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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo: explicar la importancia de la asignacién del personal de
oficiales en la eficiencia laboral del personal militar por parte del Comando de Personal del
Ejército del Peru. El estudio empled el enfoque cualitativo, de tipo tedrico empirico, con el
método hermenéutico interpretativo, de corte transversal. Se utilizO el muestreo no
probabilistico usando una muestra de expertos. Este estudio se llevd a cabo mediante una
entrevista semiestructurada al personal que trabaja en el Comando de Personal del Ejército y
un analisis documental que sirvio para proceder con el estudio de la asignacion de personal de
oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del Per(; asimismo, en relacion con
las categorias de la gestion del talento humano, gestion de personal y eficiencia laboral que

permitieron profundizar y comprender el tema de investigacion.

La investigacién como resultado muestra que, el responsable de la administracion de personal
de oficiales es el Comando de Personal del Ejército del Per( y los que la operativizan son los
Departamentos de Administracion de la Carrera de Oficiales, que gestionan y estan dotados de
habilidades y capacidades para alcanzar los objetivos institucionales, el problema algido de
cada afio es la situacion econdmica presupuestal que demanda para designar al personal idoneo
a los puestos o cargos, mientras que el rol de la gestion de personal es de vital importancia,
porque genera valor a través de la planificacion para realizar el seguimiento al personal idéneo
para puestos de alta responsabilidad de forma meritocratica, el problema surge cuando no se
realiza el trabajo real para el andlisis en la asignacion de cargos o puestos; por ultimo, en
relacion con la eficiencia laboral se debe buscar la productividad del trabajo o actividad al
menor costo y tiempo de los recursos humanos, lo que supone efectividad y eficiencia en el
desempefio de sus funciones, sin desperdiciar recursos economicos, materiales y humanos en

la administracion de la gestion de personal en el Comando de Personal del Ejército.

Palabras claves: Gestidn del talento humano, Gestion de personal y Eficiencia laboral.
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Abstract

The objective of the investigation was to: explain the importance of the assignment of officer
personnel in the labor efficiency of military personnel by the Personnel Command of the
Peruvian Army. The study used the qualitative approach, of an empirical theoretical type, with
the interpretive, cross-sectional hermeneutical method. Non-probability sampling was used
using a sample of experts. This study was carried out through a semi-structured interview with
the personnel working in the Army Personnel Command and a documentary analysis that
served to proceed with the study of the assignment of officer personnel by the Peruvian Army
Personnel Command; likewise, in relation to the categories of human talent management,
personnel management and labor efficiency that allowed to deepen and understand the research
topic.

The results of the investigation show that the person responsible for the administration of
officer personnel is the Personnel Command of the Peruvian Army and those that make it
operational are the Officer Career Administration Departments, which manage and are
endowed with skills and capacities to achieve institutional objectives, the critical problem each
year is the economic budgetary situation that demands to appoint the ideal personnel to the
positions or positions, while the role of personnel management is of vital importance, because
it generates value through From the planning to follow up the suitable personnel for positions
of high responsibility in a meritocratic way, the problem arises when the real work is not carried
out for the analysis in the assignment of positions or positions; Finally, in relation to labor
efficiency, the productivity of the work or activity should be sought at the lowest cost and time
of human resources, which implies effectiveness and efficiency in the performance of their
functions, without wasting economic, material and human resources in the administration of

personnel management in the Army Personnel Command.

Keywords: Human Talent Management, Personnel Management and Labor Efficiency.
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Introduccion

El presente estudio de investigacion tuvo por objetivo explicar la importancia de la asignacién del
personal de oficiales en la eficiencia laboral del personal militar por parte del Comando de
Personal del Ejército del Perd. La investigacion tiene importancia por el rol fundamental de las
personas que contribuyen en los procesos de gestién como el recurso més activo en el Ejército,
visto como un talento, por ende, la asignacion del personal para el cumplimiento de las actividades
administrativas en la institucion castrense es valorada por las capacidades, competencias y aportes
intelectuales del elemento humano en el logro de las metas y objetivos del Comando de Personal
del Ejército del Peru. Por lo tanto, la gestion del talento humano se alinea con la asignacion de las
personas, es decir, una administracion de personal colaborativa y de mejora continua, que permita
a las personas ser parte integral de la organizacion en todos los subsistemas del talento humano, a

fin de elevar su desarrollo y nivel personal como factor humano determinante en la organizacion.

En efecto, las personas a través de la historia de la humanidad, han tenido el fortalecimiento de
las ciencias del comportamiento y de la conducta, a través de filésofos que han escrito y que a la
fecha son guias de aprendizaje en las organizaciones, como los aportes de Abraham Maslow, Max

Weber, Elton Mayo y Douglas Mc Gregor, entre otros.

Por lo tanto, en las organizaciones de tipo militar, la asignacion del personal de oficiales en la
eficiencia laboral esta sujeta a la administracion de los lideres que comandan en el ejercicio de sus
funciones, capaces de gestionar oportuna y adecuadamente el cambio de colocacion o asignacion
del personal de oficiales para ocupar los diferentes puestos del Ejército a nivel nacional, es por
ello que el trabajo profesional del Comando de Personal debe considerar como su capital mas
importante a la gestion del talento humano y la correcta administracion del personal para el puesto
idoneo por capacidades y competencias para la eficiencia laboral en las tareas encomendadas; sin
embargo, la administracion de personal para su asignacién no es muy sencilla, porque cada
profesional de la milicia esta sujeto a la influencia de diversas variables que pueden cambiar el

curso de la designacion en la institucion.

Para la presente investigacion se utilizé el método hermenéutico interpretativo, debido a que fue
necesario descubrir 0 analizar como el Comando de Personal del Ejército viene realizando la
asignacion del personal de oficiales, para asi llegar a una serie de conclusiones, lo que permitio

tener un entendimiento general del tema para explicar al detalle las situaciones encontradas.
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La investigacion presentd la siguiente estructura:
En el primer capitulo, se plante6 la descripcion de la realidad problematica, preguntas de

investigacion, los objetivos de la investigacion, la justificacion, delimitacion y limitaciones.

En el segundo capitulo, se desarrollé el estado del conocimiento, que incluy6 los

antecedentes de la investigacion, las teorias y el marco conceptual.

En el tercer capitulo, se desarrolld la metodologia de la investigacién, es decir, el disefio
metodoldgico, poblacion y muestra, técnicas de recoleccion de datos y métodos de analisis de

datos

En el cuarto capitulo se present6 el andlisis y sintesis de los resultados, el soporte de las
categorias, la codificacidn con el empleo de la aplicacion Atlas.ti como herramienta de analisis de

datos, presentando los graficos en redes semanticas para el analisis de los datos cualitativos.

En el quinto capitulo, se desarroll6 el didlogo tedrico-empirico, por ser una investigacion
descriptiva e interpretativa del analisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del
Comando de Personal del Ejército, desarrollando la triangulacién de los datos respecto a los
resultados de las entrevistas y el analisis documental.

Finalmente, se presentd las conclusiones, recomendaciones, propuesta para enfrentar el
problema, las referencias bibliograficas, que son el sustento de la presente investigacion, y los
anexos conformados por la matriz de consistencia, el instrumento de recoleccion de datos, los
informes de validez del instrumento, la autorizacién para la recoleccion de datos y el aporte de la

investigacion.
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CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El contexto mundial globalizado cada dia exige que las organizaciones se viabilicen hacia la
competitividad, cuya caracteristica fundamental es la basqueda de la excelencia, a través de la
gestion del talento humano para la asignacion de personal idéneo en cada puesto, que se hace
cada vez mas competitivo para el cumplimiento de los objetivos de las organizaciones, los
cuales se cumplen integrando diversas estrategias. Esto significa que sin la activa participacion
del recurso humano no hay calidad y mejora en los procesos, por ende, no se dispone de
colaboradores capaces e inmersos en el desempefio de sus funciones en la institucion a la cual

pertenecen.

Desde este marco, los gobiernos latinoamericanos vienen integrando en la gestién publica
y privada, al considerar a las personas el activo mas valioso, desde el punto de vista de sus
necesidades y los medios que proporcionan para exigir resultados, asignando a las personas
con las mejores capacidades y competencias para el puesto. Es decir, el papel que cumplen las
personas en la sociedad del conocimiento es fundamental, pues esta inmerso, se transmite, crea
y utiliza por las personas (Freedman, 2004); por ende, como sefiala el autor, se puede esperar
que las personas sean valoradas por sus competencias intelectuales y talento en la consecucién

de las metas de las organizaciones.

Las Fuerzas Armadas (FF.AA.), y en particular el Ejército del Peri (EEPP), tienen la
mision sefialada en la Constitucion y ademas de su propia Ley organica, de tener un Sistema
de Personal que gestione en forma eficiente y eficaz, aquellos recursos humanos que se
necesitan para alcanzar los objetivos estratégicos que se ha trazado esta importante rama de las
FFAA del Per(. Este marco normativo tiene directa relacion con la capacidad de sobrevivencia
de un Estado. Si no fuese asi, las expectativas y obligaciones de la comunidad no podrian

realizarse y ademas las obligaciones del Estado no cumpliria sus objetivos.

Las leyes nacionales en el contexto de esta época han ido cambiando, se han ido
adaptando y han ido creando mecanismos que hacen posible el mas dptimo empleo de las

fuerzas armadas en el pais, de tal manera que ya no se considera a las FFAA como una
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herramienta destinada unicamente para la guerra sino también las FFAA pueden y deben ser
empleadas como instrumento para generar condiciones éptimas para el desarrollo de una
comunidad y de tal manera el rol de las FFAA complementa el papel que otras instituciones

del Estado que ya vienen cumpliendo sus roles a favor de la comunidad.

Dentro de este marco, el principal recurso de los organismos de un Estado y con especial
énfasis del Ejército, esta centrado en los recursos humanos, y es por ello que se considera que
la cualificacion en el Ejército sera posible si se desarrolla un proceso de mejora continua en el
Sistema de Personal, cuyas postergaciones en cuanto a cantidad y calidad contindan. Es
pertinente sefialar que el factor predominante en la organizacion es el eje del recurso humano,
observable frente a las expectativas del Estado y la sociedad. Por ende, es importante que la
gestion de recursos humanos en el Ejército se constituya en la columna vertebral del
sostenimiento y la supervivencia, como herramientas necesarias para que el cumplimiento de
su misién se dé con éxito, a través de la incorporacién de las caracteristicas que se enumera a

continuacion:

1) Marco tedrico adecuado

2) Actualizacion de la doctrina y adecuacion a la realidad y proyeccion a la comunidad.

3) Proceso formativo, tanto teérico como técnico con una adecuada proyeccion a la nacion.
4) Tecnologia disponible, moderna y actualizada.

5) Protocolos adecuados, sencillos y a la vez modernos.

6) Una estricta y fuerte ética profesional que sirva de base a la praxis militar.

7) Etica militar que sirva de ejemplo para toda la comunidad.

El éxito de una institucién castrense no es seguro si no se considera la importancia de los
recursos humanos, que sean modernos y capacitados, formados técnica y tedricamente, bien
conducidos y dirigidos bajo todos los pardmetros multidimensionales del mérito militar. En el
caso del EEPP, los recursos humanos son sumamente importantes debido a que sus objetivos
no podrian cumplirse si no se cuenta con recursos humanos exigentes, modernos y capacitados.
Por otro lado, cuando la ciencia militar se aplica de manera apropiada, los recursos humanos

juegan un papel fundamental pues sin ellos ninguna praxis o teoria militar tendria algin sentido.

