cédulas presupuestarias de ingresos y

gastos.
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Los usuarios con su respectivo permiso acceden al sistema por medio de un identificador
(usuario) que les permite realizar cualquier operacion, la misma que esta asociada con su perfil y
funcidn otorgada por las autoridades correspondientes.

En sintesis, el eSIGEF es una herramienta de apoyo al sistema financiero que esta
implantado en todas las entidades pubicas del pais para el manejo del presupuesto general del
Estado mediante la web.

Para su funcionamiento y direccion en el sector defensa se cuenta con una UDAF (Unidad
de Administracion Financiera), que es el nivel superior encargado del control, supervision y
autorizaciones a nivel direccién del gasto presupuestario de todos los elementos que integran el
Ministerio de Defensa Nacional.

La UDAF cuenta con las EOD (Entidad Operativa Desconcentrada) que es el nivel
operativo y que cumple con la ejecucion presupuestaria, la misma que esta presente en cada Fuerza
y unidad militar que lo requiera, en base a su funcion y ubicacion geogréfica en el territorio nacional

(Departamento Financiero del Ejército Ecuatoriano, 2000).

3.5.3 Estructura del modelo eSIGEF

Las EODs disponen al momento de siete modulos y dos aplicativos que se detallan a
continuacion:
Moadulo de formulacidn. - Permite al usuario planificar, elaborar y registrar, el presupuesto de la
unidad militar basadas en las metas institucionales.
Modulo de presupuesto. - Permite ejecutar procesos presupuestarios como programaciones,

modificaciones, reprogramaciones y certificaciones presupuestarias.
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Madulo de certificaciones plurianuales. - Permite ingresar montos de proyectos a ser ejecutados
en dos 0 mas afios previa la autorizacién de SENPLADES.
Madulo de avales. - Permite el registro y control de adquisiciones que incrementan el patrimonio
institucional (Compra de bienes).
Mdédulo de contabilidad. - Permite acciones y registros netamente contables.
Maédulo de tributacion. - Permite la emision de comprobantes de retencion de cada una de las
transacciones realizadas por la unidad militar.

Moddulo de tesoreria. - Permite el registro y pago a beneficiarios y proveedores.

Para el pago de remuneraciones existen dos aplicativos adicionales el primero que es el
Spryn (Sub-sistema presupuestario de remuneraciones y némina) a nivel de las EODs, que se
encarga de roles de pago del personal y el Esipren (Sistema presupuestario de remuneraciones y
noémina) que es el enlace con el IESS para todo lo relacionado con los aportes y obligaciones

patronales como individuales.

SISTEMA DE ADMINISTRACION FINANCIERA

Datos del Usuario

Usuario:

Ministerio de Economia y Finanzas, 2007. Todos los dereches reservados.

Proyecto de Administracién Financiera del Sector Piblica.

Figura 28. Perfil de usuario
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La figura 28 muestra el perfil del usuario del sistema eSIGEF del Ministerio de Finanzas el

mismo que consta de claves individuales para su ingreso y manejo.

SISTEMA DE ADMINISTRACION FINANCIERA
Invertir

Figura 29. Capacidades del eSIGEF

La figura 29 permite visualizar las capacidades del sistema eSIGEF, el mismo que permite

conocer las transacciones y movimientos contables de cada unidad ejecutora al instante.

SISTEMA DE ADMINISTRACION FINANCIERA

@~

Elecucién de Gastos - Reportes - Informacién Aareqada
del

on
Programa = 91, Actividad = 002

- Institucion / Coord
DEL MES DE ENERO AL MES DE OCTUBRE

ADGAADD  WONCASO  CGOMCASO  MONTO COMOMETOD DEVENGASO  PAGASO
camrioo

Figura 30. Productos del eSIGEF
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La figura 30 muestra uno de los productos del eSIGEF que son las cédulas presupuestarias,
en donde constan los valores asignados y su ejecucion ya sea por partidas presupuestarias o por

cuentas de mayor o también por proyectos.
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Capitulo IV

4. Metodologia de la Investigacion

4.1 Disefio de la investigacion

En este capitulo se describe la metodologia empleada en la presente investigacion, los
resultados aqui descritos estan caracterizados por su confiabilidad ya que se trata de datos
proporcionados por oficiales en el grado de Coronel que pertenecen a la Institucion Armada. Ante
esta caracteristica de la organizacion y los resultados obtenidos se detallan técnicas, procedimientos
y enfoques empleados. Para el aspecto estadistico se detallan la técnica empleada de procesamiento
de datos, en el instrumento utilizado se emplea la escala de Likert como también el analisis factorial

i la correlacion de Pearson.

4.2 Enfoque de la Investigacion

Es el método que se utiliz6 para determinar por donde se va optar cada uno de los procesos
con el fin de obtener los mejores resultados. En la presente investigacion se optd por el enfoque
cuantitativo. Este enfoque cuantitativo se caracteriza por ser secuencial, es decir, tiene un conjunto
de pasos los mismos que no pueden ser omitidos, y es probatoria porque para comprobar las
hipdtesis utiliza la recoleccion de datos. El proceso de este tipo de enfoque se inicia con la idea de
la cual se desprenden los objetivos como también las preguntas o inquietudes a ser solventadas por
la investigacion, estas a su vez permite plantear la hipétesis para lo cual necesitamos definir
variables tanto dependientes e independientes, las mismas que son medidas por diferentes métodos

estadisticos.
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Para este trabajo investigativo se realiz6 una recoleccion de datos en el grupo de oficiales
seleccionados en el grado de Coronel lo que permitio elaborar tablas, graficos con el respectivo

analisis a fin de corroborar las hipotesis planteadas en esta investigacion.

4.3 Alcance de la investigacion.- Correlacional y explicativo

Por su tipo la investigacion se puede dividir en exploratorio, descriptivo, correlacional y
explicativo. El exploratorio se realiza sobre un tema desconocido y sus resultados son aproximados
de ese tema; el estudio descriptivo se caracteriza por que el investigador no dispone de conclusiones
especificas del objeto, concluyendo con caracteristicas relevantes del mismo. EIl estudio
correlacional se analizan los factores tanto dependientes como independientes en donde tenemos
como resultados las causas y sus efectos.

En vista que el tema a investigar es de escasa informacion sobre las causas que provocan la
rotacion o salida de personal de oficiales en el grado de Coronel y al tratarse de una institucién de
seguridad nacional no existe investigacion relacionada al tema por lo que se plantea variables
correlacionadas que permiten analizar y relacionar las mismas a fin de que permitan comprobar o
refutar las hipétesis planteadas. Este alcance es explicativo ya que los resultados van mas alla de

los conceptos permitiendo conocer y responder causas planteadas de los diferentes eventos.

4.4 Disefo de la investigacion.- No experimental

Este tipo de investigacion procura cambiar en forma intencional las variables definidas para
lograr obtener resultados distintos mediante la modificacion de las variables independientes con el
fin de estudiar los efectos que puede producir en las variables dependientes, todo esto bajo la

supervision del investigador.
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4.5 Tipologia de la Investigacion.- Longitudinal y de corte transversal
El tipo de investigacion seleccionado en este caso no experimental, posee dos tipos de
disefio: transversal o transeccional y también el longitudinal.
La investigacion de corte longitudinal permite recopilar datos del grupo objetivo en la
evolucion de su carrera desde su ingreso a la vida militar en el grado de Subteniente hasta al grado
de coronel. El corte transversal, toda vez que la recopilacion de la informacién para determinar

los motivos de la rotacion se realizé con fecha actual.

4.6 Fuentes de investigacion. — Mixta

Para el desarrollo de este tema de estudio se hizo necesario la utilizacion de la investigacion
mediante fuentes mixtas, las que fue aplicada a los oficiales de las Fuerza Terrestre en el grado de
Coronel, en lo referente a las fuentes secundarias se analizaron datos histéricos referentes sobre el

tema de investigacién y que reposan en los archivos de la organizacién como fuentes bibliogréficas.

4.7 Instrumento de recoleccion de informacion

Para este efecto es importante analizar las fuentes que nos ayudaran a recopilar los datos
para posteriormente realizar un analisis de la informacion recolectada mediante el instrumento
utilizado. Para esta investigacion se utiliz6 como instrumento de recoleccion de informacion, la
encuesta, la misma que fue elaborada y avalada por expertos, la encuesta estad enfocada en tres
dimensiones que son: la organizacion, el individuo y el mercado, bajo estos conceptos se elaboraron

preguntas encaminadas a obtener los datos pertinentes para esta investigacion.
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Esta encuesta fue enviada mediante medios electronicos a cada uno de integrantes de la
muestra con la ayuda del sistema informatico del Ejército denominado SIPER, el cual se enlaza de
forma directa al encuestado. Este sistema fue debidamente autorizado por la organizacion en donde
se asegurd la confidencialidad del mismo para en lo posterior y cumpliendo los plazos establecidos,
se procedié a la recopilacion de la informacion y su tabulacion, con el objeto de realizar el

respectico analisis y entrega de resultados que se plasman en el presente trabajo.

4.8 Encuestas

Se la considera como una técnica primaria la misma que tiene como objetivo la recoleccion
de datos o informacién. Estd conformada por objetivo o grupo de objetivo, el mismo que esta
relacionado con las preguntas o items, lo que garantiza que las respuestas tengan relacion con las

variables establecidas.

4.9 Poblacion de estudio

Constituye el universo en donde se debe reconocer el problema, adicionalmente permite
obtener los resultados para facilitar la toma de decisiones en relacion al objetivo propuesto del
presente trabajo. La poblacion de estudio para el tema de investigacion constituye todos los
oficiales en el grado de Coronel cuyo nimero es de 214 correspondientes a seis promociones, las

misma que corresponden a la siguiente distribucion:
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Tabla 28.

Oficiales en el grado de Coronel

Promocion Cantidad

85 30
86 36
87 36
88 48
89 34
90 30
Total 214

Para segmentar el anélisis de este estudio nos adentraremos al personal de oficiales, con
especificidad al grado de Coronel que es el grado de mayor promedio acumulado de bajas anuales
(2014 al 2018) que se da en la institucion con una desercion del 50% en el grado (Ejército, 2019),
de siete grados jerarquicos con los que cuenta la Institucion Armada.

Con este antecedente y tomando en cuenta que el nimero de oficiales en el grado de Coronel
es de 214 con corte al primer semestre del 2019 se considerard la encuesta para 203 oficiales, para

lo cual se realiz6 el prototipo de encuesta, el cual fue validado por un grupo de expertos.

4.10 Muestra

La muestra es una parte significativa del universo de datos en investigacion, esta se divide
en: Probabilistica y no Probabilistica. La muestra probabilistica tiene como caracteristica principal
que en un grupo todos sus elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos, se obtiene
mediante un muestreo aleatorio simple, estratificado y con conglomerado. Por otra parte, la muestra
no probabilistica se enmarca en los propositos del investigados, por lo tanto, no poseen la misma
posibilidad de ser elegidos, en razon que los investigadores seleccionan a su conveniencia estos

elementos para sus propositos.
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4.11 Calculo de la muestra

La muestra es una parte seleccionada de la poblacion que debera ser representativa, es
decir, reflejar adecuadamente las caracteristicas que se desean analizar.

Para el célculo de tamafio de muestra cuando el universo es finito, es decir, cuando se

conoce el total de la poblacion, (Mantilla, 2015) se aplica la siguiente férmula:

(N*Z? * p*q)

n= -
((€* * (N-1)) + (Z* *p*q))
Donde:
n = Tamafio de la muestra, valor que se va a calcular.
N = El universo o tamafio de la poblacion.
e = Error muestral.
p = probabilidad de éxito.
g = probabilidad de fracaso.

Z = grado de confianza.

Para segmentar el andlisis de este estudio nos adentraremos al personal de oficiales, con
especificidad al grado de Coronel que es el grado de mayor promedio acumulado de bajas anuales
(2014 al 2018) que se da en la institucion con una desercion del 50% en el grado (Ejército, 2019),

de siete grados jerarquicos con los que cuenta la Institucién Armada.



124
Con este antecedente y tomando en cuenta que el universo de oficiales en el grado de
Coronel es de 214 con corte al primer semestre del 2019 se considerara la totalidad de muestra
(censo), para lo cual se realizé el prototipo de encuesta por el método de validacion de expertos.
n = Tamafo de la muestra, valor que se va a calcular
N = El universo o tamarfio de la poblacion, 214 oficiales
e = Error muestral. Se considera el 5% de margen de error
p = probabilidad de éxito 50%
g = Probabilidad de fracaso 50%
Z =1,96 (95% de confiabilidad)

Aplicando la formula se tiene:

B 214 = (1,96)% % 0,50 = 0,50
~(0,05)% x 213 + (1,96)2 * 0,50 * 0,50

n

205,53
"= 119

n=138

El tamafo de la muestra es de 138 encuestados.

4.12 Matriz de variables

Para el efecto se elaboro el presente el cuadro en donde constan las variables dependientes
e independientes como también los indicadores que seran utilizados para la medicién de la
encuesta. Es importante mencionar que cada variable esta relacionada con el objetivo a obtener y

la hipétesis a comprobar.



Tabla 29.

Matriz de variables
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Objetivo especifico
Determinar el modelo
de reclutamiento y
seleccion de aspirantes
a oficiales del Ejército.

Realizar el mapeo de
distribucion territorial
por lugar de origen
hasta el grado de
Coronel.

Establecer causas que
provocan la rotacion
externa de oficiales en
el grado de Coronel.

Determinar el efecto
financiero en la
planificacién del talento
humano a causa de la
rotacion de oficiales en
el grado de Coronel.

Hipotesis
H1.- El proceso de
reclutamiento y seleccion
en el (Ejército
Ecuatoriano), se distribuye
de manera homogénea.

H2.- La asignacion del
75% de pases del personal
de oficiales cumple al
menos un ciclo, en
funcién de las regiones
naturales.

H3.- Los pases en el grado
de Coronel repercute en la
decision de desvincularse
del Ejército Ecuatoriano.

H4.- Larotacion externa
del personal en el grado de
Coronel genera un efecto
financiero por la ruptura
imprevista del plan de
talento humano.

Dimensiones
Normativa de
procesos

Normativa
Institucional
(Recurso humano)

Recurso humano

Normativa
Financiera

Variables
Variable Independiente:
- Seleccion y reclutamiento

al inicio del proceso
Variable Dependiente:
Distribucion homogénea

Variable Independiente:
- Rotacion interna.
Variable Dependiente:
Regionalizacion Militar

Variable Independiente:

- Causas que provocan la
salida del personal en el
grado de Coronel.

Variable Dependiente:

- De la Organizacion

- Del individuo

Del mercado

Variable Independiente:

- Inversion institucional en
varios  ambitos  del
profesional.

Variable Dependiente:

El efecto financiero.

Indicadores
Porcentaje de
cumplimiento de pases,
regionalizacién y
homogeneidad en la
distribucion de pases
por lugar de
nacimiento.
Porcentaje de
cumplimiento de la
regionalizacién.

Porcentaje de salida del
personal militar por
grados con énfasis al
grado de Coronel.

Anaélisis presupuestario.

Instrumento
Estadisticas
Reportes
Organico
institucional

Estadisticas
Reportes
Orgénico
institucional

Encuesta

Estadisticas
Presupuestos
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4.13 Validacion de expertos

Toda herramienta de investigacion requiere de una validacion de expertos para asegurar la
presencia de errores, garantizando de esta manera que el instrumento a ser utilizado proporcione la
informacidn y confiabilidad requerida. Es asi que para la revision de esta encuesta se conto con la

colaboracion y criterio de cinco expertos en el area.

Tabla 30.

Lista de expertos que evaluaron el instrumento

Nombre Experto Género Nivel Cargo/Area
académico
Tern. Victor Emilio Villavicencio Alvarez Masculino Cuarto nivel Vicerrector ESPE
Tcrn. Carlos Manuel Estrella Paredes Masculino Cuarto nivel Director Planific. ESPE
Tcrn. Ricardo Sanchez Masculino Cuarto nivel Vicerrector Administrativo
Dra. Juanita del Carmen Garcia Aguilar Femenino Cuarto nivel Directora de Carrera.
Administ. de Empresas

Ing. Jaime Molina Masculino Cuarto nivel Encargado de Dpto.

Estadisticas del Ejército

Para la validacion de la informacion cada pregunta se clasificd en base a una escala del 1 al
3 con las siguientes consideraciones: Representatividad, comprension en la pregunta, claridad en
sus conceptos y que sea de facil interpretacion.

Para el caso de la representatividad 1 representa en desacuerdo y 3 muy de acuerdo, para el
caso de la comprension de la pregunta el 1 refleja que la pregunta no es comprensible y el 3 es
comprensible, en lo referente a claridad de conceptos el 1 refleja que no es claro y el 3 que es claro
el concepto; vy, para la interpretacion en cada uno de los items el 1 refleja que pueden existir varias
y el 3 una sola interpretacion.

Con estos antecedentes y luego de ser validadas cada pregunta por los expertos, se

determind que todas cumplian con méas del 75% de aprobacién, por lo que se coordind con el
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Ejército Ecuatoriano para difundir la encuesta al universo planteado. Culminada la validacién de
los instrumentos se presentd 31 preguntas de las cuales se validaron 29, las mismas que estan

enfocadas a 3 dimensiones que son parte del presente estudio.

Organizacion.- Conformada por 7 sub dimensiones que tratan de metas (2 preguntas), politicas (5
preguntas), contenido del trabajo (1 pregunta), supervision (1 pregunta), condiciones (2 preguntas),
clima laboral (1 pregunta) y tamafio (1 pregunta).

Individuo.- Esta dimension consta de 2 sub dimensiones, la primera trata sobre lo Ocupacional y
la segunda sobre lo personal. Para lo ocupacional existe 1 pregunta para el nivel jerarquico, 1
pregunta para el nivel de habilidad, 1 pregunta para el status, 1 pregunta para el profesionalismo.
Para el ambito de lo personal existe 1 pregunta para lo relacionado a la edad, 1 pregunta para la
educacion, 1 pregunta para los intereses personales, 1 pregunta para el nivel socio econémico, 1
pregunta para la responsabilidad familiar; y, 1 pregunta relacionado a la aptitud.

Mercado.- En esta dimensién tenemos 4 sub dimensiones, cada una de ellas con una pregunta
relacionada a: Porcentaje de vacantes, niveles de publicidad, niveles de reclutamiento; v,
comunicacion.

Para la encuesta se utilizo la escala de Likert con 5 opciones de respuestas que son:

Totalmente en

En desacuerdo | Indiferente | de acuerdo | Muy de acuerdo
desacuerdo
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4.14 Escala de medicion de encuestas de Likert
Esta escala de Likert se encuentra inmersa en el método interrogatorio, esta mantiene como
componentes el nivel ordinal. Su caracteristica principal es que se la realiza a las personas a fin de
conocer sus pensamientos, actitudes o reacciones de estos frente a la investigacion. Las preguntas
se caracterizan por tener alternativas de respuestas y son en cantidades impares, otras normas para
el tipo de preguntas son: evitar negaciones, no utilizar alternativas de frecuencias, oraciones
sencillas, no dar mas de dos opciones al encuestado. EI nimero de preguntas deben ser

estrictamente las necesarias.

4.15 Proceso de levantamiento de informacion

El levantamiento de la informacidn se realiz6 en base a la planificacion aprobada por la
universidad, la recoleccién de datos se llevo a cabo por medio del sistema informatico que dispone
el Ejército Ecuatoriano denominado SIPER, actividad que fue aprobada por la Direccion de Talento
Humano del Ejército.

Las encuestas se dirigieron directamente al personal de oficiales en el grado de Coronel y
fueron con caracter de obligatorio ya que se emiti6 una disposicion escrita a nivel organizacional
para que se cumpla con esta actividad. En la figura 31 se establece el diagrama de flujo del proceso

en mencion.
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Figura 31. Diagrama levantamiento de la informacion

4.16 Dimensiones e indicadores de las encuestas
En la presente table se establecen las dimensiones con las que se establece la encuesta a

mas de los subdimensiones que son:



Tabla 31.

Dimensiones e indicadores de la encuesta

Detalle de preguntas ‘

Pregunta

Dimension
Organizacion

Individuo

Mercado

4.17 Técnicas procesamiento de datos

Sub dimensién
Metas/ valores
Politicas

Contenido del trabajo

Supervision
Condiciones
Clima

Tamafio

De ocupacion
Nivel jerarquico
Nivel de habilidad
Estatus
Profesionalismo
Personal

Edad

Educacién
Intereses
Socioeconémicos

Responsabilidad familiar

Aptitud

Porcentaje de vacantes
Niveles de publicidad
Niveles de reclutamiento

Comunicacion

1,2

3,4,5,6,7

8

9
10,11
12

13

14
15
16
17

18
19
20
21

22,23,24

25
26
27
28
29
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Este término significa procesar, ordenar datos los mismos que al receptarlos estan en

desorden y dispersos ya que han sido obtenidos en los estudios de campo. En este caso la

informacidn bajada del servidor fue transformada a la tabla Excel, lo que agilito la contabilizacion

de datos.



131

4.18 Técnicas estadisticas de analisis de datos

4.18.1 SPSS (Statical Package for the Social Science)

Estas siglas corresponden al sistema informatico estadistico, el mismo que constituye una
herramienta indispensable al momento del procesamiento de la informacion que se ha receptado
del campo de la investigacion. Sus capacidades permiten el ahorro de tiempo y sobre todo la
veracidad de la informacidn que sumada a la capacidad de procesos que puede realizar, se convierte

en una herramienta muy util para el investigador.

4.18.2 Analisis factorial
Es utilizable para medir la pertinencia del analisis factorial, en donde se logra establecer

relaciones entre las correlaciones cuyo valor se encuentra el 0 y 1. Generalmente, entre mas
aproximado a 1, significa que la relacion entre las variables es alta. A continuacion, se describe la
interpretacion de cada uno de los KMO:

e KMO > 0,9 = muy bueno

e KMO>0,8 =>» notable

e KMO >0,7 = mediano

e KMO>0,6=> bajo

e KMO < 0,5 =>» muy bajo

El analisis factorial tienen como objetivo reducir las dimensiones a fin de determinar unas

nuevas para explicar en su totalidad la investigacion realizada.
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Existen formulas para este andlisis factorial en donde las variables se las representa con P

y estan dependen de m que son los factores comunes mas los u que se constituyen en factores

anicos.
X;=ayF, + - ta;,F, td,U
X, =a,F, * - * a,,F, *+d,U,

Xp =apF1 + .. + alpFl +deD



Capitulo V

5. Andlisis y resultados

5.1 Analisis univariado
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La investigacion cuantitativa tiene como objetivo establecer las causas que provocan la

rotacion externa de los oficiales en el grado de Coronel y asi dar cumplimiento al objetivo No. 3

para lo cual se realiz6 la siguiente encuesta.

Tabla de frecuencia: Descripcion de la encuesta

METAS/ VALORES: ¢Para usted la meta como oficial es alcanzar el mas alto grado militar?

Tabla 32.

Metas/valores

Respuesta Frecuencia Porcentaje ]
Muy en desacuerdo 11 7,6%
En desacuerdo 8 5,5%
Indiferente 4 2,8%
De acuerdo 40 27,6%
Muy de acuerdo 82 56,6%
Total 145 100,0%

Metas/valores

27,6%
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Figura 32. Metas/valores

56,6%

MUY DE ACUERDO
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo y muy de acuerdo, lo que refleja el
comprometimiento institucional del personal en el grado de Coronel, ya que su conviccion y metas

esta en alcanzar el maximo grado militar.

¢El nivel de impacto econdmico para el Ejército debido a la salida de un oficial en el grado
de Coronel es significativo?
Tabla 33.

Nivel de impacto econémico

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 12 8,3%
En desacuerdo 29 20,0%
Indiferente 15 10,3%
De acuerdo 56 38,6%
Muy de acuerdo 33 22,8%
Total 145 100,0%

El nivel de impacto econémico

38,6%

20,0% 22,8%

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO
MUY DE ACUERDO

Figura 33. Nivel de impacto econdmico
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo y muy de acuerdo, lo que refleja que el
personal de Coroneles en el 38,6% tienen claro la realidad institucional en lo referente al aspecto

econdmico y lo que esto representa para la institucion el ostentar el grado de Coronel.

POLITICAS: ;Esta de acuerdo con las politicas de seleccion y reclutamiento de aspirantes a

oficiales en la ESMIL?

Tabla 34.
Politicas
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 19 13,1%
En desacuerdo 61 42,1%
Indiferente 4 2,8%
De acuerdo 49 33,8%
Muy de acuerdo 12 8,3%
Total 145 100,0%

Politicas
42,1%
33,8%

13,1%

8,3%
2,8%
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Figura 34. Politicas

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: desacuerdo con el 42,1% y de acuerdo con el 33,8%,

(opiniones divididas), lo que sefiala que el proceso no es 6ptimo y requiere revision.
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¢ Esta de acuerdo con las politicas de evaluacién de aspirantes a oficiales en la ESMIL?

Tabla 35.