ElI EEPP es un componente sumamente importante dentro de fuerzas armadas del Per( y

es asi como se ha ido convirtiendo cada vez en una herramienta fundamental del Estado
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Peruano. Debe sefialarse que no solo su rol es importante en tiempos de guerra, sino también
en tiempos de paz. Por otro lado, el EEPP ha servido en diversas ocasiones como instrumento
de ayuda a los gobiernos de turno, por ejemplo, para enfrentar problemas de la naturaleza.

Por otro lado, existen muchos retos que la sociedad peruana presenta para su EEPP. Y
estos retos no sélo son internos, sino que se debe admitir que el mundo esta cambiando y esos
cambios son inevitables y obliga al EEPP a adaptarse y a cambiar sus esquemas, politicas y
procedimientos para hacer frente, justamente, a dichos cambios. Al respecto, uno de los
aspectos fundamentales que el EEPP debe desarrollar para enfrentarse a este contexto
cambiante, es tener recursos humanos sumamente competitivos, capacitados y modernamente
instruidos, y que forman parte de una estructura de recursos humanos. Es decir, los recursos
humanos del EEPP no sélo deben constituir un mero apéndice del sistema, sino que todo el

sistema del EEPP tiene que descansar sobre sus recursos humanos.

1.2 Preguntas de investigacion

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se plantea las siguientes preguntas de

investigacion:

a) ¢Por qué es importante la asignacion de personal de oficiales para ocupar puestos de alta
responsabilidad por parte del Comando de Personal del Ejército del Per(?

b) ¢Como es el andlisis de la gestion del talento humano en la asignacion de personal de
oficiales para laborar en las Grandes Unidades por parte del Comando de Personal del
Ejército del Per(?

c) ¢Como es la gestién de personal en los procesos administrativos en la asignacion de
personal de oficiales en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del
Comando de Personal del Ejército del Pert?

d) ¢La eficiencia laboral del personal de oficiales se evidencia en el cumplimiento de su
funcion en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del Comando de

Personal del Ejército del Perd?

1.3 Obijetivos de la investigacién

a) Explicar la importancia de la asignacion del personal de oficiales para ocupar puestos de
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alta responsabilidad por parte del Comando de Personal del Ejército del Peru.

b) Analizar cdmo es la gestion del talento humano en la asignacion de personal de oficiales
para laborar en las Grandes Unidades por parte del Comando de Personal del Ejército del
Perd.

c) Evaluar la gestion de personal en los procesos administrativos en la asignacion de personal
de oficiales en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del Comando de
Personal del Ejército del Peru.

d) Analizar la situacion actual de la eficiencia laboral del personal de oficiales en el
cumplimiento de su funcion en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del

Comando de Personal del Ejército del Per.

1.5. Justificacion y viabilidad

La viabilidad del estudio de investigacidn se sustenta en la disponibilidad de medios
econdmicos, de tiempo y de conocimientos necesarios, por parte del investigador, para realizar
aportes significativos en la presente investigacion. Por otro lado, el tema de investigacion fue
relevante socialmente pues las recomendaciones alcanzadas buscan mejorar el eficiente apoyo

del personal subalterno a la institucion.

La idea central del estudio sobre el Sistema de Personal de Oficiales del Ejército en lo
que se refiere a la asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del
Ejército del Per( sera de mucha utilidad para la Institucion, en funcion de las recomendaciones
realizadas para mejorar la gestion del talento humano, gestion de personal en los procesos
administrativos y fortalecer la eficiencia laboral a través del recurso humano, para asumir
puestos que asigne la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del Comando de
Personal del Ejército. En este sentido, el EEPP asume que sus recursos humanos son un aspecto
central en toda la organizacion, y que, ademas, la buena gestion de los recursos humanos tiene

relacién directa con el alcance de su finalidad institucional.

La presente investigacion, aportaria informacion relevante y actual acerca de la gestion
de personal. Dicha informacion es fundamental hoy en dia debido a que una gestion eficaz de
los recursos humanos, permite a la alta direccion del EEPP alinearlos con sus objetivos

estratégicos.
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Este trabajo de investigacion también proporcion6 una fuente de informacion de gran
ayuda para los elementos encargados de crear doctrina en la Institucion, relacionada con la

administracion de personal.

Por otra parte, la que se beneficiara con el estudio sera la Jefatura de Administracion de
Personal de Oficiales del Comando de Personal del Ejército, al disponer de personal con
capacidades y competencias para la gestion de personal en los procesos administrativos para el
Ejército, cuya estructura, dimensionamiento, distribucion territorial y disponibilidad de
personal, permitird la eficiencia laboral en el cumplimiento de la mision asignada a nivel
nacional. Por ende, esta investigacion servira como herramienta de consulta para la comunidad

cientifica y participantes alumnos de la Escuela Superior de Guerra del Ejército.

Por otra parte, la presente investigacion evidencia una perspectiva actualizada e
importante que favorece una dptima gestion de los recursos humanos en los diferentes niveles
de la alta direccion de la institucion militar. Por ello, la presente investigacion plantea que
deberia iniciarse un desarrollo de una nueva cultura organizacional que ponga al personal
militar como elemento fundamental en la gestion de esta importante arma de las FFAA. En
cuanto a la viabilidad, la presente investigacion ha sido desarrollada considerandose viable por
la disponibilidad econdémica, materiales, acceso de la informacion y conocimiento

metodoldgico, de acuerdo con las actividades que se presentaron:

- Se conto con el apoyo de los gestores de la Escuela Superior de Guerra del Ejército que son
objeto de estudio en el proceso académico.

- Se contd con los medios y recursos e instrumentos para la realizacion de la investigacion y
recoleccion de datos.

- Se contd con la experiencia del investigador, que labora en la Escuela Superior de Guerra
del Ejército, en la aplicacion de la metodologia y normatividad de la Institucion.

- La investigacion se realizo en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales que
operativiza la gestion de personal en los Departamentos de Administracion de la Carrera del
Oficial (DACO) del Comando de Personal del Ejército.

1.6. Delimitacion de la investigacion
La investigacion sobre el analisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del

Comando de Personal del Ejército (COPERE) estuvo delimitada de acuerdo a los siguientes
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factores:

1.6.1. Delimitacion tematica

La investigacion comprendi6 explicar la importancia de la asignacion del personal de oficiales
en la eficiencia laboral del personal militar por parte del Comando de Personal del Ejército del
PerU; la unidad de andlisis de informantes estuvo integrada por el General de Brigada Jefe de
Administracion de Personal del Ejército y Coroneles jefes de los DACO de Infanteria,

Caballeria, Artilleria, Ingenieria y Comunicaciones.

1.6.2. Delimitacion teérica

Se present6 el desarrollo desde los conceptos tedricos, organizando en secuencia légica y
organica los temas que forman parte de las teorias y categorias del estado del conocimiento,
sobre la asignacion del personal y la eficiencia laboral del personal militar, explicando y
definiendo las subcategorias propias del problema que se iba a investigar; relacionados con la
linea de investigacion N° 6, Sistemas del Ejército como apoyo a las acciones y operaciones

militares de Grandes Unidades de Combate y Grandes Unidades de Batalla.

1.6.3. Delimitacién espacial

El estudio de investigacion se realizo en el Comando de Personal del Ejército ubicado en el

Cuartel General del Ejército, San Borja.

1.6.4. Delimitacion temporal

El trabajo de investigacion comprendié el comportamiento de las categorias de estudio en el
periodo 2020.

1.7. Limitaciones de la investigacion

La investigacion tuvo como base informacion limitada respecto a bibliografia especifica de las
categorias y subcategorias de estudios pero que no influyeron en su normal desarrollo. Al
margen de la superacién de las limitaciones, cabe resaltar el escenario y situacion que esta
viviendo nuestro pais con la pandemia de la Covid-19. Sin embargo, y pese a ello, las

limitaciones fueron superadas.
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CAPITULO II

Estado del conocimiento

2.1. Antecedentes de la investigacion

A continuacién, se muestran los temas de investigacion, tanto en el &mbito nacional como

internacional, los que sirvieron para dar base al estado del conocimiento.

2.1.1. Investigaciones nacionales

Dominguez (2019) estudid la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el Servicio
de Administracion Tributaria (SAT) de Lima. Se planteé como objetivo determinar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el Servicio de
Administracion Tributaria desde la metodologia utilizada, el método utilizado fue el hipotético
deductivo, tipo de investigacion basica, nivel correlacional causal, enfoque cuantitativo con
diseflo no experimental de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 120
colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria de Lima. Los resultados muestran una
correlacion estadisticamente significativa alta (rs= 0,734, p< 0.05) y directamente proporcional
entre la Gestion del talento humano y el Desempefio laboral. Se obtuvo como conclusion que
esta investigacion contribuyd a contrastar la seleccion de personas, capacitacion del personal,
recompensas a las personas y la evaluacion del desempefio que tienen relacion positiva y
significativa con el desempefio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria, Lima. Es
decir, la gestion del talento humano promueve ventajas competitivas en la gestion de personal,
porque considera las habilidades, conocimientos y competencias de las personas que laboran
en el Comando de Personal del Ejército, evidenciando que existe fundamento con el tema de
investigacion, en el rol de los procesos administrativos como recursos intangibles de la

Institucion.

Paredes (2018) analiz6 la gestion del talento humano y desarrollo de competencias
cardinales en personas con discapacidad que laboran en empresas de la provincia del Guayas,
Ecuador. El estudio, tuvo como objetivo evidenciar que la gestion del talento humano
contribuye en el incremento de competencias cardinales en personas con discapacidad que
trabajan en las organizaciones de la provincia del Guayas, Ecuador. Metodol6gicamente, el

estudio fue de enfoque mixto, tipo aplicada y estudio no experimental con un disefio
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correlacional. Se empled la técnica de la encuesta y de registros, el instrumento fue un
cuestionario, para recolectar datos cualitativos y la ficha o néminas de notas. Los resultados
que se obtuvieron nos hacen ver que la gestion del talento humano ofrece una correlacién
positiva alta con el desarrollo de competencias cardinales en personas con discapacidad.
Finalmente, la investigacion demostro que la gestion del talento humano fortalece el desarrollo
de competencias en las personas mientras realizan las tareas y actividades de funcion; en ese
contexto, esta alineada a garantizar la administracion de personal en el Ejército para el proceso
de asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal, es decir, en el campo
militar lo realizan los administradores de personal, por tal razén, esta vinculada al problema de

investigacion que se viene desarrollando.

Durand (2018) estudi6 el capital humano y su influencia en el desarrollo econémico del
Centro de Idiomas Virgen de las Mercedes del distrito de Lima. La investigacion se plante6
como objetivo sefialar el modo en el cual el capital humano se relaciona de manera directa y
significativa con el desarrollo econémico de dicha institucion educativa de nivel superior.
Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion fue de tipo aplicada y se desarroll6 un
disefio correlacional. La muestra que particip6 en dicha investigacion estuvo constituida por
133 personas y para el proceso de recojo de datos se aplicaron cuestionarios. Los resultados
gue se obtuvieron demuestran que en la institucién estudiada el 53,4% de docentes y alumnos
evaluados eligieron la opcién siempre Mientras que el 55,6% eligio la opcion a veces. En
relacion al nivel de correlacion o asociacion entre ambas variables, se llegé a la conclusion de
que el capital humano influye de manera significativa en el desarrollo econémico del centro
idiomas Virgen de las Mercedes. El autor concluye que los recursos humanos constituyen un
elemento fundamental en el desarrollo de todas las organizaciones especialmente las
organizaciones que brindan servicios. La investigacion esta alineada al estudio que se viene
desarrollando, porque existe la necesidad de explicar la gestion del talento humano, la gestion
de personal y analizar la eficiencia laboral de los oficiales en el Comando de Personal del
Ejército del Peru, para administrar la asignacion de personal como parte del capital humano,
en sus competencias y desarrollo como factor clave de éxito y desempefio del personal en

puestos asignados en la Institucion.

Flores (2017) estudi6 el proceso de sistematizacion del proceso de asignacion de personal

con el fin de implementar las especialidades funcionales dentro de la Policia Nacional del Peru
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(PNP). La investigacion tuvo como propdsito solucionar el inconveniente del proceso de
asignacion de personal dentro de la PNP. Investigacion de enfoque cualitativo y método
hermenéutico con andlisis documental. Los resultados evidencian la proposicion a exponer de
forma centralizada en la sistematizacion del proceso de asignacion de personal implementando
un sistema informatico de vanguardia que facilite asignar a un efectivo policial a un
determinado empleo, en razon de su nivel de especialidad funcional, gran potencialidad y perfil
profesional, acorde con la informacién del curriculo vitae, de sus capacidades, condiciones, y
perfil necesario para cada puesto. La investigacion llego a la conclusion de que el proyecto de
la PNP tiene la viabilidad econdmica necesaria y que ademas esta sustentada en el presupuesto
analitico asignado para el sector interior. Asi mismo, el autor sefialé que la normativa de la
PNP favorece los cambios propuestos debido que actualmente los procesos de asignacién de
personal deben regirse por normativa interna de la PNP. Estd normativa sefiala que el proceso
de asignacion de personal debe ser un proceso y siente moderno y fundamentado finalizamos
sefialando que la presente investigacion se relaciona con el tema propuesto por el autor ya que
permitié profundizar todos aquellos conceptos y categorias para el analisis del proceso de
asignacion de personal en el EEPP.

2.1.2. Investigaciones internacionales

Ledn (2018) investigo el proceso de gestion del talento humano y la calidad de los servicios en
el Ministerio del Ambiente, en su sede de la provincia de Napo, en Ecuador. La investigacion
tuvo como proposito establecer la incidencia de la gestion de los recursos humanos en la calidad
de servicio al cliente en el Ministerio del Ambiente, en su sede de la provincia de Napo. Desde
la perspectiva metodoldgica, se aplicé un enfoque cualitativo-cuantitativo, con nivel
explicativo y descriptivo. El presente estudio permiti6 realizar un diagndstico inicial sobre la
situacion real que atraviesa el Ministerio del Ambiente, sede provincia de Napo. Entre los
aspectos mas importante el estudio se podria sefialar los siguientes: que los servidores de esta
institucién estatal tienen pocos incentivos para su trabajo cotidiano, ademas no existiria un
proceso de capacitacion moderna actualizada y constante, ademés de ciertas falencias en la
gestion de los recursos humanos. La investigacion realiza un aporte importante en la teoria de
gestion respecto a la administracibn moderna de los recursos humanos porque esclarece
algunos conceptos y categorias relacionadas a la gestion del personal en el nivel de gobierno.
Asimismo, dicha investigacion ha permitido esclarecer de que el fortalecimiento de la gestion

del personal debe estar alineada con los valores principios y objetivos estratégicos de la
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institucion. Ademas, dicha investigacion contribuye a disefiar mejores modelos de gestion de
los recursos humanos para que de esa manera los usuarios y la comunidad se beneficie del
servicio que ofrece esta importante institucion del Estado. La investigacion esta relacionada al
tema de estudio de la asignacion de personal, ya que se centra en dilucidar o esclarecer aspectos
fundamentales en la gestion de los recursos humanos y de los procesos administrativos de una

institucion estatal.

Espinosa (2016) estudio la gestion del capital humano en una empresa minera cuprifera
chilena. Este estudio tuvo como proposito gestionar un modelo de gestion del capital humano
que consienta favorecer a acceder una institucion moderna, identificada, comprometida y con
capacidad de prevalecer los retos que afronta esta empresa minera. El autor sefiala que el
modelo de gestion del capital humano es una herramienta Gtil para hacer un diagndéstico real
del estilo de liderazgo a utilizar con cada colaborador y en cada funcion o tarea que el trabajador
ejecuta para llevar su desempefio a un nivel alto; la gestion del capital humano posibilita los
procedimientos del ejercicio para llevar el cometido de los trabajadores a un nivel deseado o
superior en la empresa. La investigacion concluyo en que el modelo propuesto se ejecuta de
mejor manera en una organizacion gue se halla en proceso de formacion de equipos, que podria
reducir los tiempos de “puesta en marcha” de grupos de trabajo que estan en una ejecucion o
con transformacién estructural significativa. La mencionada investigacion aporta al estudio, en
relacion con los procesos de formar equipos de trabajo estructurales para los procesos
administrativos, a fin de fortalecer la gestion en la asignacion de personal de oficiales para
laborar en las grandes unidades por parte del Comando de Personal del Ejército del Perd, en un
contexto de las necesidades reales para los puestos de responsabilidad a nivel institucional.

Benitez y Caniggia (2014) estudiaron la administracion de los recursos humanos frente a
la rotacion del personal en la Escuela de Suboficiales del Ejército Argentino. El estudio asumio
como proposito establecer la jerarquia de la gestion de los recursos humanos respecto a la
rotacion de los recursos humanos en la Escuela de Suboficiales del Ejército Argentino, 2013.
La investigacién concluyé en que la gestion de los recursos humanos ha ido mejorando en una
linea de tiempo, dejando de ser una administracion tradicional para cambiarse a una
organizacion enfocada en la competitividad y productividad de sus colaboradores, que van
originando cambios muy importantes en las organizaciones, asistiendo a las instituciones a

formalizar con su responsabilidad social. La investigacion contribuye por la forma de concebir
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e interpretar que la administracion de los recursos humanos es fundamental en la
administracion y gestion de personas, que permite sentar las bases de recursos humanos frente
a la rotacién del personal relacionados con la gestion de personal en los procesos
administrativos en la asignacion de personal de oficiales en la Jefatura de Administracion de
Personal de Oficiales del Comando de Personal del Ejército del Per(, colocando a la persona
no como un simple recurso de la Institucion, sino para cristalizarse como parte activa de las

competencias en manejo de recursos humanos en el Ejército.

2.2. Teorias

2.2.1. Asignacion de personal de oficiales en el Ejército

Definicion

La asignacion del personal, es el proceso de ubicar al personal de la organizacion en situacion
de actividad a un cargo especifico, de acuerdo a la especialidad funcional, al cuadro de
asignacion personal y que se lleva a cabo en forma anual de acuerdo a las modificaciones

generales de distribucion de personal (Decreto Legislativo N° 1143, 2012).

En el Comando de Personal del Ejército la asignacion del personal de oficiales se viene
Ilevando a cabo bajo el marco normativo del DL N° 1143, del 11 Dic 2012, asi como de la
Directiva Unica para el Funcionamiento del Sistema de Personal del Ejército (DUFSIPE), de
Jul 07 y la Directiva N° 07 A-2.a/02.00 de Set 16. (DIPERE).

2.2.2. Teorias sobre la asignacion de personal

En el contexto de las tendencias internacionales de gestion de recursos humanos, el éxito de
una organizacion depende cada vez mas de la manera como se gestiona los recursos humanos.
En efecto, para administrar los nuevos talentos del personal y mantener a los que ya se
encuentran dentro de la organizacion, es necesita contar con un sistema de gestion de personal
moderno. Asimismo, reclutar los mejores trabajadores con las mejores competencias para ser
asignados a los puestos requeridos es una tarea fundamental. Asi mismo, es necesario tener
presente que todas las organizaciones dependen de un proceso de asignacion de personal
adecuado y fundamentado en bases cientificas que permitan encontrar la coherencia entre los

candidatos y aquellas competencias que se requieren en el puesto solicitado. En ese sentido, la
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asignacion de personal es eficaz cuando se logra el acoplamiento correcto entre las
competencias de un trabajador y los requisitos que se requiere para un desempefio éptimo en
un puesto determinado. A continuacion, Se revisan y analizan las teorias que conciernen al

tema al tema de estudio:

1) Teorias de la gestion del talento humano
Para Rivera (2014) el capital humano es el eje primordial de las organizaciones modernas
sean publicas o privadas porque son los individuos los que generan la diferenciacién y
transformacion de los bienes o servicios que producen las organizaciones y que permiten
que una empresa determinada se mantenga en el tiempo, compita con sus rivales del sector
y se desarrolle. Es decir, el capital humano otorga ventajas competitivas y comparativas a
una organizacion. Debe sefialarse que el capital humano es aquel conjunto de habilidades,
competencias y capacidades de los individuos y que se desarrollan en el contexto de una
organizacion. Se considera al capital humano como un recurso intangible de las

organizaciones modernas (Garcia & Hernandez, 2014).

Las teorias de la gestion del talento humano han venido explorando y disefiando las
mejores estrategias que permitan a las organizaciones optimizar al madximo las competencias
de su personal, de tal manera que no se puede entender el éxito de una organizacion sin tener
presente las competencias del personal que han permitido la utilizacion del trabajo ya sea
en la produccidn de bienes o servicios. Por lo tanto, esta teoria de gestion del talento humano
permite determinar que el nexo entre la gestion del potencial humano y el éxito de la empresa

es un nexo fundamental (Bagdadli & Roberson, 2008).

De igual manera, Chiavenato (2009) sefiala que la administracion de recursos
humanos “es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o a los recursos humanos, como el reclutamiento,

la seleccion, la formulacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempeno” (p. 9).

Como indica Chiavenato (2009) la gestion de los recursos humanos es amplia pues
abarca aspectos administrativos, sociologicos, psicologicos, legales y economicos. Todo

ello enmarcado dentro de las politicas de la propia organizacion puesto que quién matiza 'y
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caracteriza la gestion de recursos humanos es finalmente las politicas institucionales que

una organizacion ha desarrollado.

Por otra parte, Chiavenato (2011) determina en su enfoque sobre la gestion de recursos
humanos que gestionar el talento del personal significa individualizar sus potencialidades y
competencias para que dichas competencias se ajusten a los puestos sefialados. Es decir,
busca optimizar las competencias y capacidades del trabajador sin perder de vista el puesto
y las necesidades que demanda el puesto de trabajo. Chiavenato (2011) también sefiala que
todos los trabajadores estan en las mismas condiciones para desarrollar habilidades y
competencias intelectuales y técnicas que influyen enormemente e impactan
significativamente en el éxito de una organizacién. No se podria entender el éxito de una

organizacion sin un eficiente sistema de gestion del recurso humano.

Aunado a esto, “los cambios que se han generado debido a la evolucion, de concebir
y administrar a las personas, se considera en la actualidad el capital mas “apreciado” que

pueden tener las organizaciones” (Cabarcas, 2013).

Importancia de la gestion del talento humano

Gestionar el talento humano debe ser comprendido como un proceso que identifica
claramente las capacidades individuales de cada trabajador, de tal manera que este enfoque
individualizado de la gestion del recurso humano permite encontrar un mejor acoplamiento
entre las caracteristicas integrales del trabajador con las necesidades que el puesto requiere.
Por lo tanto, este vinculo entre las competencias de un colaborador con el puesto, es
finalmente tarea de una gestion del talento humano moderna y eficiente (Martinez y Patricia,
2013)

En consecuencia, “toda organizacion, para conseguir sus objetivos, sugiere contar con
los recursos y medios necesarios, tanto financieros, tecnoldgicos, materiales y humanos,
donde las personas son quienes generan y fortalecen la innovacion y el futuro de la
organizacion, por lo que es fundamental disefiar las politicas y directrices oportunas para el

manejo de los individuos en sus actividades propias de la institucion” (Guerrero, 2011).