Politicas de evaluacion de aspirantes

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 12 8,3%
En desacuerdo 56 38,6%
Indiferente 4 2,8%
De acuerdo 64 44,1%
Muy de acuerdo 9 6,2%
Total 145 100,0%

Politicas de evaluacién de aspirantes
a oficiales en la ESMIL

48.6% 44,1%
,6%
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2,8%
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Figura 35. Politicas de evaluacién

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: desacuerdo con el 38,6% Yy de acuerdo con el 44,1%
(opiniones divididas) con una tendencia a la aprobacion del sistema de evaluacion para los

aspirantes a oficiales, esto implica la evaluacion fisica, médica, académica y psicoldgica.
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¢Esta de acuerdo con las politicas de pases y regionalizacion en la institucion militar?

Tabla 36.

Politicas de pases

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 9 6,2%
En desacuerdo 52 35,9%
Indiferente 3 2,1%
De acuerdo 59 40,7%
Muy de acuerdo 22 15,2%
Total 145 100,0%

Politicas de pases

35,9% 40.7%
9%

15,2%

6,2%
2,1%
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Figura 36. Politicas de pases

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: Desacuerdo (35,9%) y de acuerdo (40,7%)
(opiniones divididas), lo que se recomienda la revision y analisis de las normativas que regulan los

pases, en vista que el porcentaje de inconformidad es considerable.



138

¢Esta de acuerdo con las politicas de la Institucion dentro de las operaciones militares y

logisticas?

Tabla 37.

Politicas / operaciones militares y logisticas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 4,8%
En desacuerdo 31 21,4%
Indiferente 7 4,8%
De acuerdo 91 62,8%
Muy de acuerdo 9 6,2%
Total 145 100,0%

Politicas de la institucion dentro de las
operaciones militares y logisticas

62,8%

21,4%

4.8% . 4,8% 6,2%
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Figura 37. Politicas de la institucion

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo (62,8%), lo que sefiala que los sistemas

de planificacion y conduccion de las operaciones militares y logisticas son acertados.
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¢El sistema de trabajo en las diferentes regiones del pais influirian en la decisién de salir de
la organizacion?

Tabla 38.

Decision de salir de la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 24 16,6%
En desacuerdo 50 34,5%
Indiferente 17 11,7%
De acuerdo 45 31,0%
Muy de acuerdo 9 6,2%
Total 145 100,0%

Decision de salir de la organizacion

34,5%
° 31,0%

16,6%
11,7%
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Figura 38. Salida de la organizacion

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: Desacuerdo 34,5% y de acuerdo el 31% (opiniones
divididas), lo que representa que en este grado la situacion laboral de cronogramas de trabajo incide

directamente en la decision de abandonar la institucion.
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CONTENIDO DEL TRABAJO: ¢Las nuevas funciones y responsabilidades en el grado de

Coronel influirian en la decision de salir de la Institucion?

Tabla 39.
Contenido del trabajo

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia Porcentaje

49 33,8%
60 41,4%
15 10,3%
16 11,0%
5 3,4%
145 100,0%

Contenido del trabajo

41,4%
33,8%

10,3% 11,0%
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Figura 39. Contenido de trabajo

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: Muy en desacuerdo 41,4% y en desacuerdo 33,8%,

lo que significa que en el grado de Coronel no existe evasion de responsabilidades.
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SUPERVISION: ¢El modelo de evaluacion de los organismos internos encargados de

seguimiento y control son los mas adecuados?

Tabla 40.
Supervisién
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 13 9,0%

En desacuerdo 77 53,1%

Indiferente 8 5,5%

De acuerdo 45 31,0%

Muy de acuerdo 2 1,4%

Total 145 100,0%

Supervision
53,1%
31,0%
9,0%
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Figura 40. Supervision

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: desacuerdo 53,1% y de acuerdo 31%, lo que implica
inconformidad en la aplicacion de los modelos de evaluacion y control por parte de estos

organismos.
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CONDICIONES: ¢En el caso de un nuevo pase, que region le haria pedir la separacion de la
institucion? Coloque en orden de prioridad. Siendo 1 la de mayor prioridad y 5 la de menor

prioridad [FRONTERA]

Tabla 41.

Frontera
Frontera Frecuencia Porcentaje
Prioridad 1 29 20,0%
Prioridad 2 23 15,9%
Prioridad 3 19 13,1%
Prioridad 4 16 11,0%
Prioridad 5 58 40,0%
Total 145 100,0%

Frontera

40,0%

20,0%

15,9% 13,1%
j I I | ]

Prioridad 1 Prioridad 2 Prioridad 3 Prioridad 4 Prioridad 5

Figura 41. Supervision

Andlisis: El 20,1% de los evaluados indican que la region Frontera es su primera prioridad, al
tomar la decision de retiro de la organizacion, el 15,9% que es su segunda prioridad, el 13,1% que

es su tercera prioridad y el 11,0% que es su cuarta prioridad.
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CONDICIONES: ¢En el caso de un nuevo pase, que region le haria pedir la separacion de la
institucion? Coloque en orden de prioridad. Siendo 1 la de mayor prioridad y 5 la de menor

prioridad [ORIENTE]

Tabla 42.

Oriente
Oriente Frecuencia Porcentaje
Prioridad 1 35 24,1%
Prioridad 2 24 16,6%
Prioridad 3 16 11,0%
Prioridad 4 15 10,3%
Prioridad 5 55 37,9%
Total 145 100,0%

Oriente
37,9%

24,1%

16,6%
I 11,0% 10,3%

Prioridad 1 Prioridad 2 Prioridad 3 Prioridad 4 Prioridad 5

Figura 42. Supervision

Analisis: El 24,1% de los evaluados indican que la region Oriente es su primera prioridad, el 16,6%
que es su segunda prioridad, el 11,0% que es su tercera prioridad y el 10,3% que es su cuarta

prioridad.
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CONDICIONES: ¢ En el caso de un nuevo pase, que region le haria pedir la separacion de la
institucion? Coloque en orden de prioridad. Siendo 1 la de mayor prioridad y 5 la de menor

prioridad [QUITO]

Tabla 43.

Pase Quito
Quito Frecuencia Porcentaje
Prioridad 1 19 13,1%
Prioridad 2 6 4,1%
Prioridad 3 10 6,9%
Prioridad 4 26 17,9%
Prioridad 5 84 57,9%
Total 145 100,0%

Pase Quito

57,9%

17,9%
13,1%

J 4’1% 6yg%
e N

Prioridad 1 Prioridad 2 Prioridad 3 Prioridad 4 Prioridad 5

Figura 43. Pase Quito

Anélisis: El 13,1% de los evaluados indican que la region Quito es su primera prioridad, el 4,1%
gue es su segunda prioridad, el 6,9% que es su tercera prioridad y el 17,3% que es su cuarta

prioridad.
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Analisis general: Las regiones de oriente y frontera son las que tienen los valores mas altos de
prioridad 1 y 2 que influyen en la toma de decisiones para abandonar la organizacion en el grado
de Coronel, lo que refuerza la presencia de oficiales en Quito que es la regién que menos consideran

como opcidn de retiro (13,1%).

CONDICIONES: ¢En el caso de un nuevo pase, que region le haria pedir la separacion de la
institucion? Coloque en orden de prioridad. Siendo 1 la de mayor prioridad y 5 la de menor

prioridad [SIERRA COSTA]

Tabla 44.

Pase Sierra/Costa

Sierra / Costa Frecuencia Porcentaje
Prioridad 1 11 7,6%
Prioridad 2 11 7,6%
Prioridad 3 33 22,8%
Prioridad 4 27 18,6%
Prioridad 5 63 43,4%
Total 145 100,0%

Pase Sierra/Costa

43,4%

22,8%
18,6%

7,6% 7,6% I

Prioridad 1 Prioridad 2 Prioridad 3 Prioridad 4 Prioridad 5

Figura 44. Pase Sierra/Costa
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Analisis: El 7,6% de los evaluados indican que la regidn Sierra/Costa es su primera prioridad, el
7,6% que es su segunda prioridad, el 22,8% que es su tercera prioridad y el 18,6% que es su cuarta

prioridad.

¢Los recursos asignados para el desarrollo de la funcion en el grado de coronel, contribuyen

al cumplimiento de metas y objetivos institucionales?

Tabla 45.

Recursos asignados para el desarrollo en el grado de Coronel

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 7 4,8%
En desacuerdo 29 20,0%
Indiferente 8 5,5%
De acuerdo 84 57,9%
Muy de acuerdo 17 11,7%
Total 145 100,0%

Recursos asignados para el
desarrollo en el grado de Coronel

57,9%
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Figura 45. Recursos asignados
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 57,9% y muy de acuerdo el 11,7% lo
que refleja que los recursos asignados y existentes en las unidades militares son adecuados y

suficientes para el cumplimiento de sus funciones en el grado de Coronel.

CLIMA: ;{Considera adecuado el clima laboral para su desarrollo profesional y permanencia

en la institucién?

Tabla 46.
Clima laboral
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 3 2,1%
En desacuerdo 25 17,2%
Indiferente 11 7,6%
De acuerdo 80 55,2%
Muy de acuerdo 26 17,9%
Total 145 100,0%

Clima laboral
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Figura 46. Clima laboral
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 55,2% y muy de acuerdo 17,9% lo que
implica que en el grado de Coronel el ambiente laboral es el adecuado para el cumplimiento de sus

funciones.

TAMANO: ¢ La estructura organizacional de la institucion es un factor que repercute en las

funciones y responsabilidades en el grado de Coronel?

Tabla 47.

Tamairio / estructura organizacional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 8 5,5%
En desacuerdo 26 17,9%
Indiferente 8 5,5%
De acuerdo 79 54,5%
Muy de acuerdo 24 16,6%
Total 145 100,0%

Estructura organizacional
54,5%
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Figura 47. Estructura organizacional
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 54,5%, muy de acuerdo 16,6% con un
desacuerdo del 17,9% lo que implica que la estructura organizacional influye en las funciones y

responsabilidades del oficial en el grado de Coronel.

DE OCUPACION: NIVEL JERARQUICO: ¢Ocupar funciones que no estan de acuerdo a

su nivel jerarquico le haria considerar la salida de la institucion?

Tabla 48.

Nivel jerarquico

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 21 14,5%
En desacuerdo 37 25,5%
Indiferente 12 8,3%
De acuerdo 54 37,2%
Muy de acuerdo 21 14,5%
Total 145 100,0%

Nivel jerarquico
37,2%

25,5%

14,5% 14,5%
8,3%

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENTE .
DE ACUERDO
MUY DE
ACUERDO

Figura 48. Nivel jerarquico



150
Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 37,2% Yy en desacuerdo el 25,5%
(opiniones divididas) sin embargo el mayor porcentaje esta de acuerdo, lo que implica que en el

grado de Coronel no es bien aceptado el cumplimiento de asignaciones o funciones secundarias.

NIVEL DE HABILIDAD: ¢En el caso que su pase sea considerado a una unidad que no se

relaciona con su perfil profesional, la haria considerar la salida de la institucion?

Tabla 49.

Nivel de habilidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 26 17,9%
En desacuerdo 56 38,6%
Indiferente 19 13,1%
De acuerdo 33 22,8%
Muy de acuerdo 11 7,6%
Total 145 100,0%

Analisis: Existen opiniones divididas, los mayores porcentajes se tiene en: en desacuerdo y de

acuerdo, lo que significa que no se identifican en funciones que no han sido capacitados.

17,9%
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Figura 49. Nivel de habilidad
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STATUS: ¢La asignacion de una funcion que no esté acorde a su grado le haria considerar

la salida de la institucién?

Tabla 50.

Asignacion de funciones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 15 10,3%
En desacuerdo 38 26,2%
Indiferente 12 8,3%
De acuerdo 59 40,7%
Muy de acuerdo 21 14,5%
Total 145 100,0%

Asignacion de funciones
40,7%
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Figura 50. Asignacion de funciones

Anélisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 40,7% lo que podria generar

disminucion y desmotivacion en sus funciones.
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PROFESIONALISMO: ¢Los cursos y capacitaciones proporcionados por la institucién le

aseguran el cumplimiento de sus funciones en el grado de Coronel?

Tabla 51.
Profesionalismo

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia Porcentaje

6
11
2
84
42
145

:b
e
>

MUY EN
DESACUERDO

4,1%
7,6%
1,4%
57,9%
29,0%
100,0%

Profesionalismo

57,9%

7,6%
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EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

Figura 51. Profesionalismo

29,0%

MUY DE
ACUERDO

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 57,9% y muy de acuerdo en 29% lo que

indica que los cursos y capacitaciones recibidas a lo largo de su carrera militar estan acordes con

el perfil profesional del oficial en el grado de Coronel.
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PERSONAL: EDAD: ¢Considera que la edad es un factor limitante para ejercer las

funciones de Coronel?