Chiavenato (2002) presenta el esquema de gestidn de talento humano en seis procesos:
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- El primer proceso se denomina admision de las personas, y ello implica la
recepcion de las solicitudes de los postulantes para ingresar a trabajar a una

organizacion

- El segundo proceso se denomina aplicacion y consiste en el disefio de aquellas
tareas que los trabajadores deben realizar en una empresa y de esa manera cumplir

con las exigencias que el puesto lo determina

- El tercer proceso se denomina compensacion de las personas, y en este proceso
se incentivan a las personas mediante salarios y otros beneficios que permiten

satisfacer las necesidades individuales de cada trabajador

- El cuarto proceso se denomina desarrollo, y ello implica que al personal hay que
capacitarlo y entrenarlo para que asi optimice sus condiciones y su aporte a la

organizacion

- El quinto proceso se denomina mantenimiento del personal. En este proceso las
organizaciones deben realizar todas aquellas actividades que permitan que el
trabajador continGe en la organizacion, le sea leal a ella y se comprometa a

permanecer en la organizacion

- El sexto proceso de la gestion del recurso humano se denomina monitoreo y
evaluacion. Este proceso coincide con el proceso de la gestion que implica que a
los empleados o trabajadores hay que controlarlos, y evaluarlos, de tal manera
que gracias a esta evaluacion se hagan los ajustes necesarios para incrementar el

desempefio laboral de cada recurso humano.

Politicas de la gestion del talento humano

Para Chiavenato (2017) las politicas de gestién de recursos humanos surgen a partir del
estudio de la filosofia y la cultura organizacional; por lo tanto, las politicas organizacionales
son normas que se establecen con la finalidad de dirigir las funciones y garantizar el
desempefio al interior de una organizacion de acuerdo con los objetivos estratégicos trazado.
Las politicas constituyen una orientacion pues orienta la gestion hacia determinados fines.

La politica de la gestion le da coherencia, orden y establece una ruta a seguir por parte de la
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organizacion. Se podria decir que las politicas de la gestion del talento humano constituyen
guias que orientan el trabajo de la organizacién respecto a sus recursos humanos. Demas
esta decir que las grandes corporaciones poseen claras politicas en la gestion de sus recursos
humanos, de tal manera que dichas politicas le dan una incoherencia a la gestiéon, una
integridad pues las politicas como ya se ha sefialado, no sélo definen los objetivos
estratégicos de la organizacion en relacion al personal, sino que constituye una guia y sefiala

una ruta a seguir respecto a la gestion del personal.

Por lo tanto, si se aplica este concepto de politica en la gestion del cuerpo humano a la vida
militar o a la gestion administrativa en las fuerzas armadas constituye un aspecto fundamental porque
como ya se ha sefialado en el planteamiento del problema de la presente investigacién las fuerzas
armadas y especificamente el ejército del Per( depende de una de las capacidades y competencias
de sus recursos humanos pero esas competencias del recurso humano sino son gestionadas de manera
moderna si no son orientadas a partir de una politica integral y consistente entonces el personal no

estaria contribuyendo al cumplimiento de los objetivos por parte del ejército del Per(.

2) Teoria sobre los factores claves en la gestion de personas
Hoy en dia, las organizaciones toman en cuenta a las personas para desplegar y expandir el

futuro de la institucion y organizacion de la cual son parte.

Chiavenato y Nagore-Cazares (2017) la gestion de los recursos humanos dentro de
una empresa o institucién es un conjunto de acciones que estan determinadas por la politica
institucional. Respecto a los recursos humanos y por los objetivos estratégicos que tiene la
propia institucion, todo ello con la finalidad de conseguir los objetivos que la empresa se ha
trazado, es decir gestionar los recursos humanos se realizan dentro de una determinada
politica o de un programa, de tal manera que gestionar los recursos humanos responde a una

accion estratégica por parte de la institucion.

Debido a esto la gestion de los recursos humanos es de vital importancia debido a que
en los ultimos afios se ha ido observando la introduccién de algunos conceptos que ponen
en duda la coherencia y el enfoque sistémico en la gestion de recursos humanos. Hoy en dia
se comprende que tiene que prestarse especial atencién a la gestion de las personas en una

organizacion porque es la inica manera de obtener ventajas competitivas y por supuesto la
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supervivencia de la propia organizacion en un entorno sumamente competitivo (Pérez &
Coutin, 2005).

En efecto, Blasco (2011) sefiala que actualmente gestionar el recurso humano
constituye un desafio para las organizaciones debido a la diversidad de la poblacion y a la
preferencia por los servicios que las organizaciones ofrecen puesto que las empresas que
producen bienes cada vez estdn automatizado sus procesos de tal manera que van
prescindiendo progresivamente del recurso humano, pero para las organizaciones que
ofrecen servicios a la comunidad gestionar el recurso humano es fundamental puesto que

constituye su herramienta central en todo el proceso de gestion.

Para Chiavenato (2017) la gestion de los recursos humanos impacta en la organizacion
segn sea la gestion que realiza, pero esta gestion de recursos humanos no puede estar
separada de las politicas de la propia organizacion y de otros procesos fundamentales. Debe
recordarse que gestionar personas no se hace de manera separada de los otros procesos que

la organizacion desarrolla.

Obijetivos de la gestion del talento humano

Los objetivos de la gestion del talento humano son formulados o segln las politicas de la
organizacion disefia los objetivos de la gestion del talento humano no pueden estar separados
de los objetivos generales de la organizacion dentro de la de los objetivos de la gestion del
recurso humano esté la planeacion la organizacion el desarrollo la coordinacion y el control
en este sentido todos estos todos estos procesos o sus procesos regula la gestion del recurso
humano de tal manera que la eficiencia y eficacia que los recursos humanos alcancen esta
directamente relacionada con los otros procesos de la organizacion e instalar sentido
Chiavenato (2017) sefiala que la gestion del talento humano es una de las tareas
fundamentales e integradas a la gestion de la organizacion e incinerado (Chiavenato, 2017,
p. 122).

Toda organizacién tiene una politica de gestion de los roles o tareas para gestionar el
recurso humano, que es principalmente asumido por el responsable de la gestion de recursos
humanos. Sin embargo, todo toda la plana directiva, todos los gerentes y otros responsables

de las jefaturas de otras areas de la organizacion también tienen participacion en todos
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aquellos procesos relacionados a la gestion de recursos humanos. Por lo tanto, el area de
gestion de recursos humanos o el departamento o su direccion tienen indirecta
responsabilidad de la gestion de recursos humanos. Sin embargo, las otras areas de la

organizacion también participan de manera indirecta en dicha gestion.

A continuacion, se presentan los principales objetivos en la gestion de los recursos

humanos:

El primer objetivo, se refiere a la seleccion del personal. Después de un proceso de
reclutamiento, donde se realizan las evaluaciones pertinentes: revision del curriculum vitae,
examen de conocimientos, examen psicotécnico y entrevistas. De tal manera, que quienes

resulten ganadores de este concurso pueden cubrir la vacante ya sefialada.

El segundo proceso de la gestidn de recursos humanos, implica que el personal que ya
ingresa a trabajar y ya pertenece a la organizacion, empieza a ser objeto de una adecuada
capacitacién en aspectos técnicos y en aspectos sociales que guardan estrecha relacién con
el clima laboral y con otros aspectos de la gestion. Cada organizacion determina aquellos

aspectos o contenidos de capacitacion segun sus objetivos y sus necesidades

El tercer proceso se denomina desarrollo e implica que los colaboradores o
trabajadores empiezan a prepararse para desarrollar al maximo sus capacidades en

beneficios de la organizacion.

El cuarto proceso importante de gestion del recurso humano es la comunicacion. En
este proceso, el recurso humano va aprendiendo progresivamente habilidades comunicativas
que le permitan no s6lo establecer mejores relaciones de comunicacion con los otros

colaboradores sino con el publico usuario al cual se debe la organizacién

Un quinto proceso tiene que ver con el cambio organizacional. Es decir, los
responsables de gestionar los recursos humanos capacitan al personal para que muestren
actitudes proactivas favorables al cambio, puesto que es sabido que las organizaciones van
cambiando progresivamente y es necesario que los recursos humanos también vayan

mostrando actitudes positivas hacia el cambio y no se resistan al cambio.



33

Un sexto proceso importante que cumple la gestion de los recursos humanos son las
compensaciones. En este sentido, las organizaciones recompensan con salarios y otros
beneficios a su personal por el cumplimiento de sus obligaciones laborales. Eso tiene que
ver también no so6lo con el trabajo desempefiado sino con las politicas salariales que una

organizacion tiene.

Actualmente existe la tendencia a buscar en los trabajadores la generacion de valor, es
decir, hoy en dia la tendencia en el manejo y gestion de los recursos humanos es vincular a
los trabajadores con las modernas tecnologias digitales, de tal manera que se logra optimizar
y potenciar las competencias de recursos humanos en relacién con las modernas tecnologias.
Asimismo, las organizaciones de hoy buscan ser cada vez mas interesantes y atractivas para
aquellos potenciales trabajadores con alto nivel el de competitividad (Manpower Group,
2012, p. 7).

En este contexto, el Ejército se ve en la necesidad de priorizar capacitacion para el
personal militar en recursos humanos aunado a las competencias digitales, a fin de fortalecer
y mejorar la eficiencia de la gestion de personal a través de los procesos administrativos en
la asignacion de personal de oficiales en el cumplimiento de su funcion en la Jefatura de

Administracion de Personal de Oficiales del Comando de Personal del Ejército del Perd.

3) Teoria de la eficiencia laboral
Para Drucker (1998) la teoria de la eficiencia laboral busca gestionar adecuadamente todos
los recursos que tiene una organizacién tanto econdmicos, logisticos, tecnolégicos y
humanos. De tal manera, que esta gestion permita el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion con un minimo de costo para la propia organizacion. Esta teoria distingue

claramente tres conceptos:

o Eficiencia: es hacer bien las cosas, es decir, emplear los medios y los recursos de la mejor
manera posible.

o Eficacia: es hacer las cosas correctas, que mejor conducen a la consecucion de los
resultados.

« Efectividad: es hacer bien las cosas correctas, es decir, de forma eficiente y eficaz.
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Por otra parte, se puede comprender que “la eficiencia laboral enfoca realizar un
trabajo o actividad al menor costo posible y en el menor tiempo, sin desperdiciar recursos
econdmicos, materiales y humanos; pero a la vez implica calidad al hacer bien lo que se

hace”. (Robbins et al., 2015, p. 8)

Para Koontz et al. (2012) la gestion de una organizacion estd vinculada la
productividad, lo cual significa alcanzar efectividad y eficacia tanto de desempefio
individual como organizacional. Esta eficacia y efectividad compromete a los recursos
humanos en general e incluye a los trabajadores y a la gerencia. La efectividad es lograr los
objetivos y la eficiencia es alcanzar los objetivos, pero con un minimo de costo. La suma de
ambos se conoce como eficacia (p. 14).

En tal razén, Chiavenato (2006) establece que la eficiencia consiste en el uso o
utilizacion éptima de todos los recursos logisticos, financieros y humanos que se requieren
para obtener los resultados organizacionales deseados. Por ello, las organizaciones buscan
hacer mejoras a través del redisefio de operaciones de trabajo. Estas mejoras se evallian
buscando de esa manera reducir los costos de los recursos, ademas esta teoria prioriza el
concepto de colaboracion eficiente del recurso humano en la consecucion de los objetivos

de la organizacion.

Segun Huerta (2012) y dentro del marco de esta teoria, las organizaciones deben
centrarse en conseguir la eficiencia en el trabajo gracias a la capacitacion, al desarrollo del
personal y al entrenamiento de los recursos humanos. Huerta (2012) enfatiza que la
eficiencia significa que la organizacion debe priorizar, adquirir y socializar los
conocimientos especificos para que los colaboradores tengan un mejor desempefio de sus
tareas y de esa manera las organizaciones aprovechan mejor el potencial humano de su

personal (p. 26).

Por otro lado, Maella (2010) muestra los 5 factores de la eficiencia de los recursos
humanos y sefiala que la produccion depende del esfuerzo de los trabajadores, pero con

minimo de esfuerzo invertido. De acuerdo con las caracteristicas siguientes:

1) Responsabilidad: Se trata de cumplir con las tareas encomendadas, en el plazo
determinado.

2) Capacidad: Se trata de las competencias técnicas que posee un individuo, y que lo
capacita para desempefiar una determinada tarea.
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3) Automotivacion: Se trata de la propia generacion de un impulso animico que luego va a
provocar una accion especifica en el marco del trabajo.

4) Autogestion: Se refiere a aquella capacidad de los trabajadores para unirse y participar
en forma activa en aquellas decisiones que afectan el desarrollo o funcionamiento de sus
equipos de trabajo.

5) Simplificacion: Se trata de reducir operaciones para obtener asi una simplificacion.

En definitiva, la aplicacién de una buena metodologia en la organizacién ayuda a los
colaboradores a ser mas eficientes en su centro de labores, lo que beneficiara a la
organizacion y a todos los que la integran para beneficio colectivo. En efecto, es
fundamental interiorizar aspectos fundamentales para el logro de los objetivos
institucionales, donde la eficiencia es producto del empleo de los medios y recursos que la
institucion asigna en cada funcién para la consecucion de los resultados de forma 6ptima
que se atribuye a la eficiencia laboral, lo cual no es ajeno para el personal de administradores
de oficiales en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del Comando de
Personal del Ejército del Perd, cuya productividad se ve reflejada en el cumplimiento que
supone efectividad y eficiencia en el desempefio de las funciones y el aprovechamiento del
potencial humano para el puesto asignado en la institucion.

2.3. Marco conceptual

Administracion de recursos humanos

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos
en cuanto a las personas o a los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la
formulacién, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 9)

Asignacion de personal

Es la ubicacion del personal en situacion de actividad en un cargo especifico, acorde a las
especialidades funcionales, al cuadro de personal y que se ejecuta anualmente conforme a los
cambios generales de colocacion”. (Ley de la carrera y situacion del personal de las FF.AA.
del Pert, DL N° 1143, 11 Dic 2012)

Capital humano

Es el eje principal de las caracteristicas de las organizaciones, es el factor humano, porque
son las personas las que principalmente generan los actos de diferenciacion y cambio que
permiten que una organizacion se mantenga y se desarrolle (Rivera, 2014, p. 3)
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Eficiencia

La eficiencia esta enfocada en llevar a cabo un trabajo al menor costo posible y en el menor
tiempo e implica también el no desperdicio de recursos econdmicos, materiales y humanos,
pero al mismo tiempo significa hacer bien sus tareas en el trabajo (Robbins et al., 2015, p. 8)

Eficiencia laboral

La eficiencia laboral consiste en la combinacién de dos aspectos fundamentales que son la
efectividad y la eficacia. La efectividad es el logro de todos los objetivos de la organizacion y
la eficiencia, es alcanzar los objetivos, pero con un minimo de recursos (Koontz et al., 2012, p.
14)

Empleo

El empleo es el desempefio de un individuo de una funcion concreta al interior de una
organizacion o empresa, en general. Se refiere al trabajo encomendado, a ese conjunto de tareas
que le son asignadas en funcion de sus competencias y en funcion de cada institucién en cuanto
a la distribuciéon que realiza de su personal conforme a su oficio, profesion, antigliedad o
especialidad (Reglamento de la Ley N° 28359, Ley de Situacién Militar de los Oficiales de las
Fuerzas Armadas, DS N° 009, Art. 14°, 03 Oct 2013)

Gestidn de personas

La gestion de las personas busca obtener mejores practicas los recursos humanos en base
a las competencias del trabajador y el disefio del puesto de trabajo. La gestion del personal esta
a cargo de una direccion especializada que busca integrar tanto los objetivos de la organizacion
como las tareas y competencias de cada trabajador en la gestion de personas o del personal no
puede ignorarse la vision y la mision de la organizacion (De Silva, 1997, pp. 5-13)

Gestion del talento humano

El talento humano es también producto de una adecuada gestién que implica un enfoque
cientifico moderno que tiende personalizar y ver a cada colaborador con un ser humano
individual diferente a otro. Este enfoque de gestion del talento humano no homogeniza a todos
los trabajadores como si se tratara de una misma persona, sino que gestion del talento que cada
trabajador posee y que es diferenciado al talento de otro trabajador, de tal manera que este
modelo de gestion permite alcanzar los objetivos generales y estratégicos de una organizacion
de una manera mas optima (Chiavenato, 2011, p. 87)
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Roles estratégicos de las FF.AA.

Los roles estratégicos permiten a las fuerzas armadas participar, tanto del desarrollo
economico y social del pais, y esta presentacion esta regulada en la Ley Orgénica y en la propia
Constitucion que le permite a las FFAA también involucrarse en asuntos de la nacién, y no
solo aquellos relacionados a acciones militares o bélicas de tal manera que los roles estratégicos
de las FFAA han permitido y permiten un involucramiento de las FFAA en los asuntos del

desarrollo nacional (Gomez de la Torre, 2018, p. 181).
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CAPITULO I11

Metodologia de la investigacion

3.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion fue cualitativa, donde los métodos, observables, técnicas, estrategias e
instrumentos concretos se encontraron en la logica de observar necesariamente de manera
subjetiva algun aspecto de la realidad. Su unidad de andlisis fundamental fue la cualidad o

caracteristica. (Vargas, 2011, p. 21)

En el contexto paradigmatico de investigacion interpretativa, el estudio asumid la
interpretacion hermenéutica para explicar la importancia de la asignacion del personal de
oficiales para ocupar puestos de alta responsabilidad por parte del Comando de Personal del
Ejército del Per(, destacado rol de las personas en el Ejército, a fin de fortalecer y mejorar la

eficiencia de la gestion de personal.

3.2 Tipo de investigacion
Fue de tipo tedrico-empirica, pues implica investigar la estructura empirica y categorial de
alguna realidad social especifica, recoger datos o hacer trabajo de campo y luego analizar dicha

informacion desde diversas perspectivas tedrica (Vargas, 2011, p. 11)

3.3 Meétodo de investigacion

Se aplicd un método hermenéutico- interpretativo que, segin Vargas (2011) sirve para
aproximarse a cualquier tema, sea éste histérico, periodistico, tedrico, discursivo, trascripcion
de entrevistas, etc. (p. 31). En ese sentido, se llevé a cabo el andlisis de los significados de la
realidad en la asignacion del personal de oficiales en la eficiencia laboral del personal militar
por parte del Comando de Personal del Ejército.

3.4 Escenario de estudio

Se llevé a cabo en las instalaciones del Comando de Personal del Ejército - Cuartel General del
Ejército, donde se administra o se realiza la gestion del talento humano. También se involucrd
al Comandante General del COPERE, a la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército,
a la jefatura de la Subjefatura de Administracion de Oficiales y jefes de los Departamentos de
Administracion de la Carrera del Oficial de Armas y Servicios del Comando de Personal del

Ejército.
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Por otro lado, se logrd la autorizacion del Comandante General del Comando de Personal
del EEPP, para recopilar la informacion documental de primera fuente por medio de los

instrumentos de recoleccidn seleccionados.

3.5 Objeto de estudio
El objeto de estudio fue el andlisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del
Comando de Personal del Ejercito.

3.6 Observable(s) de estudio

El observable fue el proceso de asignacion de personal. En tal sentido, la investigacion se centrd
en analizar la situacion de la gestion de personal de oficiales en el EEPP y, segun los resultados
arribados, presentar las correspondientes sugerencias para el area de recursos humanos. Al
respecto, Vargas (2011) indica que “Se debe delimitar con cuidado aquello que va a ser

observado, definiendo lo que en investigacion se llaman observables” (p. 61)

3.7 Fuentes de informacioén

Las fuentes de informacion estan constituidas por los siguientes elementos:

— El Comando de Personal del Ejército a través de la Subjefatura de Administracion de
Personal de Oficiales que constituyo la fuente institucional,

— Los Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial de Armas y Servicios|,
siendo estos las fuentes humanas;

— Fuentes bibliograficas sobre la asignacién del personal de oficiales.

3.8 Técnicas e instrumentos de acopio de informacién

3.8.1. Técnicas

Las técnicas que se usaron en esta investigacion fueron la entrevista y el analisis documental.

Entrevista
Consiste en formular un conjunto de preguntas a un conjunto de personas segun los objetivos

previamente determinados.
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Indagacion documental
Consiste en la reunion de documentos escritos o digitales, textuales o iconograficos, entre

otros.

3.8.2 Instrumentos
El instrumento de recoleccidn de datos fue la guia de entrevista.

Guia de entrevista semiestructurada

Se solicitd la debida autorizacion al Comandante General del COPERE, al jefe de la
Subjefatura de Administracion de Personal de Oficiales y a los jefes de los Departamentos de
Administracion de la Carrera del Oficial de Armas y Servicios, con el proposito de llevar a
cabo el estudio de la tesis “Andlisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del

Comando de Personal del Ejército del Pera”.

Andlisis documental
Luego de efectuar las entrevistas a la muestra, se derivd al examen de los datos y se
consiguieron los resultados valiosos para la investigacion, con relacion al analisis del proceso

de asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del Peru.

Codificacion y categorizacion

Luego de llevar a cabo el trabajo de campo, a través de entrevistas, observaciones, visita al
Comando de Personal del Ejército, Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales y
Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial de Armas y Servicios, se determino

el desarrollo e una categoria principal y subcategorias de acuerdo con el siguiente detalle:

Categoria principal: Asignacion de personal de oficiales
Subcategoria 1: Gestién del talento humano
Subcategoria 2: Gestion de personal

Subcategoria 3: Eficiencia laboral

Una vez que se llevo a cabo el andlisis y el estudio méas sistematico de los datos hallados y
establecidos los temas respectivos, se procedio a clasificar la codificacion axial y a realizar las
categorias. Asimismo, se disefié un software Atlas.ti, donde se categorizaron a través del

analisis de contenido y la triangulacion.
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3.9 Acceso al campo y acopio de informacion

La investigacion se desenvolvio en las instalaciones del Comando de Personal del Ejército,
donde se realiza la asignacion del personal de oficiales en el EEPP a nivel nacional. La muestra
incluyo a las autoridades (Comandante General y jefes de Departamentos). Los objetivos se
cumplieron gracias al acceso a la informacion debido a que el investigador forma parte e integra
el EEPP.

3.10 Método de analisis de informacién

Para el analisis de los datos se llevé a cabo después de haber ejecutado las entrevistas.