Tabla 52.
Edad
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 34 23,4%
En desacuerdo 64 44.1%
Indiferente 14 9,7%
De acuerdo 27 18,6%
Muy de acuerdo 6 4,1%
Total 145 100,0%

Edad
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Figura 52. Edad
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Anélisis: Los mayores porcentajes se tiene en: desacuerdo 44,1% y muy en desacuerdo 23,4% lo

que implica que la edad no es un limitante en la organizacién para el desarrollo y cumplimiento de

las funciones en el grado de Coronel.
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EDUCACION: ;Considera que la formacion complementaria (Educacion Superior) permite

ejercer con mayor eficiencia las funciones de Coronel?

Tabla 53.
Educacion
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 2 1,4%
En desacuerdo 9 6,2%
Indiferente 4 2,8%
De acuerdo 64 44,1%
Muy de acuerdo 66 45,5%
Total 145 100,0%

Educacién
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Figura 53. Educacion

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 44,1% y muy de acuerdo 45,5% lo que

implica que en la actualidad el nivel de competitividad es muy alto en todo nivel.
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INTERES:; ¢EIl no ser considerado para una funcion diplomatica en el exterior o comision de

estudios fuera del pais le haria decidir separarse de la Institucion?

Tabla 54.
Interés

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia Porcentaje

28 19,3%

42 29,0%

31 21,4%

30 20,7%

14 9,7%

145 100,0%

Interés
29,0%
19,3% 2L4% - 20,7%

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

Figura 54. Interés

9,7%

MUY DE
ACUERDO

Anélisis: Existen opiniones divididas, sin embargo, la mayoria estd en desacuerdo 29% lo que

refleja que esta opcion de estimulos profesionales debe ser analizadas en beneficio institucional en

este rango.
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SOCIOECONOMICOS: ¢ La estabilidad socioecondmica que le proporciona el ISSFA es uno

de los factores para que decida separarse de la Institucion?

Tabla 55.
Socioeconémico

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

19
61
26
29
10
145

13,1%

MUY EN
DESACUERDO

Frecuencia Porcentaje

13,1%
42,1%
17,9%
20,0%
6,9%
100,0%

Socioeconémico
42,1%

17,9% 20,0%

EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

Figura 55. Socioeconémico
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Anélisis: Los mayores porcentajes se tiene en: desacuerdo 42,1% sumado a muy en desacuerdo

13,1% lo que refleja que los beneficios del ISSFA adquiridos hasta el grado de Coronel no influyen

para salir de la institucion.
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RESPONSABILIDAD FAMILIAR: ¢La oportunidad de mejora laboral con menor riesgo le

haria decidir separarse de la Institucion?

Tabla 56.
Responsabilidad familiar

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia Porcentaje

29 20,0%
66 45,5%
29 20,0%
19 13,1%
2 1,4%
145 100,0%

Responsabilidad familiar
45,5%

20,0% 20,0%

l 13,10/0
w

.-
8
S

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENT!
DE ACUERDO
MUY DE
ACUERDO

Figura 56. Responsabilidad familiar

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: en desacuerdo con el 455% lo que implica

satisfaccion en su vida laboral dentro de la institucion.
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¢Esta de acuerdo que el nivel y la calidad de la educacion de sus hijos, seria un factor para

pedir la separacion de la institucion?

Tabla 57.

El nivel y calidad de la educacion de los hijos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 25 17,2%
En desacuerdo 56 38,6%
Indiferente 26 17,9%
De acuerdo 32 22,1%
Muy de acuerdo 6 4,1%
Total 145 100,0%

El nivel y calidad de la educacion de

los hijos
38,6%
22,1%
17,2% 17,9%
|
o o w o o
o a) E a Ao
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w w i} w L >
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23 z 5 < <
w w > w
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Figura 57. El nivel y calidad de la educacion de los hijos

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: muy en desacuerdo 17,2% sumado a 38,6% en
desacuerdo, lo que implica que en ese grado su nucleo familiar esta plenamente definido sin

responsabilidades de cargas familiares menores.
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¢La separacion de su nucleo familiar por el proceso de pases, seria un motivo para

desvincularse de la Institucion?

Tabla 58.

Separacién del nacleo familiar

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 27 18,6%
En desacuerdo 57 39,3%
Indiferente 13 9,0%
De acuerdo 36 24,8%
Muy de acuerdo 12 8,3%
Total 145 100,0%

Separacion de su nucleo familiar
39,3%

24,8%
18,6%

l 9,0% 8,3%
o o w o o
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Figura 58. Separacion de su nacleo familiar

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: en desacuerdo 39,8% lo que implica que el nacleo

familiar esta claramente definido y no repercute en la decision de salir de la institucion.
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APTITUD: ¢Considera que en el grado de Coronel tiene las suficientes aptitudes para el

desemperio de sus funciones?

Tabla 59.
Aptitud
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 7 4,8%
En desacuerdo 9 6,2%
Indiferente 3 2,1%
De acuerdo 63 43,4%
Muy de acuerdo 63 43,4%
Total 145 100,0%

Aptitud

0,
6,2% 2.1%
| s

»
3
X

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENTE

43,4%

DE ACUERDO

Figura 59. Aptitud

43,4%

MUY DE
ACUERDO

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 43,4% lo que implica que el profesional

en este grado ha obtenido una formacion integral que le permite desempefiar funciones en estos

niveles directivos.
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PORCENTAJE DE VACANTES: ¢La falta de oficiales en el grado de coronel con relacién

al organico funcional afecta en el incremento de funciones y pases?

Tabla 60.
Vacantes
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 5 3,4%
En desacuerdo 25 17,2%
Indiferente 8 5,5%
De acuerdo 85 58,6%
Muy de acuerdo 22 15,2%
Total 145 100,0%

Vacantes

58,6%

17,2% 15,2%
5,5%

w
]
>

MUY EN
DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDIFERENT
DE ACUERDO
MUY DE
ACUERDO

Figura 60. Vacantes

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: de acuerdo 58,6% que implica que en este nivel de
mando es importante que exista el nimero de oficiales segun el orgéanico para el cumplimiento de

funciones.
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NIVELES DE PUBLICIDAD: ¢Es adecuada la publicidad de la institucion militar para el

reclutamiento de personal en las escuelas de formacion del ejército?

Tabla 61.
Publicidad

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia
23
68
5
42
7
145

15,9%

MUY EN
DESACUERDO

Porcentaje
15,9%
46,9%

3,4%
29,0%
4,8%
100,0%

Publicidad
46,9%

29,0%

3,
—

~
R

EN DESACUERDO
INDIFERENT
DE ACUERDO

Figura 61. Publicidad
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: Desacuerdo 46,9% lo que refleja que existe

deficiencia comunicacional a fin de obtener mejores candidatos a ser seleccionados para su posible

ingreso a la institucion.



163

NIVEL DE RECLUTAMIENTO: ¢Los procesos de reclutamiento en las escuelas de

formacion, se ajustan a los objetivos institucionales?

Tabla 62.

Reclutamiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 12 8,3%
En desacuerdo 79 54,5%
Indiferente 5 3,4%
De acuerdo 47 32,4%
Muy de acuerdo 2 1,4%
Total 145 100,0%
Reclutamiento
54,5%
32,4%
o o (@] @]
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Figura 62. Reclutamiento

Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: en desacuerdo 54,5% y de acuerdo 32,4%

(opiniones divididas) sin embargo la tendencia es desaprobacion de los procesos de reclutamiento
de personal, en vista de los resultados generados y por la experiencia de los encuestados advierten

que los objetivos institucionales no estan siendo cumplidos con estos procesos.
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COMUNICACION: ¢ Los procesos comunicacionales que realiza la Institucion, contribuyen

a la efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccion y plan de carrera del personal

militar?

Tabla 63.
Comunicacion

Respuesta
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Muy de acuerdo
Total

Frecuencia
11
77
9
47
1
145

<\l
(o2}
ol 8

MUY EN
DESACUERD

Porcentaje
7,6%
53,1%
6,2%
32,4%
0,7%
100,0%

Comunicacion
53,1%

32,4%

6,
[ |

R
>

EN DESACUERDO
INDIFERENTE
DE ACUERDO

Figura 63. Comunicacion
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Analisis: Los mayores porcentajes se tiene en: en desacuerdo 53,1% y de acuerdo 32,4%

(opiniones divididas) sin embargo los encuestados no aprueban los procesos comunicacionales a

fin de reclutar a los mejores perfiles.
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5.2 Analisis Factorial

Para determinar las dimensiones que tienen mayor preponderancia en la toma de desiciones
de abandonar la institucion por parte de los Coroneles, se utilizo la técnica de analisis factorial. La
viabilidad se midio a través de los coeficientes KMO, Barlet y varianza explicada. EI KMO
proyecta valores de 0 a 1 y si su resultado es mayor a 0.5, existe la posibilidad de aplicacion del
analisis factorial. Otra prueba es la de esfericidad de Barlett cuyo nivel de significancia debe ser
menor a 0,005 para la aplicacién de este método. En la presente investigacion, el indice KMO tiene
el valor de 0.709, y la prueba de esfericidad de Barlett un valor de 0.000 de significancia. Por lo
tanto, las variables se correlacionan entre si, demostrando que es factible aplicar el anélisis

factorial. En la tabla 64, se presentan los resultados de las pruebas de viabilidad.

Tabla 64.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,709
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 228,983
Gl 45
Sig. ,000

El modelo se explica con tres factores, que representan el 54,29% de la varianza total de

datos, como se puede observar en la tabla 65.
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Tabla 65.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas cargas al cuadrado de la Sumas cargas al cuadrado de la rotacion
extraccion
Componente  Total % de % Total % devarianza % acumulado Total % devarianza % acumulado
varianza acumulado

1 2,710 27,101 27,101 2,710 27,101 27,101 2,233 22,330 22,330

2 1,644 16,440 43,541 1,644 16,440 43,541 1,841 18,412 40,742

3 1,075 10,752 54,293 1,075 10,752 54,293 1,355 13,552 54,293
4 0,903 9,029 63,322
5 0,777 7,771 71,094
6 0,732 7,315 78,409
7 0,663 6,629 85,037
8 0,578 5,782 90,819
9 0,525 5,251 96,701
10 0,393 3,929 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.



Tabla 66.

Matriz componentes rotados (motivos para la salida de la organizacion)

G4
G2
G10 Mercado
G5
G3
G9
G8
G7
G1

Organizacion

,755
,700
,692
,530

Componente
Individuo

Mercado

,803
676

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.
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Analisis: La tabla 66 detalla el peso de los factores que inciden en la toma de las desiciones de

abandonar la institucion por parte de los oficiales en el grado de Coronel. En este analisis se toma

en cuenta el valor de significancia mayor o igual a 0,5 y son identificados por colores en base a su

importancia, amarillo para la dimension de la organizacion, morado para la dimension del

individuo y verde para la dimensién del mercado. Cabe sefialar que en cada dimension se detalla

el cadigo de las preguntas con su valor o peso de acuerdo a su importancia.



Dela organizacion

Supervision
Politicas
Condiciones
Contenido de
trabajo

Tamaiio

Metas — Valores

Percepciones
relacionadas

.

De ocupacién

Del individuo

con el trabajo

Utilidad
esperada en
la atraccion:

altemativas

<
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Valores del individuo

Personal
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actual

Mercado

Percepciones del
mercado de trabajo

Figura 64. Matriz de componentes
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Intenciones de
abandonar
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Decision de abandonar
la institucion
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De acuerdo al modelo de decision de abandono del empleado de MILKOVICH se determina

lo siguiente:
- Ladimension de la organizacion es la que prima o considera el oficial en el grado de Coronel
para dejar la institucion.
- El grado de importancia en los subdimensiones son las siguientes
1) Supervision
2) Politicas
3) Practicas
4) Contenido del trabajo
5) Tamaiio
6) Metas/ valores
- Lasegunda dimension es la del individuo con las siguientes prioridades:
1) Personal
2) De ocupacion
- Por altimo, se encuentra la dimension del Mercado econdmico de trabajo.

Segun los resultados y el modelo empleado se concluye que la organizacion militar como
sus condiciones, politicas, practicas, valores, supervision, contenido del trabajo, clima, tamafo
inciden al momento de la toma de decisiones del oficial para salir de la institucion, creando
expectativas relacionadas con su trabajo, de igual forma la dimensién del individuo en donde el
aspecto familiar como la educacion de sus hijos y sus funciones determinan la toma de decisiones.
Estos factores crean expectativas de atraccion o no al puesto actual con intenciones de permanecer

0 abandonar su puesto de trabajo.
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Con estos resultados se concluye en primer lugar que el autor MILKOVICH con su modelo
de la decision de abandono del empleado, se acopla y determina los aspectos por los cuales el
oficial en el grado de Coronel puede abandonar la institucion.