Vargas (2011) refiere que el método de andlisis de informacion ofrece una aproximacion
a cualquier texto y permite hacer interpretaciones de la realidad concreta siempre que esta
realidad sea observada como un texto que se pone en contexto. En ese sentido, se llevo a cabo
el analisis que se hizo a los significados de la asignacion de personal de oficiales por parte del
Comando de Personal del EEPP, para lo cual se plantearon las sucesivas etapas:

1) Etapa de exploracion: Es una fase inicial de la investigacion en la cual se identificd los
Departamentos de Administracion de Personal en donde llevan a cabo la asignacion de

personal de oficiales.

2) Etapa de descripcion: Esta etapa se cumplid en tres fases 0 momentos: Un primer momento
consiste en describir la asignacion de efectivos militares; Un segundo momento se describe
al personal militar especializado; y un tercer momento implica en analizar los factores que

benefician o entorpecen el desarrollo del proceso de eficiencia laboral en el EEPP.

3) Etapa estructural: Incluyé el estudio, analisis e interpretacidn del contenido de los textos y
las fuentes de informacidn, tanto nacionales e internacionales, que fueron usadas en el
analisis sobre la asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del
EEPP.
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CAPITULO IV

Analisis y sintesis

4.1 Recoleccion de datos

Para Hernandez, et al. (2018), la recoleccion de datos es el acopio de datos narrativos en los
ambientes naturales y cotidianos de los participantes o unidades de muestreo (p. 443). Es decir,
es el conjunto de procedimientos que se utiliza para obtener datos con la finalidad de analizarlos

y comprenderlos, y asi responder a las preguntas de investigacion y generar conocimiento.

Para la presente investigacion se utilizd la muestra de expertos, que consiste en la
seleccion de un grupo de informantes que no forman parte del universo poblacional estudiado.
Sin embargo, estos individuos se caracterizan por su conocimiento y aptitud para informar

sobre la tematica investigada. (Izcara, 2014, p. 82)

Cabe sefalar que la recoleccion de datos cualitativos se dié al mismo tiempo que el
muestreo y la inmersion en el ambiente por etapas, involucrandose a través de la coordinacion
personal para llevar a cabo las entrevistas con los informantes claves (Oficiales del Ejército)
que laboran en el Comando de Personal del Ejército, Jefatura de Administracion de Personal
de Oficiales y jefes de los Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial de Armas
y Servicios, determinandose las unidades de muestreo de seis (06) informantes, de acuerdo al
detalle siguiente:

1) Entrevista 1: Gral. Brig. jefe de Administracion de Personal del Ejército - JAPE
2) Entrevista 2: Crl. EP jefe DACO de Infanteria

3) Entrevista 3: Crl. EP jefe DACO de Caballeria

4) Entrevista 4: Crl. EP jefe DACO de Artilleria

5) Entrevista 5: Crl. EP jefe DACO de Ingenieria

6) Entrevista 6: Crl. EP jefe DACO de Comunicaciones

Para Hernandez, et al. (2018), en el enfoque cualitativo resulta fundamental la recoleccion de
datos con la finalidad de analizarlos, y asi responder a las preguntas de investigacion y generar
conocimiento (p. 443). Es decir, se ha recogido informacion al “Analisis de la asignacion de

personal de oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del Perti”, Desde la
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perspectiva de los informantes clave en su ambiente natural y en relacion con el contexto de su

realidad.

La recoleccion de datos se procedié de acuerdo con los procedimientos que se muestran

en lafigura 1.

Verificacion de la veracidad de los datos, confirmacion de diversas

fuentes y aplicacion de criterios de rigor cualitativo

Recolectar los datos
(Entrevistas, grupos de enfoque. observaciones. documentos,
artefactos. anotaciones. registros. etc.)

Revisar todos los datos (material inicial ¥ adicional)
Obtener un panorama general de los materiales

2

Organizar los datos e informacion
Determinar criterios de organizacion
Organizar los datos de acuerdo con los criterios

Preparar los datos para el analisis
Limpiar grabaciones de ruidos. digitalizar imagenes. filtrar
videos Transcribir datos verbales en texto (incluyendo bitdcoras
v anotaciones)

L

Descubrir las unidades de analisis
Elegir cual esla unidad de andlisis o significado adecuado. ala
luz dela revision de los datos.

L

Codificacién abierta de las unidades: primer nivel
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Figura 1. Estructura y procedimientos para la recoleccién de datos

Fuente: Medina, et al. (2016). Manual de investigacion cualitativa en ciencias militares.

En efecto, los instrumentos de recoleccion de los datos cualitativos aplicados por el

investigador, han sido las entrevistas y la indagacion o analisis documental que se emplearon.

a) Guia de entrevista semiestructurada

Se aplico el instrumento a seis informantes clave, en el Comando de Personal del Ejército y
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en la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército, teniendo en cuenta los objetivos
de la investigacion, con apoyo de los Departamentos de Administracion de la Carrera del
Oficial (DACO - JAPE); Las entrevistas realizadas fueron la base a las categorias de estudio,
indicando la propuesta de trabajo para el recojo de datos en relacion con las unidades de
andlisis. Para dicha actividad se establecieron criterios de elaboracion de instrumento de

recojo de datos (entrevista), que fueron los siguientes:

- Como técnica cientifica, la entrevista congreg6é a un entrevistador-moderador con el
entrevistado o informante y su Unica intencion fue conseguir respuestas que ayuden a
comprender el fendmeno de estudio para responder a las preguntas de investigacion
proyectadas.

- Se elabord previamente una entrevista semiestructurada dirigida y planificada. Esta se
realizd de manera presencial entre ambos, el investigador y el informante.

- Se usaron como herramientas tecnoldgicas para la entrevista, una laptop, una grabadora

y el diario del entrevistador.

b) Andlisis documental
Otra de las fuentes valiosas de datos cualitativos son los documentos que se han establecido
como teorias sobre la base de las categorias de estudio, que sirven para continuar analizando

la asignacién de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del EEPP.

Para Hernandez, et al. (2018), el analisis documental permite al investigador estudiar
el lenguaje escrito y grafico de los contenidos vertidos en la investigacion, los cuales sirven
para cruzar informacion con la recoleccion de datos de otras técnicas para ser analizados
cuantas veces sea preciso, transcribiéndolos para su analisis con la triangulacion de datos.
(p. 464)

4.2 Revision y organizacion de los datos

Después de haber recogido los datos esenciales, se procedid a revisar y ver cdmo se ha derivado
la informacion de acuerdo con el planteamiento del problema, expresadas en las teorias y las
categorias desde el punto de vista del fendmeno de estudio bajo anélisis, evaluadas desde un
panorama mas holistico para comprender y explorar la realidad de los hechos; es decir, para

esta actividad se ha tenido en cuenta el criterio mas conveniente de organizar el recojo de datos
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de los informantes en la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército donde se realiza

los procesos administrativos a nivel Ejército, que conforman el grupo de entrevistados.

Otro aspecto importante fue que cada informante clave expreso su opinién de acuerdo a
sus percepciones y conocimiento de los procesos que realiza en beneficio del personal militar
que administra segun las subcategorias estudiadas. Asimismo, se ha creado los cédigos de
entrevista de oficiales informantes de la JAPE (ENT_1-JAPE), (ENT_2-DACO), (ENT_3-
DACOQO), (ENT_4-DACO), (ENT_5-DACO) y (ENT_6-DACO). Asimismo, esta investigacion

presenta dentro de la categoria principal, tres subcategorias.

4.2.1. Respecto al objetivo 1

» Subcategoria 1: Gestion del talento humano
Analizar como es la gestion del talento humano en la asignacion de personal de oficiales
para laborar en las Grandes Unidades por parte del Comando de Personal del Ejército del

Peru.
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Resultados de las entrevistas a informantes clave sobre la gestion del talento humano en la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército -

COPERE, segun la categoria

Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion del
talento

humano

(ENT_1)

. ¢En quién recae la responsabilidad para la asignacién del personal en funcion de capacidades y competencias

para el cargo en el Ejército?
En el Comando de Personal del Ejército (COPERE).

. ¢ Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del

talento humano?

El COPERE, en el transcurso de los afios, no cuenta aun con un sistema que le permita administrar al personal
del Ejército de acuerdo a sus especializaciones y capacidades adquiridas en sus administrados, esto debido a la
existencia de la tabla de guarniciones que hace que el personal, sea cual fuere su especialidad, busca servir en
los lugares donde se le pueda asignar un mayor puntaje, dejando en un segundo plano la institucionalidad y el
talento adquirido.

. ¢Cémo se determinan los procesos de gestion del talento humano para laborar como administrador de personal

en el COPERE?

No existe un proceso que se pueda llevar, en vista de que quienes van a trabajar en las oficinas de administracion
de personal el 90% de estos no tiene la capacitacion basica y necesaria para ejercer estos puestos, son designados
por otros factores, tales como proyeccion en la carrera, rendimiento profesional, entre otros.

. ¢ Cual cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestion del talento humano en el COPERE?

La falta de personal que pueda desempefiarse dentro de una linea de carrera basada fundamentalmente en
administracion de personal y de un sistema que pueda mantener una rotacion del personal de acuerdo a sus
especializaciones y capacitaciones recibidas dentro y fuera de Instituto.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion del
talento

humano

(ENT_2)

1. ¢En quién recae la responsabilidad para asignacion del personal en funcidn de capacidades y competencias para el

cargo en el Ejército?

En los administradores de personal en cada nivel, sean oficiales generales, oficiales superiores u oficiales
subalternos, asi como en el caso de los supervisores, técnicos y suboficiales, ya que todos los administradores tienen
como fuente los respectivos legajos de personal y en ellos estan descritas, mediante los respectivos certificados, sus
capacidades profesionales alcanzadas. También estan los diferentes empleos donde trabajaron anteriormente. Todo
ello esta sujeto al grado alcanzado por cada administrado, ya que depende del grado para ser asignado en el puesto
que se desea asignar como empleo posterior.

. ¢Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del talento

humano?

El COPERE, con sus elementos que lo componen, y el respaldo de su respectivo departamento de telematica, tiene
el soporte necesario para una adecuada asignacion de cada uno de los oficiales, técnicos y suboficiales en los puestos
que la Institucion requiera.

. ¢Cbémo se determinan los procesos de gestion del talento humano para laborar como administrador de personal en

el COPERE?

El COPERE cuenta dentro de su manual de organizacion y funciones (MOF), los requisitos que debe reunir cada
elemento dentro de la organizacion, en este caso, para ser asignado como administrador de personal se evalla en
todo el universo de oficiales, que tengan esas capacidades requeridas para estar en ese puesto y se pone como
prioridad para ser asignado.

. ¢Cudl cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestion del talento humano en el COPERE?

En mi opinidn, el principal problema es el econdmico, ya que a veces el personal idéneo para el puesto se encuentra
trabajando en otro lugar y su traslado implica una incidencia econdémica; también existen otros problemas paralelos,
pero no menos importantes, como la necesidad de ser empleado en otros lugares diferentes a la administracion de
personal, otros se encuentran realizando cursos en el extranjero o dentro de la Institucion.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion del
talento

humano

(ENT_3)

1. ¢;En quién recae la responsabilidad para la asignacion del personal en funcién de capacidades y competencias para

el cargo en el Ejército?

La responsabilidad de la asignacion del personal de oficiales de acuerdo a sus competencias y sus capacidades es
del COPERE, que es el organismo que cuenta con una data detallada de los estudios realizados por todo su personal,
tanto a nivel nacional como internacional.

. ¢, Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del talento

humano?

En base a mi experiencia laboral de haber estado dos afios en diferentes grados (Mayor y Tte. Crl.), podria afirmar
gue no se cuenta con un sistema de administracion de personal que sea eficiente para la gestion del talento humano,
actualmente ha habido mejoras en cuanto a poder seleccionar y ubicar en un determinado puesto en razén de sus
capacidades a los oficiales, sin embargo, todavia estamos lejos de poder optimizar el funcionamiento del sistema
de personal del Ejército.

. ¢COmo se determinan los procesos de gestion del talento humano para laborar como administrador de personal en

el COPERE?

Los procesos de gestion del talento humano para laborar en el COPERE no tienen una adecuada seleccion, ya que
deberian contar con minimo con algin diplomado en recursos humanos o nociones primarias con respecto al manejo
de personal en una organizacién, sin embargo, no se cumple con estos requisitos.

. ¢Cudl cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestion del talento humano en el COPERE?

El principal problema es la influencia de terceros en el trabajo que se realiza en el COPERE, en tal sentido, esta
intromision en las labores modifica y en algunos casos llega a cambiar trabajos ya terminados por simplemente
asignar personal que no le corresponde, a puestos determinados.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion del

1. ¢En quien recae la responsabilidad para la asignacion del personal en funcion de capacidades y competencias para

el cargo en el Ejército?
En el Departamento de Administracion de la Carrera del Oficial (DACO) perteneciente al Comando de Personal del
Ejército (COPERE).

. ¢ Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del talento

humano?
talento (ENT_4) No, ya que no da cumplimiento a normas y directivas emanadas por el escalon superior.
humano . ¢,Como se determinan los procesos de gestiéon del talento humano para laborar como administrador de personal en el
COPERE?
Lo determinan los administradores del afio en curso, mediante un mapeo de las diferentes guarniciones en las que han
trabajado los administrados.
. ¢Cudl cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestion del talento humano en el COPERE?
No dar cumplimiento a las leyes, normas y directivas emanadas por el escalon superior.
. ¢En quién recae la responsabilidad para la asignacion del personal en funcion de capacidades y competencias para
el cargo en el Ejército?
. En los Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial (DACO) organicos de la Subjefatura de
Gestion del (ENT 5) Administracion de Oficiales, de la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército - Comando de Personal del
talento = Ejército. _ _ _ _ N _ _
" . ¢Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del talento
umano

humano?

El personal deberia ser administrado de acuerdo a las capacidades con las que cuenta, por lo que considero que no
se cuenta con un eficiente sistema para la gestion del personal, en gran medida se debe a la falta de un sistema
informatico y a una “Carrera del Oficial” que no se cumple.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

. ¢Cbémo se determinan los procesos de la gestion del talento humano para laborar como administrador de personal

en el COPERE?

Particularmente, considero que del grado de Mayor se envia a los mas antiguos por promocién que hayan concluido
satisfactoriamente la Maestria en la Escuela Superior de Guerra - EPG. Para los siguientes grados, a mi parecer, son
oficiales que tengan experiencia en trabajos de administracion de personal y/o que hayan prestado servicios en el
COPERE en afios anteriores.

. ¢Cual cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestidn del talento humano en el COPERE?

El mismo ser humano, que busca su conveniencia y no se toma en cuenta el Plan de Carrera del Oficial. Se deberia
desarrollar un Plan de Carrera del Oficial acorde a nuestra realidad, el que deberia ser cumplido estrictamente.

Gestion del
talento

humano

(ENT_6)

. ¢En quién recae la responsabilidad para la asignacion del personal en funcién de capacidades y competencias para

el cargo en el Ejército?
En el Comando de Personal del Ejército, a través de los Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial
(DACO) y de los Departamentos de Administracion de la Carrera de Técnicos y Suboficiales (DACTSO).

. ¢Puede explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de personal para la gestion del talento

humano?

Actualmente, no del todo, tomando en cuenta que la gestién de talento humano se centra en destacar a aquellas
personas con un alto potencial dentro de su puesto de trabajo, el COPERE realiza durante el afio diferentes procesos
de administracion de personal en el marco de la Ley de Ascensos de los Oficiales de las FF.AA., de estos procesos
los méas importantes son el proceso de ascensos y el proceso de cambios de colocacion y empleo, el primero se
realiza para otorgar el ascenso de manera meritocratica buscando destacar el alto potencial del personal de oficiales,
sin embargo, en el proceso de cambios de colocacion no se ha logrado destacar el alto potencial y rendimiento del
personal para ocupar determinados puestos o cargos.
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Categorizacion  Responsable Entrevista (Manifestacion)

3. ¢Como se determinan los procesos de gestion del talento humano para laborar como administrador de personal en
el COPERE?
Como proceso propiamente dicho no se realiza, sin embargo, se busca convocar a aquellos oficiales del grado de
Coronel, Teniente Coronel y Mayor que tengan una trayectoria profesional destacada, que muestren proyeccion y
profesionalismo dentro de la Institucion.

4. ¢Cual cree usted que sea el principal problema en los procesos de gestion del talento humano en el COPERE?

Considero que el principal problema es la falta de especializacion en los diferentes puestos como requisito basico,
sin embargo, esta falencia nace también en nuestra Ley de Ascensos de Oficiales de las FF.AA., y que no tenemos
definido o no empleamos el manual de perfil de puestos para los diferentes cargos, puestos y/o empleos que existen
en nuestra Institucion, este documento es muy importante ya que permitiria ubicar al hombre idoneo en el puesto
que se requiere.

Nota: Elaboracion propia.
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Asimismo, para el analisis documental sobre la gestion del talento humano, para el

trabajo de revision y organizacion de datos.

Tabla 2
Lista de documentos empleados sobre la gestion del talento humano en la revision

y organizacion de datos

Descripcion Disponibilidad

- Cabarcas (2013). Gestion del talento humano. Colombia.

- Chiavenato (2011). Administracion de recursos humanos.
El capital humano de las organizaciones. Meéxico.

- Chiavenato (2009). Gestién del talento humano. 3ra ed.
Mc Graw Hill. México.

- Chiavenato (2002). Administracion de recursos humanos.
5ta Ed. Colombia.

- Deloitte University Press (2016). Tendencias globales en

- Archivo

i i . digital
capital humano. Reino Unido.

- Rivera (2014). Conversaciones para el éxito en las
organizaciones mediante el diadlogo transformativo.

- Martinez y Patricia (2013). Gestion del talento humano.
Revista arbitrada del Centro de Investigacion y Estudios
Gerenciales

- Guerrero (2011). Gestion del talento humano. México.

Fuente: elaboracion propia

» Subcategoria 2: Gestion de personal
Evaluar la gestion de personal en los procesos administrativos en la asignacion
de personal de oficiales en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales

del Comando de Personal del Ejército del Peru.
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Resultados de las entrevistas a informantes clave sobre la gestidn de personal en la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército - COPERE,

segun la categoria

Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion de

personal

(ENT_1)

En la gestion de personal ¢Se efectla el analisis de puestos segun el perfil para la asignacién del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?
Solo en algunos casos donde se tiene que nombrar personal para ejercer cargos de responsabilidad.

¢Esta claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccion
meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?

No esta definida en ninguna norma de administracion en vista que envian a administrar recursos humanos a
personal capacitado en otras areas, como, por ejemplo: personal capacitado en inteligencia es enviado a
administrar personal de servicios.

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la
administracién de personal en el Ejército?

AUn el Ejército no ha internalizado el concepto de “el hombre al puesto”, toda vez que se mantienen antiguas
costumbres en la administracion de personal y la innegable falta de cultura organizacional.

¢ Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?
Totalmente desfasado en el tiempo con un sistema corrupto que solo busca beneficiar a ciertos circulos de
oficiales, Tcos y Subofls para beneficio personal, dejando de lado los intereses institucionales.

¢Segun usted, cuéles son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestion de personal por parte del
COPERE?

No se cumple la administracion de personal por lineas de carrera, sistema cuantitativo orientado a beneficios
particulares y una falta de cultura organizacional.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion de

personal

(ENT_2)

En la gestion de personal ¢Se efectia el anélisis de puestos segun el perfil para la asignacion del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?

Ese es el trabajo de cada administrador, buscar el perfil de cada personal, para que encaje en el puesto al que se
debe asignar y responder el administrado; previo a cada asignacion de cambios se hace una revision minuciosa
de todos los oficiales candidatos para los diferentes puestos en la Institucién, se llega a una terna y en base a un
analisis entre los administradores, el jefe del departamento, como el ejecutivo, determinan al oficial idéneo para
ocupar el respectivo puesto.

¢Esté claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccion
meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?

Las capacitaciones deben ser impartidas para estar actualizados en cuanto a la administracion de recursos
humanos, y no se debe descuidar ello, por eso se realizan conferencias para poder mantener actualizados a los
administradores.

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la
administracion de personal en el Ejército?

Si, eso es el pilar de la administracion de personal, colocar al personal idoneo en cada puesto requerido por la
Institucion.

¢ Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?
Lo lleva correctamente, asignando a los oficiales en todos los niveles que la Institucion requiere.

¢Segun usted, cuales son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestion de personal por parte del
COPERE?

Entre las probables deficiencias u obstaculos, estan las necesidades de oficiales en puestos y no tener
disponibilidad de ellos por estar necesariamente obligados a realizar algun curso de perfeccionamiento o
capacitacion; otro obstaculo es el econdmico, en el cual muchas veces no se cubren los puestos de la Institucion
por falta de presupuesto para los respectivos viaticos y puedan desplazarse los oficiales a esos puestos.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion de

personal

(ENT_3)

En la gestion de personal ¢Se efectla el analisis de puestos segun el perfil para la asignacion del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?

Si, se efectta un analisis en razon de las especialidades de cada oficial y en lo posible se trata de asignarlo al
puesto donde mejor se pueda desempefiar, sin embargo, existen otros factores que influyen para poder hacer
Optimo este trabajo.

¢Estéa claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccion
meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?

Una seleccion meritocratica no es adecuada a mi punto de vista, para mi seria una gestion por resultados, tener
informacion del personal que se va a desempefiar en COPERE Yy en base a conocimientos adquiridos adicionar
capacitaciones de nuestro sistema de personal para que su trabajo sea totalmente eficiente.

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la
administracion de personal en el Ejército?

No, como mencioné anteriormente nuestro sistema de administracion de personal debe pasar por una reingenieria
total, para el manejo de los oficiales, Tcos, Subofls y EECC, soy de la idea de implementar un grupo de trabajo
que deje de lado los intereses personales y grupales, su mision debe ser optimizar nuestro sistema de personal de
manera general y tener especialistas en manejo de nuestros recursos humanos.

¢ Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?

En mi humilde opinion no es éptima, cuenta con muchas falencias, los procesos que son varios y que se llevan a
cabo todos los afios deberian ser mejores afio a afio, sin embargo, existen varios puntos o temas que se deben
modificar.

¢Segun usted, cuales son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestion de personal por parte del
COPERE?

El principal problema es no asignar al personal con un determinado perfil en los puestos requeridos en las
diferentes dependencias, eso da lugar a mucha improvisacion, y el personal asignado que llega y no tiene
conocimientos basicos del trabajo a desempefiar da como resultado que el trabajo no sea eficiente.




56

Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

En la gestion de personal ¢Se efectua el andlisis de puestos segun el perfil para la asignacion del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?
No se efectda dicho andlisis. El andlisis es de acuerdo a donde has trabajado con anterioridad.

¢Esté claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccion
meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?
No, de acuerdo con mi andlisis y apreciacion.