En lo que corresponde al objetivo 3 de esta investigacion se concluye que las principales
causas que provocan la rotacion externa de oficiales en el grado de Coronel son las siguientes en
orden de prioridad:

En el &mbito de la organizacion:
1) 1.- Supervision. - Que corresponde a los entes de control internos
2) Politicas. - Que se relacionan especialmente con los pases y regionalizaciones
3) Condiciones. - Que trata sobre situaciones de funciones
4) Tamafo. - Relacionado con la estructura funcional de la institucién
5) Metas / valores. - Sobre la aspiracion personal y familiar del individuo
En el &mbito del individuo con las siguientes prioridades:
1) Personal. - Sobre el aspecto de la familia y educacion de sus hijos
2) De ocupacion. - Sobre las nuevas funciones a ser cumplidas
En lo referente a la hip6tesis 3, esta queda demostrada que el pase en el grado de Coronel

repercute en la decision de salir de la Institucion.

5.3 Efecto financiero por la salida no planificada de oficiales en el grado de Coronel

En lo que respecta al objetivo No. 4 sobre el efecto financiero en la planificacion del talento
humano a causa de la rotacion externa en el grado de Coronel se trabajo con el mismo nimero de
oficiales en cada uno de sus grados desde su graduacion como Subtenientes hasta el grado de

Coronel:



171

Tabla 67.

Sueldo de oficiales en sucres por grados desde Subteniente a Capitan

Sueldos de oficiales en sucres

Promocion Afo Subteniente  Afio Teniente Afio Capitan
85 1986 111.177,00 1990 2.341.197,00 1994  6.566.900,00
86 1987 172.280,00 1991 1.128.998,00 1996  6.423.800,00
87 1988 194.724,00 1992 1.083.667,00 1997 6.217.100,00
88 1988 194.724,00 1992 1.083.667,00 1997 6.217.100,00
89 1989 186.883,00 1993 1.054.310,00 1998  6.137.600,00
90 1989 186.883,00 1993 1.054.310,00 1999  6.137.600,00

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

La tabla 67 visualiza los valores que percibia los oficiales desde el grado de Subtenientes
en sucres, valores que son diferentes en base a los afios de servicio o antigliedad en la institucion,
adicional se visualiza la separacion de dos promociones a pesar de haberse graduado en la misma
fecha, lo que genera al transcurrir el tiempo variacion en los presupuestos anuales como también

una deformacion en la piramide institucional del efectivo con respecto al organico.

Tabla 68.

Sueldo de oficiales en ddlares por grados desde Subteniente a Capitan

Sueldos de oficiales en délares

Promocion  Afo  Subteniente  Afo Teniente Afio Capitan
85 1986 4,45 1990 93,65 1994 262,68
86 1987 6,89 1991 45,16 1996 256,95
87 1988 7,79 1992 43,35 1997 248,68
88 1988 7,79 1992 43,35 1997 248,68
89 1989 7,48 1993 42,17 1998 245,50
90 1989 7,48 1993 42,17 1999 245,50

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos
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La tabla 68 refleja el valor del sueldo transformado en dolares desde el afio 1988 fecha que

la promocion No. 85 se gradua como Subtenientes del Ejército. Es importante destacar que esta
promocion siendo la mas antigua gana menos, esto se debe a las constantes devaluaciones del
dinero y a la inflacidn que se vivia en esos afios. En la actualidad este fenémeno no ocurre por lo
que los valores son constantes y permiten proyectar con mayor exactitud los gastos que se deben

considerar en el efecto financiero al salir el oficial de la institucion sin culminar su plan de carrera.

Tabla 69.
Sueldo de oficiales en ddlares y sus variaciones constantes

Sueldos de oficiales del 2001 al 2007 en délares

Promoc. Sueldo Sueldo Sueldo Sueldo Sueldo Sueldo Sueldo
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
85 3.008,60  11.010,40 11.852,00 12.060,76 13.073,91 21.044,04 22.518,39
86 788,50 10.810,50 11.644,90 13.696,58 12.840,76 14.756,16 22.185,98
87 687,40 12.411,70 11.345,60 11.555,32 15.444,14 14.347,94 19.147,35
88 687,40 9.527,30 11.489,00 11.555,32 12.506,20 16.324,35 18.980,91
89 678,80 9.417,40 10.197,20 11.583,95 14.316,77 16.256,32 19.428,64
90 671,80 10.708,80 10.197,20 10.406,20 12.555,28 15.309,27 21.752,92

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

La tabla 69 refleja la constante modificacion de los sueldos en el Ejército, producto de la
homologacion salarial que se dio en la institucion desde el afio 2000, fecha en la cual se dolarizo
el pais.

A partir del 2007 se da la primera regulacion de sueldos en donde se incrementa el 32,5%
del haber militar, para el afio 2008 se da la segunda regulacion de sueldos en donde los grados

inferiores incrementan su sueldo en el 66,25%.



Tabla 70.

Sueldo de oficiales y sus respectivos incrementos

Denominaciones
Subsecretario
regional

Director nacional

Director ejecutivo

Direc tec area

Profesional 6

Profesional 5

Tabla remunerativa del 2007 al 2013 del personal militar

Rango
0-1

12
2-3
3-4
4-5
5-6
6-7
0-1

2-3
3-4
4-5
5-6
6-7
0-1
12
2-3
3-4
4-5
5-6
6-7

12
25
3-4
45
5-6

0-1
1-2
2-3
3-4
45
0-1

2-3

Grado
CRNL.

CRNL.
CRNL.
CRNL.
CRNL.
CRNL.
CRNL.
TCRN.
TCRN.
TCRN.
TCRN.
TCRN.
TCRN.
TCRN.

MAYO.
MAYO.
MAYO.
MAYO.
MAYO.
MAYO.
MAYO.

CAPT.
CAPT.
CAPT.
CAPT.
CAPT.
CAPT.
CAPT.
TNTE.
TNTE.
TNTE.
TNTE.
TNTE.
SUBT.
SUBT.
SUBT.

2007
3.220,00

3.284,40
3.350,09
3.417,09
3.485,43
3.555,14
3.626,24
2.700,00
2.754,00
2.809,08
2.865,26
2.922,57
2.981,02
3.040,64
1.850,00
1.887,00
1.924,74
1.963,23
2.002,50
2.042,55
2.083,40
1.340,00
1.366,80
1.394,14
1.422,02
1.450,46
1.479,47
1.509,06
1.215,00
1.239,30
1.264,09
1.289,37
1.315,16
1.022,00
1.042,44
1.063,29

2008
3.220,00

3.284,40
3.350,09
3.417,09
3.485,43
3.555,14
3.626,24
2.700,00
2.754,00
2.809,08
2.865,26
2.922,57
2.981,02
3.040,64
1.850,00
1.887,00
1.924,74
1.963,23
2.002,50
2.042,55
2.083,40
1.600,00
1.632,00
1.664,64
1.697,93
1.731,89
1.766,53
1.801,86
1.418,00
1.446,36
1.475,29
1.504,79
1.534,89
1.197,00
1.220,94
1.245,36

2009
3.240,00

3.304,80
3.370,90
3.438,31
3.507,08
3.577,22
3.648,77
2.745,00
2.754,00
2.855,90
2.913,02
2.971,28
3.030,70
3.091,32
1.870,00
1.907,40
1.945,55
1.984,46
2.024,15
2.064,63
2.105,92
1.600,00
1.632,00
1.664,64
1.697,93
1.731,89
1.766,53
1.801,86
1.523,00
1.553,46
1.584,53
1.589,69
1.594,84
1.286,00
1.311,72
1.337,95

2010
3.240,00

3.304,80
3.370,90
3.438,31
3.507,08
3.577,22
3.648,77
2.745,00
2.799,90
2.855,90
2.913,02
2.971,28
3.030,70
3.091,32
2.290,00
2.330,00
2.375,00
2.420,00
2.470,00
2.520,00
2.570,00
2.145,00
2.185,00
2.230,00
2.265,00
2.270,00
2.275,00
2.280,00
1.523,00
1.553,46
1.584,53
1.589,69
1.594,84
1.286,00
1.311,72
1.337,95

2011
3.726,00

3.797,00
3.873,00
3.950,00
4.029,00
4.110,00
4.192,00
2.981,00
3.043,00
3.104,00
3.166,00
3.229,00
3.294,00
3.359,00
2.484,00
2.532,00
2.581,00
2.630,00
2.684,00
2.739,00
2.793,00
2.267,00
2.307,00
2.354,00
2.391,00
2.396,00
2.402,00
2.407,00
1.646,00
1.672,00
1.706,00
1.711,00
1.717,00
1.387,00
1.412,00
1.440,00

2012
3.928,00

4.002,00
4.083,00
4.164,00
4.247,00
4.332,00
4.419,00
3.142,00
3.208,00
3.272,00
3.337,00
3.404,00
3.472,00
3.541,00
2.618,00
2.669,00
2.721,00
2.772,00
2.829,00
2.887,00
2.944,00
2.390,00
2.432,00
2.481,00
2.520,00
2.526,00
2.532,00
2.537,00
1.735,00
1.762,00
1.798,00
1.804,00
1.810,00
1.462,00
1.488,00
1.518,00

2013
3.928,00

4.002,00
4.083,00
4.164,00
4.247,00
4.332,00
4.419,00
3.142,00
3.208,00
3.272,00
3.337,00
3.404,00
3.472,00
3.541,00
2.618,00
2.669,00
2.721,00
2.772,00
2.829,00
2.887,00
2.944,00
2.390,00
2.432,00
2.481,00
2.520,00
2.526,00
2.532,00
2.537,00
1.735,00
1.762,00
1.798,00
1.804,00
1.810,00
1.462,00
1.488,00
1.518,00

173
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3-4 SUBT. 1.084,55 1.270,27 1.364,71 1.364,71 1.469,00 1.548,00 1.548,00

Fuente: Direccidn General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

En la tabla 70 se evidencia la transformacion de sueldos en grados inferiores y sus
respectivas equivalencias con el personal de otras instituciones publicas. Adicional a partir del afio
2009 se definen los haberes militares por grados y por afios de servicio o antigiiedad, los mismos
que se han mantenido hasta la presente fecha.

Para el afio 2010 y segin Acuerdo Ministerial No. 187 y Acuerdo Ministerial No. 195 inicia
la equiparacion entre compensaciones anuales de Fuerzas Armadas y Policia Nacional. Con este
antecedente se define la tabla de compensacion, la misma que tiene como finalidad entre otros
aspectos, el reconocer al personal militar el trabajo fuera de horarios normales, como las

movilizaciones constantes con sus familias a distintas partes del pais por motivos de su profesion.

Tabla 71.

Historial de sueldos

1 86 53,36
2 90 105,65
3 94 256,95
4 2000 552,01
5 2001 804,3
6 2002  11.018,00
7 2003  13.801,00
8 2004  12.152,68
9 2005  13.305,39
10 2006  19.141,08
11 2007  27.922,66
12 2008  30.451,26
13 2009  38.682,22
14 2010  39.501,78

CONTINUA =>
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Ord. Afo Valor ‘
15 2011 43.647,99
16 2012 46.862,97
17 2013 82.916,80
18 2014 58.625,47
19 2015 60.043,80
20 2016 61.230,55
21 2017 64.529,53
22 2018 68.017,73
23 2019 69.417,57

Historial de sueldos
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Figura 65. Diagrama causa-efecto

Los valores establecidos permiten determinar la variacion constante en el tiempo de los
valores de sueldos del personal militar hasta llegar al afio 2013 fecha en la que se estabilizan los
valores por afios de servicio., permitiendo desarrollar presupuestos ajustados a la realidad y al
tiempo. Adicional en la grafica se observa en el afio 2013 el pago de compensacion al personal de

Coroneles.
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Tabla 72.

Sueldo de oficiales y sus respectivos incrementos

Tabla de compensacion de CRNL. y TCRN.

Anos Grado 2011 2012 2013
1 CRNL. 2.646,00 19.675,00 3.320,00 24.290,00 5.745,00 45.090,00
2 CRNL. 2.700,00 3.370,00 6.150,00
3 CRNL. 2.754,00 3.420,00 6.265,00
4 CRNL. 2.808,00 3.470,00 6.566,00
5 CRNL. 2.864,00 3.520,00 6.754,00
6 CRNL. 2.922,00 3.570,00 6.788,00
7 CRNL. 2.981,00 3.620,00 6.822,00
1 TCRN. 2.320,00 17.244,00 2.720,00 20.090,00 4.703,00 33.420,00
2 TCRN. 2.366,00 2.770,00 4.727,00
3 TCRN. 2.412,00 2.820,00 4.,750,00
4 TCRN. 2.462,00 2.870,00 4.774,00
5 TCRN. 2.511,00 2.920,00 4,798,00
6 TCRN. 2.561,00 2.970,00 4.822,00
7 TCRN. 2.612,00 3.020,00 4.846,00

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

La tabla 72 demuestra la modificacion del incremento de valores por concepto de
compensacion desde el afio 2011 hasta el afio 2013, afio en donde se estabilizaron hasta la presente
fecha, cabe mencionar que el valor de la compensacién es el valor resultante de la suma de los
sueldos mensuales por los siete afios de permanencia en el grado, cuyo concepto es por el
reconocimiento al trabajo sin horario del personal militar y por los diferentes movimientos o pases
que realizan en todo el territorio nacional. Estos valores son tomados en cuenta para el célculo del
efecto financiero.

Esta compensacion se hace acreedor el personal militar que esta inmerso en esta

investigacion en el grado de Coronel de acuerdo al siguiente detalle:
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Tabla 73.

Rubro de Compensacion

PROMOC. CANT. 85

2013 30 33.420

2014 39 5.745 33.420

2015 6.150 5.745

2016 37 6.265 6.150 33.420

2017 49 6.566 6.265 5.745 33.420

2018 35 6.754 6.566 6.150 5.745 33.420

2019 31 6.788 6.754 6.265 6.150 5.745 33.420
2020 6.822 6.788 6.566 6.265 6.150 5.745
Subtotal 78.510 71.688 58.146 51.580 45.315 39.165
Total 2.355.300 2.795.832 2.151.402 2.527.420 1.586.025 1.214.115 12.630.094

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

La siguiente informacion refleja los valores percibidos por los oficiales desde el grado de
Subtenientes hasta el grado de coronel. Cabe recalcar que los valores desde el afio 1988 hasta 2000
fueron transformados a ddlares, lo que permite individualizar gastos por promociones y al final

conocer los costos que representa el oficial en la planificacion del talento humano.
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Sueldos percibidos desde el grado de Subte. hasta Coronel
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Prom. Cant. T/grado Grado
85 30 6 CRNL
30 7 TCRN
30 6 MAYO
30 6 CAPT
30 4 TNTE
30 4 SUBT
TOTAL 33
86 39 5 CRNL
39 7 TCRN
39 6 MAYO
39 5 CAPT
39 5 TNTE
39 4 SUBT
TOTAL 32
87 37 4 CRNL
37 7 TCRN
37 7 MAYO
37 5 CAPT
37 5 TNTE
37 4 SUBT
TOTAL 32
88 49 3 CRNL
49 7 TCRN
49 7 MAYO
49 6 CAPT
49 5 TNTE
49 4 SUBT
TOTAL 32
89 35 2 CRNL
35 7 TCRN
35 7 MAYO
35 6 CAPT
35 5 TNTE
35 4 SUBT
TOTAL 31
90 31 1 CRNL
31 7 TCRN
31 7 MAYO
31 6 CAPT
31 5 TNTE
31 4 SUBT
TOTAL 30

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

Mes
3.928,00
1.753,67

811,20
262,68
93,65
4,45

3.928,00
2.700,00
788,50
256,95
45,15
6,89

3.928,00
2.745,00
1.034,00
248,68
40,15
7,79

3.928,00
2.745,00
957,41
248,68
43,35
7,79

3.928,00
2.981,00
965,33
246,00
42,00
7,00

3.928,00
3.142,00
1.046,27
246,00
42,00
7,00

Media
4.126,00
2.680,86
1.000,69

536,95
178,16
49,05

4.084,80
3.066,42
1.032,42
522,73
151,05
26,02

4.044,25
3.200,41
1.285,10
641,34
84,58
23,97

4.004,33
3.259,14
1.032,42
603,05
146,02
25,57

3.965,00
3.316,43
2.297,00
605,67
144,00
24,50

3.928,00
3.339,43
2.232,95
605,67
144,00
24,50

Afio
49.512,00
32.170,32
12.008,28

6.443,40
2.137,92
588,60

49.017,60
36.797,04
12.389,04
6.272,76
1.812,60
312,24

48.531,00
38.404,92
15.421,20
7.696,08
1.014,96
287,64

48.051,96
39.109,68
12.389,04
7.236,60
1.752,24
306,84

47.580,00
39.797,16
27.564,00
7.268,04
1.728,00
294,00

47.136,00
40.073,16
26.795,40
7.268,04
1.728,00
294,00

Subtotal
1.485.360,00
965.109,60
360.248,40
193.302,00
64.137,60
17.658,00

1.911.686,40
1.435.084,56
483.172,56
244.637,64
70.691,40
12.177,36

1.795.647,00
1.420.982,04
570.584,40
284.754,96
37.553,52
10.642,68

2.354.546,04
1.916.374,32
607.062,96
354.593,40
85.859,76
15.035,16

1.665.300,00
1.392.900,60
964.740,00
254.381,40
60.480,00
10.290,00

1.461.216,00
1.242.267,96
830.657,40
225.309,24
53.568,00
9.114,00

Total
8.912.160,00
6.755.767,20
2.161.490,40
1.159.812,00

256.550,40

70.632,00
19.316.412,00
9.558.432,00
10.045.591,92
2.899.035,36
1.223.188,20

353.457,00

48.709,44
24.128.413,92
7.182.588,00
9.946.874,28
3.994.090,80
1.423.774,80
187.767,60
42.570,72
22.777.666,20
7.063.638,12
13.414.620,24
4.249.440,72
2.127.560,40

429.298,80

60.140,64
27.344.698,92
3.330.600,00
9.750.304,20
6.753.180,00
1.526.288,40

302.400,00

41.160,00
21.703.932,60
1.461.216,00
8.695.875,72
5.814.601,80
1.351.855,44
267.840,00
36.456,00
17.627.844,96
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A continuacién, el valor que representa para el estado o patrono el aporte al IESS en base

al cuadro de anterior de sueldos pagados a los oficiales en el grado de Coronel desde su graduacion

como Subtenientes:

Tabla 75.

Aporte patronal al IESS

Promocion
85
86
87
88
89
90
Total

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

Valor
19.316.412,00
24.128.413,92
22.777.666,20
27.344.698,92
21.703.932,60
17.627.844,96

A. Patronal
2.153.779,94
2.774.767,60
2.619.431,61
3.144.640,38
2.495.952,25
2.027.202,17
15.215.773,95

Otro de los rubros permanentes es el rancho que es el valor que entrega el estado al personal

militar para su alimentacion. Este valor es depositado de manera particular en la actualidad, del

cual al final del mes el personal cancela lo consumido a la unidad que pertenece ya que cada unidad

militar elabora o confecciona su rancho (alimentacién).
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Tabla 76.

Valores de Rancho

Prom. 85 86 87 88 89 90
Promoc. Valor 30 39 37 49 35 31
1986 2,8 84,00
1987 2,8 84,00 109,20
1988 2,8 84,00 109,20 103,6 137,2
1989 2,8 84,00 109,20 103,6 137,2 98 86,8
1990 2,8 84,00 109,20 103,6 137,2 98 86,8
1991 2,8 84,00 109,20 103,6 137,2 98 86,8
1992 2,8 84,00 109,20 103,6 137,2 98 86,8
1993 3,65 109,50 142,35 135,05 178,85 127,75 113,15
1994 4,83 144,90 188,37 178,71 236,67 169,05 149,73
1995 7,34 220,20 286,26 271,58 359,66 256,9 227,54
1996 8,44 253,20 329,16 312,28 413,56 295,4 261,64
1997 12,26 367,80 478,14 453,62 600,74 429,1 380,06
1998 17,64 529,20 687,96 652,68 864,36 617,4 546,84
1999 21,2 636,00 826,80 784,4 1038,8 742 657,2
2000 48,36 1.450,80 1.886,04 1789,32 2369,64 1692,6 1499,16
2001 69,6 2.088,00 2.714,40 2575,2 3410,4 2436 2157,6
2002 69,6 2.088,00 2.714,40 2575,2 3410,4 2436 2157,6
2003 76,6 2.298,00 2.987,40 2834,2 3753,4 2681 2374,6
2004 76,6 2.298,00 2.987,40 2834,2 3753,4 2681 2374,6
2005 81,96 2.458,80 3.196,44 3032,52 4016,04 2868,6 2540,76
2006 84,83 2.544,90 3.308,37 3138,71 4156,67 2969,05 2629,73
2007 87,27 2.618,10 3.403,53 3228,99 4276,23 3054,45 2705,37
2008 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2009 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2010 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2011 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2012 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2013 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2014 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2015 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2016 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2017 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2018 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65
2019 90,15 2.704,50 3.515,85 3335,55 4417,35 3155,25 2794,65

Total 53.147,40  68.982,42 65.341,26  86.533,02 61.711,30 54.658,58
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La tabla 76 muestra la evolucién de este rubro de alimentacion del personal militar, desde
el sucre hasta la dolarizacion, este valor en la actualidad es constante desde el afio 20018 y repercute

en el efecto financiero de la planificacion de personal.

Tabla 77.

Rubro de alimentacion

Grado 85 86 87 88 89 90 Total

Shte. 336,00 436,80 414,40 548,80 392,00 347,20 2.475,20

Tnte. 361,50 835,38 1.001,22 1.325,94 1.278,20 1.678,96 6.481,20

Capt. 2.151,30 4.208,10 6.255,22  11.694,34 10.605,00 11.220,76  46.134,72
Mayo. 12.681,60 17.908,41  20.979,37 28.790,44 21.038,85 19.054,46 120.453,13
Tern. 18.685,50 24.498,63  23.348,85 30.921,45 22.086,75 19.562,55 139.103,73
Crnl. 18.931,50 21.095,10  13.342,20 13.252,05  6.310,50 2.794,65 75.726,00
Total 53.147,40  68.982,42 65.341,26  86.533,02 61.711,30 54.658,58  390.373,98

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

De acuerdo a la tabla 77 el valor que el Estado reconoce por efectos de alimentacion esta
determinado en el cuadro resumen por cada una de las promociones de coroneles, lo que permitira
cuantificar los costos por cada una de ellas. Los valores totales son variables debido al nimero de
oficiales por cada promocion.

Una vez determinados los valores asignados durante la carrera profesional del oficial tanto

en su capacitacion como en el desempefio de sus funciones tenemos lo siguiente:



Tabla 78.

Valores de gastos generales

Afio 1
Promocion 90
Efectivos 30
Haberes 17.627.844,96
Aporte patronal 2.027.202,17
Compensacion 1.214.115,00
Rancho 54.658,58
Capacitacion 433.333,33
Total 21.357.154,04
Individual 711.905,13

2

89

39
21.703.932,60
2.495.952,25
1.586.025,00
61.711,30
603.301,33
26.450.922,48
678.228,78

4

88

37
27.344.698,92
3.144.640,38
2.527.420,00
86.533,02
545.176,33
33.648.468,65
909.418,07

Fuente: Direccion General de Recursos Humanos del Ejército — Dpto. Sueldos

5

87

49
22.777.644,00
2.619.429,06
2.151.402,00
65.341,26
568.333,33
28.182.149,65
575.145,91

6

86

35
24.128.413,92
2.774.767,60
2.795.832,00
68.982,42
445.895,67
30.213.891,61
863.254,05

7

85

31
19.316.966,40
2.153.841,75
2.355.300,00
53.147,40
676.997,67
24.556.253,22
792.137,20

182
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La tabla 78 contiene datos generales que se ejecutan durante la vida militar de un oficial
hasta el grado de Coronel de su ultimo afio.
Basados en el objetivo No. 4 de la presente investigacion se tiene que el efecto financiero
en la planificacion del talento humano es $755.014,86 anual por cada oficial que no complete los

siete afos de servicio en el caso de los Coroneles.

Tabla 79.

Efecto financiero en la planificacion del talento humano

Afo 1 2 3 4 5 6
Promocion 90 89 88 87 86 85 Total
Valor individual 711905 678.228  909.418 575.145 863.254  792.137  4.530.089
Media 755.014

Por lo tanto, para efectos de planificacion y del calculo se considerara los afios que le falten
por culminar el grado de Coronel multiplicados por el valor determinado de $755.014,86 y por el
indice de rotacion de 3,4. La informacion se tom6 como afio base el 2019 ya que es actualizada
tanto en el numero de oficiales como en el presupuesto aprobado y ejecutado dentro de la
institucion. Los célculos estan basados en los haberes y todos sus componentes. Y se toma como
indice de rotacion el valor de 3,4.