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la

Gestion de (ENT_4) administracion de personal en el Ejército?
personal - Si, pero no la ejecutan adecuadamente.
¢Como considera usted la gestion de personal que esté llevando el COPERE?
Mal planificada y ejecutada.
¢Segun usted, cuéles son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestién de personal por parte del
COPERE?
Falta de seguimiento a la carrera del oficial, incumplimiento a las normas y directivas, Falta de capacidad de
gestion y mala sistematizacion.
En la gestion de personal ¢Se efectla el andlisis de puestos segun el perfil para la asignacion del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?
A mi parecer, no se realiza.
Gestion de (ENT_5) . . I - :
¢Esta claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccion
personal meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?

Hay una serie de documentos que definen como debe ser esa seleccion meritocratica, el problema es el
incumplimiento de esas normas que existe. Existen oficiales que se han perfeccionado en ciertas especialidades,
sin embargo, no son empleados adecuadamente porque no se da estricto cumplimiento a las normas vigentes.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion de

personal

(ENT_5)

&

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la
administracion de personal en el Ejército?
Si. La buena gestion es fundamental para el logro de los objetivos de una empresa. Si gestionamos o0 conseguimos
que las personas sean ocupadas en lugares donde puedan desarrollar sus capacidades, estariamos contribuyendo
en el logro de los objetivos institucionales.

¢Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?
Deberia mejorar en muchos aspectos. Deberian cumplirse las normas que estan vigentes en la Institucion,
seleccionar al personal para los puestos de responsabilidad por meritocracia y por su perfil, entre muchas cosas mas.

¢Segun usted cuales son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestién de personal por parte del
COPERE?

Los problemas son las personas que buscan sus conveniencias y se valen de superiores para lograr ser ubicados
en esos puestos. Si se diera cumplimiento al Plan de Carrera del Oficial, no existirian esos problemas.

Gestion de

personal

(ENT_6)

En la gestidon de personal ¢Se efectla el andlisis de puestos segun el perfil para la asignacion del personal de
oficiales en los procesos de cambios anualmente?

Actualmente, no se realiza empleando un perfil de puestos, este documento permitiria un analisis adecuado para
la asignaciéon de empleos, cargos y puestos para el personal de oficiales durante el proceso de cambios de
colocacion.

¢Estéa claramente definida la necesidad de capacitacion y desarrollo para los oficiales a través de la seleccién
meritocratica por la gestion de personal en el COPERE?

La capacitacion y desarrollo del personal de oficiales esta definida en la Ley de Ascensos de los Oficiales de las
FF.AA. y que permite una seleccion meritocratica para el ascenso, sin embargo, existe un vacio para la seleccion
meritocratica en la asignacion de puestos, y esto se debe a que el perfil de puestos aln no se ha establecido como
herramienta fundamental para la asignacion de puestos o empleos, ademas de contar con esta herramienta obligaria
a la Institucion a actualizar y mejorar la capacitacion del personal de oficiales.
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Categorizacion  Responsable

Entrevista (Manifestacion)

¢Se considera la gestion de personal en la funcion de recursos humanos una herramienta de estrategia para la
administracion de personal en el Ejército?

Por supuesto que es considerada la gestion de personal una herramienta de estrategia para la administracion de
personal, sin embargo, no se le da la importancia que corresponde.

¢Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?

No es eficiente, sin embargo, recordemos que el COPERE es quien ejecuta lo planeado por la DIPER y existe una
falta de coordinacidn entre lo planeado y lo que se esté realizando; finalmente, los afectados son los administrados
y las diferentes dependencias porque no se gestiona correctamente los recursos humanos.

¢Segun usted cuales son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestion de personal por parte del
COPERE?

Desde mi punto de vista y experiencia personal, capacitacion y continuidad del personal que labora en COPERE,
es importante que el personal sea capacitado y actualizado constantemente en la gestion de recursos humanos
tomando en cuenta la gestion pablica y la vision como organizacion militar; la continuidad del personal permitiria
avanzar ya que se corregiria errores y mejoraria procesos y procedimientos en la gestion de los recursos humanos.

Nota: Elaboracion propia.
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Asimismo, para el analisis documental sobre la gestion de personal para el trabajo

de revision y organizacion de datos.

Tabla 4
Lista de documentos empleados sobre la gestion de personal en la revision y

organizacion de datos

Descripcion Disponibilidad

- Blasco (2011). Cuatro herramientas sencillas y
valientes para hacer una compafiia mas sostenible.
- lglesias (2012). Gestion de las personas en la
administracion de proyectos.
- ManpowerGroup (2012). Premio ManpowerGroup a Archivo digital
la Investigacion en Capital Humano. Talento y
liderazgo. México.
- Pérez y Coutin (2005). La gestion del conocimiento:

un nuevo enfoque en la gestién empresarial.

Fuente: elaboracion propia

» Subcategoria 3: Eficiencia laboral
Analizar la situacién actual de la eficiencia laboral del personal de oficiales en el
cumplimiento de su funcion en la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales

del Comando de Personal del Ejército del Peru.
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Resultados de las entrevistas a informantes clave sobre la eficiencia laboral en la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército - COPERE,

segun la categoria

Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Eficiencia

laboral

(ENT_1)

Para la eficiencia laboral en el Ejército ¢Se dispone de una base de informacion para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?
Si existe.

En la administracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se
integre a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcion?

AUn no lo tienen internalizado y solo se muestra para los procesos de auditorias, pero en el fondo se mantiene el
sistema en condiciones tradicionales.

En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ¢se refleja el enfoque en las competencias laborales con la
capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de
manera efectiva en la asignacion del personal en el cargo?

El 90% del personal que es cambiado de colocacion al COPERE aprende de manera empirica la administracion
de personal, asimilando las malas costumbres del personal que se encuentra con mas afios en el sistema de
administracién de personal.

¢ Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?
Asignando al personal de acuerdo con sus capacidades, especialidad y experiencia dentro de su respectiva linea
de carrera.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Eficiencia

laboral

(ENT _2)

Para la eficiencia laboral en el Ejército ¢se dispone de una base de informacion para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?

En ese aspecto, al estar conectado el sistema de personal con el sistema de pagos, no existen problemas; tanto
cuando ascienden o cuando pasan al retiro, también cuando son asignados a otros empleos.

En la administracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se
integre a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcion?

Si, dentro de la asignacién de los diferentes cargos o empleos, cada decisidn pasa por distintos filtros para poder
designarlos.

En la eficiencia laboral del personal en el COPERE ¢se refleja el enfoque en las competencias laborales con la
capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de
manera efectiva en la asignacion de personal en el cargo?

Si, ello se ve reflejado al final de cada proceso que se lleva dentro de la administracion de personal, como los
procesos de ascenso, pases al retiro, asignacion para cursos, cambios de colocacion, etc.

¢ Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?
Comprometiendo a los oficiales con los valores que se debe practicar dentro de la Institucién, que ayuden a su
mejor desenvolvimiento y contribuir con la imagen de la Institucion con nuestra labor ante la poblacion.

Eficiencia

laboral

(ENT_3)

Para la eficiencia laboral en el Ejército ¢se dispone de una base de informacion para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?

Si existe una base de datos para el pago de sueldos a todo el personal del Ejército, se ha modernizado este sistema
a fin de que el personal tenga la informacion a la mano para cualquier tipo de gestion.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

En la administracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se
integre a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcién?

Nuestra Institucion, por ser jerarquizada, todo el personal militar esta integrado para promover los valores y hacer
cumplir las normas establecidas, disposiciones que son promovidas desde el mas alto escaldn, asimismo, el hecho
de tener conocimiento de las normas y valores no necesariamente quiere decir que como resultado vas a tener
eficiencia y eficacia, considero simplemente que es asignar al hombre indicado al puesto donde mejor va a hacer
uso de sus capacidades y conocimientos.

En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ¢se refleja el enfoque en las competencias laborales con la
capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de
manera efectiva en la asignacion de personal en el cargo?

No todos constituyen el personal idoneo en los puestos donde laboran en el COPERE, esto da como resultado que
el trabajo a realizar no sea eficiente y, por ende, la asignacion de personal a los diferentes puestos no es el
adecuado.

¢ Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?

Las capacitaciones, los seminarios, estudios en distintas universidades, promover viajes al extranjero donde el
personal adquiera conocimientos y pueda ser empleados en los distintos puestos que se necesitan, estos puntos
son vitales para poder lograr eficiencia en todo el personal.

Eficiencia

laboral

(ENT_4)

Para la eficiencia laboral en el Ejército ¢se dispone de una base de informacidon para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?
Si.

En la administracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se
integre a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcion?
No.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

3. En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ¢se refleja el enfoque en las competencias laborales con la
capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de
manera efectiva en la asignacion de personal en el cargo?

No.

4. ¢Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?

Realizar un buen mapeo de procesos y elaborar un plan de mejora continuo para realizar el seguimiento respectivo.

1. Para la eficiencia laboral en el Ejército, ¢se dispone de una base de informacion para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?

Si. Existe un sistema de data que es muy eficiente.

2. Enlaadministracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se integre
a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcion?

Si. EI Comando Institucional ha dictado una serie de normas y disposiciones en busca de la mejora continua en todos
los niveles.
Eficiencia
(ENT_S5) 3. En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ;se refleja el enfoque en las competencias laborales con la

laboral capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de manera
efectiva en la asignacion de personal en el cargo?
Si. El trabajo que se realiza en el COPERE es eficiente, deberia mejorarse con la continuidad del personal por un
periodo de por lo menos dos (02) afios, asi se daria continuidad al trabajo.

4. ;Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?

Capacitandose, perfeccionandose, obteniendo conocimientos y laborando en lugares acorde con esas capacidades
obtenidas.
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Categorizacion  Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Eficiencia
(ENT_6)
laboral

Para la eficiencia laboral en el Ejército, ¢se dispone de una base de informacion para efectuar el pago de sueldos,
salarios y honorarios oportunamente?

Si, COPERE y la OEE manejan una dependencia encargada de realizar el pago de sueldos y bonificaciones y
otros derechos al personal militar.

En la administracion de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de decision para que el personal se
integre a las normas y valores de la Institucion en la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcién?

Si, COPERE tiene organizados y disefiados sus niveles de decision que le permiten en cada nivel actuar de acuerdo
con las normas y valores establecidos por la organizacién buscando siempre alcanzar eficiencia y eficacia en la
gestion de los recursos humanos.

En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ¢se refleja el enfoque en las competencias laborales con la
capacidad del personal para emplear sus conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de
manera efectiva en la asignacion de personal en el cargo?

El personal de oficiales que presta servicios en el COPERE dispone de habilidades y competencias adquiridas a
través de su experiencia profesional, este conocimiento y experiencia es insuficiente para que pueda desarrollar
de manera eficiente y eficaz su trabajo, por lo general el personal va aprendiendo en el camino, en el dia a dia, lo
cual no es lo mas idoneo.

¢Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el Ejército?
Considero que se deben tomar en cuenta tres aspectos:

- Capacitacion y actualizacion del personal.
- Especializacion del personal.
- Empleo del manual de perfil de puestos.

Nota: Elaboracion propia.
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Asimismo, para el andlisis documental sobre la eficiencia laboral para el trabajo de

revision y organizacion de datos.

Tabla 6
Lista de documentos empleados sobre la eficiencia laboral en la revision y organizacién

de datos

Descripcion Disponibilidad

- Drucker (1998). La gerencia efectiva. Editorial Hermes.

- Chiavenato (2006). Introduccion a la teoria general de la
administracion (72. ed.).
- Koontz, Weihrich, y Cannice (2012). Administracién, una

perspectiva global y empresarial. Decimocuarta edicion. Archivo digital

- Huerta, (2012). Diagnéstico de capacitacion para mejorar
la eficiencia laboral, el caso de una cadena de discos.
Instituto Politécnico