Por lo tanto, la hip6tesis 4 queda demostrada que si existe un efecto financiero por la ruptura
imprevista del plan de talento humano en $755.014,86 anual por cada oficial en el grado de Coronel
y por cada afio que le falte cumplir el periodo de Coronel. Este efecto debe ser considerado para

las planificaciones de personal futuras.
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Capitulo VI

6. Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones
Realizada la investigacion desde el proceso de seleccion y reclutamiento, hasta la salida del
personal de oficiales en el grado de Coronel cuyos datos se obtuvieron por medio de una encuesta

como de la seccion estadistica se concluye lo siguiente:

- Objetivo 1: Determinar el modelo de reclutamiento y seleccion de aspirantes a oficiales
del ejercito

Este objetivo se desarrollo en el capitulo Il en donde se encuentra el diagndstico del
Ejército Ecuatoriano con su caracterizacion y situacion interna. El item 3.1.1 trata sobre la unidad
de ingreso y salidas de personal con sus respectivos procesos, lo que permite identificar el modelo
que utiliza esta institucién para la seleccion de personal. Para el efecto se conté con datos
estadisticos y procesos que lleva a cabo esta unidad en donde intervienen varios departamentos
como la Direccién de planificacién estratégica, Direccidn de Sanidad, Direccion de Operaciones
Terrestres y la Direccidn de Personal. Bajo estas premisas de determind que el proceso de seleccién
y reclutamiento en el Ejército Ecuatoriano no tiene un modelo definido en base a la teoria o estudios
de varios autores, sin embargo, se acopla mucho al modelo de SELECCION de Chiavenato ya que
existen varios candidatos para una vacante que es la de Subteniente.

Adicional en este capitulo se plante6 la siguiente Hipotesis: Si el proceso de reclutamiento
y seleccion en el Ejército Ecuatoriano se distribuye de manera homogeénea, para lo cual se conto

con variables dependientes como independientes como es el caso del lugar de nacimiento y la
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residencia de los encuestados, arrojando resultados en donde se determind que durante el proceso
de reclutamiento y seleccion no se distribuye de manera homogénea el ingreso a la Escuela

Superior Militar “Eloy Alfaro”.

- Objetivo 2: Realizar el mapeo de distribucion territorial por lugar de origen hasta el
grado de Coronel?.

Este objetivo se analizo en el capitulo 111, en donde se obtuvo informacion individual de los
oficiales desde inicios en la carrera militar. En el item 3.1.2 se utilizd datos de cumplimiento de
regionalizacién, como también de lugar de nacimiento, permitiendo establecer variables
dependientes e independientes cuyos resultados fueron analizados al final del mismo capitulo.

En este capitulo se planted la hip6tesis siguiente: ¢La asignacion del 75% de pases del
personal de oficiales cumple al menos un ciclo, en funcién de las regiones naturales?

Para la comprobacidon de esta hipdtesis se detallan en las tablas, los porcentajes de pases 0
rotacion interna del personal, lo que permite hacer un analisis individual sobre la muestra para
determinar si cumplieron al menos dos rotaciones por cada region de acuerdo a lo que estipula la
norma institucional, situacién que fue descartadas ya que el 67% de la poblacion encuestada

cumple con esta normativa.

Objetivo 3.- Establecer causas que provocan la rotacion externa de oficiales en el grado

de Coronel?
Este objetivo se desarrolla en el capitulo 5 en donde se aplica una encuesta a todos los
oficiales en el grado de Coronel por medio del sistema informatico institucional SIPER, detallando

los resultados en el item 5.1 y 5.2 y basados en el analisis factorial de los resultados se establecid
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que de las tres dimensiones de la encueta, la organizacion y el individuo son las que poseen mayor
peso para la toma de decisiones de abandono de la institucion en este grado.

La hipdtesis sobre este tema se lo canalizo de la siguiente manera: ¢Los pases en el grado
de Coronel repercute en la decision de desvincularse del Ejército Ecuatoriano?

Resultados que se analizaron en el item 5.1 cuya respuesta de los encuestados fue
afirmativa, ya que, dentro de la dimension del individuo, el mayor peso de las respuestas sefiala

que este factor es decisivo al momento de tomar esta decision.

- El objetivo 4. Determinar el efecto financiero en la planificacion de talento humano a
causa de la rotacion de oficiales en el grado de coronel.

El objetivo fue desarrollado en el capitulo 5, en donde se realiz6 un andlisis historico de
valor percibido como sueldo a partir del grado de subteniente, adicional se recopil6 informacion
econdémica sobre los rubros de alimentacion, compensacion, capacitacion, lo que permitio
establecer valores consolidados por cada promocion.

El andlisis arrojo lo siguiente: El valor referente de $755.014,86 es el que debe considerar
anualmente la institucion por cada oficial en el grado de Coronel al momento de la planificacion
del talento humano, considerando el indice de rotacion externa del 3,4%.

Adicional en este mismo capitulo, se planteo la siguiente hipotesis. ¢ La rotacion externa del
personal en el grado de Coronel, genera un efecto financiero por la ruptura imprevista del plan de
talento humano?

La respuesta es afirmativa ya que al salir un Coronel antes de cumplir su plan de carrera, la

Institucion pierde la inversion establecida en ese elemento. Para su célculo se establecio el valor
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anual antes mencionado el mismo que debera multiplicarse por el nimero de salidas y el numero

de afios que le falta por culminar su tiempo en el grado.

6.2 Recomendaciones
Las siguientes son las recomendaciones que se desarrollaron en base a las conclusiones y
visitas de campo durante la investigacion:

- Dentro de los procesos de seleccidn y reclutamiento el Ejército debe promover la insercion de
un modelo que tenga un sustento académico, lo que permitird contar con doctrina encaminada
netamente al manejo y bienestar del personal.

- En base a los resultados obtenidos de la encuesta, la Direccion de Talento Humano tiene datos
que le permitiran analizar y realizar planes o proyectos con el fin de evitar la rotacion o salida
de la institucion en el ultimo grado de personal calificado y profesional con grandes
conocimientos sobre la carrera militar.

- Los encargados de la planificacion de personal deben considerar el impacto financiero
institucional en la ruptura imprevista del talento humano al salir un oficial en el grado de
Coronel cuyo valor referente es de $755.014,86 por cada afio que le falte culminar el grado en

referencia.
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Capitulo VII

7. Propuesta

7.1 Plan de accidén

PLAN DE ACCION DIRECCION DE TALENTO HUMANO DEL EJERCITO

OBJETIVO 1 OPTIMIZAR/ MEJORAR LA SELECCION Y RECLUTAMIENTO DEL ASPIRANTE A CADETE

ESTRATEGIAS OBJETIVOS INTERMEDIOS RESPONSABLE PLAZO INDICADOR
Definir y aplicar el modelo de seleccion y reclutamiento Reglamento interno  de
de aspirantes a la ESMIL. Tres meses | aqministracion del Talento

Optimizar y

. Direccién de Humano.
mejorar el proceso

Talento  Humano

de seleccion 'y

i Aplicar un plan de capacitacion integral, especializado, | del Ejército.
reclutamiento.

tecnolégico y general en el ambito de seleccién y
reclutamiento de personal.

Un afio Plan de capacitacion del
Ejército.
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OBJETIVO 2 DISMINUIR LA ROTACION EXTERNA DEL PERSONAL MILITAR EN EL GRADO DE CORONEL
Estrategias Objetivos intermedios Responsable Plazo Indicador
Fortalecer convenios y alianzas con paises aliados para . Directiva de becas.
Mejorar o| | intercambios  académicos,  doctrinarios 'y de Un afo
proceso de | ENtrenamiento. Direccion de
capacitacion y Talento  Humano
. L N . o, iérci Reglamen intern
becas. Mejorar la aplicacion de las directivas de regionalizacion del Ejército. Seis meses eglamento interno  de

en el Ejército.

administracion del Talento
Humano.
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OBJETIVO 3 GENERAR Y DESARROLLAR NUEVOS PROYECTOS
Estrategias Objetivos intermedios Responsable Plazo Indicador
. Preparar proyectos de optimizacion y mejoramiento | Direccion de Politicas institucionales.
Seleccionar . e, Un afio
organizacional. Planificacion
Proyectos. -
estratégica.
PROYECTO A DESARROLLAR
Nombre Areas relacionadas Concepto - objetivos Condiciones basicas
Marketing Planificacion — Comunicacion | Posicionar la imagen institucional

Social — Finanzas - ESMIL

Captar jOvenes ecuatorianos con
vocacion militar a nivel nacional.

Disponer de un universo mas amplio
para la seleccion y reclutamiento de

personal.

- Desarrollar estudios de mercado a

nivel nacional.

- Preparar planes de
posicionamiento.

- Preparar e implementar proyectos.

difusién

y




191

Bibliografia

(s.f.).

Malhotra, N. (2008). Investigacion de Mercados (Quinta ed.). Pearson Prentice Hall.

2007, L. O. (2007). Ley Organica de la Defensa Nacional. Quito: Corporacion de estudios y
publicaciones.

Barquero, R. (1996). Vigotsky y el aprendizaje escolar. Buenos Aires: Aique. Obtenido de 8468-
Texto%20del%20art%C3%ADculo-36836-1-10-20150107.pdf

Bastos Boubeta, A. (2006). Fidelizacion Del Cliente. Ideas Propias.

Benito, V. (2015). www.eltallerdigital.com. Obtenido de Las politicas publicas de educacion en
Ecuador, como una de las manifestaciones e instrumentos del Plan Nacional para el Buen
Vivir.

Bernal, C. (2006). Metodologia de la Investigacién (Segunda ed.). Pearson.

Boada, J., De Diego Vallejo, R., & Aguyo, E. (2004). El burnout y las manifestaciones
psicosomaticas como consecuentes del clima organizacional y de la motivacién laboral.
Psicothema, 125.

Byars, L., & Rue, L. (1983). Administracion de recursos humanos. Editorial Interamericana.

Cap. de Inf. Davalos A., J. A. (1941). Diccionario Militar. Quito: Imprenta Romero.

Carro, F., & Calo, A. (07 de septiembre de 2012). sedici.unlp.edu.ar. Recuperado el 29 de
octubre de 2019, de
http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/30887/Documento_completo.pdf?sequen
ce=1

Castillo, J. (2012). Administracion de personal. Un enfoque hacia la calidad (Segunda ed.).
Bogota: Ecoe Ediciones.

Cejas, M., & Chirinos, N. (2014). La Gestion de recursos humanos un enfoque estratégico.
Valencia, Venezuela: Alfa impresores.

Cejas, N., & Chirinos, M. (2014). La gestion de recursos humanos un enfoque estratégico.
Valencia - Venezuela: Direccidn de medios y publicaciones de la universidad de
Carabobo.

Centro Universitario Internacional de Barcelona. (09 de 05 de 2016). Centro Universitario
Internacional de Barcelona. Obtenido de Centro Universitario Internacional de
Barcelona: https://www.unibarcelona.com/es/actualidad/lengua-espanola/que-es-la-
antropologia#

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (Octava ed.). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano (Tercera Edicion ed.). México: Mc Graw
Hill.

Chiavenato, I. (2010). Gestion del Talento Humano. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos (9na. ed.). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos (Octava ed.). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos, el capital humano de las
organizaciones. México: Mc Graw Hill.

Consejo de Educacion Superior (CES). (s.f.). www.ces.gob.ec. Obtenido de
http://www.ces.gob.ec/index.php?option=com_phocadownload&view=category&id=12&
Itemid=496



192

Cosacov, E. (2005). Introduccion a la Psicologia (Quinta ed.). Cérdova, Argentina: Editorial
Brujas.

Crnl. Chiriboga Barrera, H. J. (1995). Diccionario Militar. Quito: Editorial Politecnica - ESPE.

Dale , H. (1997). Teorias del Aprendizaje. En H. S. Dale, Teorias del Aprendizaje (pags. 16-17).
México: Pearso Education.

Davila, M., Trevifio, J. F., & Rosales, M. (2004). Investigacion de mercados. Un enfoque
aplicado. Mexico D.F: Prentice Hall.

Departamento Financiero del Ejército Ecuatoriano. (2000).

Ejército Ecuatoriano. (Viernes de Noviembre de 2019). ejercitoecuatoriano.mil.ec. Obtenido de
https://www.ejercitoecuatoriano.mil.ec/objetivo-institucional/

Ejército, D. G. (2019). Boletin estadistico. Boletin semestral, Quito.

El Comercio. (13 de mayo de 2014). Obtenido de https://www.elcomercio.com/cartas/gratuidad-
colegios-militares.html

elempleo. (05 de 05 de 2014). Obtenido de elempleo:
http://www.elempleo.com/co/noticias/consejos-profesionales/la-importancia-de-la-
formacion-academica-en-la-vida-laboral-4480

Estrada, R. (2018). Recuperado el 12 de Noviembre de 2019, de
Cost0%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal _2018.pdf

F, T. (2). Administracion ciéntifica o escuela tradicional.

Fasce H., E. (2006). Andragogia. Educacion, Ciencia y Salud, 3(2), 69.

Fayol, H. (1987). Administracion Industrial y General (Décima ed.). Buenos Aires: Libreria "El
Ateneo".

fcaenlinea.unam.mx. (2014). Obtenido de http://fcaenlinea.unam.mx/2006/1130/docs/unidad4.pdf

Flippo, E. (1981). Principles of Personnel Management. Editorial McGraw Hill.

Flores, R. (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: EDU.

Flores, R., Abreu, J. L., & Badii, M. H. (2008). Factores que originan la rotacion de personal en
las empresas mexicanas. Daena: International Journal of Good Conscience, 67.

Flérez, L. (2008). Evolucion de la Teoria Financiera en el siglo XX. Ecos de Economia, 155.

Galindo, M. (2000). Teoria de la Administracion Publica. México: Editorial Porria.

Galvez, A. L. (mayo de 2016). repositorio.iaen.edu.ec. Obtenido de
http://repositorio.iaen.edu.ec/xmlui/handle/24000/4269

Geoffrey, R. (2003). Principios de Marketing. Madrid: Thomson Editores.

Gomez, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2008). Gestion de Recursos Humanos. Madrid: Pearson
Educacion.

Gomez-Mejia, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2008). Gestion de recursos humanos. Madrid:
Pearson .

Gonzalez, J. (2013). Violencia de Género en Instituciones de Educacion Superior en Mexico.
Obtenido de https://www.redalyc.org/html/461/46146696004/

Gustavo, V. (2006). Introduccion a la toria economica. En V. S. Gustavo, Introduccion a la toria
econdmica (pags. 6-7). México: Pearson Prentice Hall.

Gutiérrez, J. (2013). Modelos financieros con excel. (J. Gutiérrez, Trad.) Ediciones ECOE.
Obtenido de
https://books.google.com.ec/books?id=_gQwDgAAQBAJ&printsec=frontcover&dg=mod
elos+financieros&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwix00e59sLkAhVMdt8KHeh8DKEQG6AEI
KDAA#v=0onepage&q=modelos%?20financieros&f=false

Gutiérrez, J. (2018). Modelos Financieros con Exel 2013. México: ECOE ediciones.



193

Gutiérrez, J. (2018). Modelos Financieros con Exel 2013. México: ECOE ediciones.

Habermas. (1990). www.infoamerica.org. Obtenido de
https://www.infoamerica.org/documentos_pdf/habermas07.pdf

Hernandez Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion
(Sexta ed.). Mc Graw Hill.

Hernandez, Y., Hernandez, G., & Mendieta, A. (2003). Modelo de rotacion del personal y
practicas profesionales. Historia y comunicacién Social, 858-859.

Horne, V., & Jhon, W. (2002). Fundamentos de la Administracion Financiera. Mexico: Pearson
educacion.

Horngren, C., Foster, G., & Datar, S. (2007). Contabilidad de costos, un enfoque gerencial.
Mexico: Pearson.

Instituto Militar de Estudios Superiores I.M.E.S. (2017). Obtenido de
http://www.imes.edu.uy/new/

Iturralde, M. (2015). La mujer ecuatoriana en las Fuerzas Armadas: un espejo de la sociedad.

Jaén, M. (2010). Prediccién del rendimiento laboral a partir de indicadores de motivacion,
personalidad y persepcion de factores psicosociales. Madrid: Tesis Doctoral Universidad
Complutense de Madrid.

Jaramillo, M. (2006). www.umc.edu.ve. Recuperado el 27 de octubre de 2019, de
http://www.umc.edu.ve/mjaramillo/Unidades/Unidad%20111/Guia/Guia.pdf

Jiménez, C., LOpez-Barajas, E., & Pérez, R. (1983). Poblacion y muestra. EI muestreo.
Pedagogia Experimental Il. Tomo I. UNED. Madrid.

Jiménez, F. (2006). Macroeconomia. Enfoques y Modelos. Pontificia Universidad Catdlica del
Per.

Koontz, H. (2012). Administracion, una perspectiva Global y empresarial. México: Mc Graw
Hill.

Kotler, P., & Armstrong, G. (2003). Fundamentos de Marketing. Mexico DF: Prentice Hall.

Kotler, P., & Armstrong, G. (2008). Fundamentos de Marketing (Octava ed.).

Kotler, P., & Keller, K. (2006). Direccion de Marketing (Duodécima ed.). México: Pearson.

Kotler, P., Armstrong, G., Camara, D., & Cruz, I. (s.f.). Marketing (Décima ed.). Prentice Hall.

Ley Organica de Educacion Intercultural. (24 de septiembre de 2018). Obtenido de
file:///C:/Users/Sandy/Downloads/LOEI%20acuerdo%20417%20art.%2054.pdf

Liscano, A. (2007). La pedagogia como ciencia de la educacion. Archipiélago, revista cultural de
nuestra Ameérica, 14(56), 24. Obtenido de
http://www.revistas.unam.mx/index.php/archipielago/article/view/19931/18922

Loayza Murillo, D. (febrero de 2012). repositorio.flacsoandes.edu.ec. Obtenido de
http://repositorio.flacsoandes.edu.ec/handle/10469/9309

MacGillivray, 1. (2008). Sweet and Maxwell (Undécima ed.). Londres.

Malhotra, N. (2004). Investigacion de mercados. Mexico D.F: Pearson.

Malhotra, Naresh. (2004). Investigacion de mercados. Mexico D.F: Prentice Hall.

Mantilla, F. (2015). Técnicas de muestreo un enfoque a la Investigacion de Mercados.

McArthy, J. (1978). Basic Marketing. A Managerial Approach (Sexta ed.). Homweoo, III.

Meliton, V. (1967). Administracién de Personal. Editorial Diana.

Milkovich, G. (1994). Direccion y administracion de Recursos Humanos. México: LIBEMEX.

Milkovich, G. (1997). Direccion y administracion de Recursos Huamanos. México: LIBEMEX.

Milkovich, G. (1998). Direccion y administracion de recursos humanos. México: Mc Graw Hill.



194

Ministerio de Defensa Nacional. (2014). www.defensa.gob.ec. Obtenido de
https://www.defensa.gob.ec/

Ministerio de Educacion de Esparia. (2010). Diversidad cultural y logros de los estudiantes en
educacion obligatoria. Obtenido de sede.educacion.gob.es:
https://sede.educacion.gob.es/publiventa/PdfServiet?pdf=VVP15172.pdf&area=E

Moya, D. (2015). repositorio.usfg.edu.ec. Obtenido de
http://repositorio.usfq.edu.ec/bitstream/23000/4045/1/113823.pdf

Naciones Unidas . (10 de Diciembre de 1948). Naciones Unidad. Obtenido de
http://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/

Naciones Unidas, D. O. (3 de Enero de 1966). www.ohchr.org. Obtenido de
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cescr.aspx

Navarro, R. (2003). www.redalyc.org. Obtenido de
http://www.redalyc.org/pdf/551/55110208.pdf

Ortiz Bosch, M. J., I1zaguirre Remon, C., & M. Sc. Susel Noemi , A. J. (2018). La
contextualizacion sociocultural de la formacion. Transformacion, 21-30.

Pacific Credit Rating. (2017). www.ratingspcr.com.

Padilla, A. (2006). Introduccion a la sociologia, la economia y las ciencias politicas.

Padilla, M. (2012). Gestion Financiera. Bogota: Ecoe Ediciones.

Paguay, E. (2016). www.dspace.cordillera.edu.ec. Obtenido de
http://www.dspace.cordillera.edu.ec/xmlui/bitstream/handle/123456789/2190/129-EMP-
RH-16-16-604787473.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Pefia, D. (2002). Analisis de datos multivariantes. Espafia: McGraw-Hill.

Pérez Ortega Andrés. (2014). Obtenido de http://www.elempleo.com/co/noticias/consejos-
profesionales/la-importancia-de-la-formacion-academica-en-la-vida-laboral-4480

Perez Porto, J. (2014). Definicién.DE. Obtenido de https://definicion.de/teoria-del-aprendizaje/

Pillajo, G. (2016). udla.edu.ec. Obtenido de http://dspace.udla.edu.ec/handle/33000/5518

Powell, M. (8 de Mayo de 2018). www.docebo.com.es. Obtenido de
https://www.docebo.com/es/blog/que-es-el-aprendizaje-social-y-como-adoptarlo/

PsicoPsi. (2006). Estudio del psicoanalisis y psicologia. Obtenido de http://psicopsi.com/Teorias-
desarrollo-Teoria-Psicoanalitica

Quinga Suérez, J., & Quinga Suérez, J. (11 de marzo de 2015). www.pedagogia.edu.ec. Obtenido
de Aproximacion a un analisis comparativo de la educacion militar en el Ecuador y en
otros paises latinoamericanos: https://revistas.unl.edu.ec/index.php/eac/article/view/284

Ramio, C. (2016). Teoria de la organizacion y administracion publica. 24.

Ramirez, L., & Galur, S. (2017). La perspectiva socio-cultural como modelo teorico de analisis y
de la reprobacién académica en Educacion Superior. Atenas, 1-17.

Regader, B. (2016). psicologiaymente.com. Obtenido de
https://psicologiaymente.com/desarrollo/teoria-sociocultural-lev-vygotsky

Reglamento a la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas. (25 de septiembre de 2018). Obtenido
de
file:///C:/Users/Sandy/Downloads/REGLAMENTO%20A%20LA%20LEY %20DE%20P
ERSONAL%20DE%20LAS%20FF.AA .pdf

Riascos, S. (2011). www.scielo.org.co. Obtenido de Herramientas TIC como apoyo a la gestion
de talento humano: http://www.scielo.org.co/pdf/cuadm/v27n46/v27n46all.pdf

Rincon Salcedo, J. G. (2009). planeacidn y eficiencia en la gestion del recurso humano militar.
Prolegémenos, 13.



195

Rivera, J., Arellano , R., & Morelo, V. (2013). Conducta del Consumidor. Madrid: ESIC.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional 10a edicién. México: Pearson.

Rodriguez Moguel, E. (2005). Metodologia de la Investigacion (Primera ed.). Coleccion Héctor
Merino Rodriguez.

Ruiz, 1., Ruiz, A., & Martinez, P. (2017). Gestion de talento humano en la seleccion del personal
administrativo.

Saldarriaga, J. G. (2008). Gestion humana: Tendencias y perspectivas. Estudios Gerenciales, 142.

Salkind, N. (1998). Métodos de Investigacion. México: Prentice-Hall.

Sanchez, A. L. (2012). Geografia Humana, conceptos basicos y aplicaciones. Colombia:
UNIANDES.

Scheetz, T. (2011). www.flacsoandes.edu.ec. Obtenido de TEORIA DE LA GESTION
ECONOMICA:
https://www.flacsoandes.edu.ec/sites/default/files/agora/files/1348154844.doct_07_sheetz
pdf

Schunk, D. H. (1997). Teorias del Aprendizaje. En H. Schunk Dale, Teorias del Aprendizaje
(pags. 16-17). México: Pearso Education.

Sociologia contemporanea. (26 de Junio de 2010). Obtenido de Sociologia contemporanea:
http://sociologiac.net/2010/06/26/descarga-gratis-diccionario-lengua-espanola/

Stanton, W., Etzel, M., & Walker, B. (2007). Fundamentos de Marketing. Mexico D.F: McGraw
Hill.

Taylor, F. (1886). fcaenlinea.unam.mx. Obtenido de Enfoque clasico de la Administracion:
http://fcaenlinea.unam.mx/2006/1130/docs/unidad3.pdf

Taylor, F. (1969). Principios de la Administracién Cientifica. México: Herrero Hnos. S. A.

Thorstein, V. (2004). Teoria de la Clase Ociosa. Macmillan, Londres: Fondo de Cultura
Econdmica.

Torres, Z. (2014). Teoria General de la Administracion (Segunda ed.). México: Grupo Editorial
Patria.

Uriel, E., & Aldas, J. (2017). Anélisis Multivariante Aplicado. Espafia: Thomson.

Vasco Heredia, J. (julio de 2014). repositorio.uta.edu.ec. Obtenido de
http://repositorio.uta.edu.ec/handle/123456789/20984

Whetten, D., & Cameron, K. (2011). Desarrollo de Habilidades Directivas (Vol. 8). Mexico.

Yazmin Herndndez Chavez, G. H. (2013). Modelo de rotacion de personal y practicas
organizacionales. Historia y Comunicacion Social, 838.

AnNexos



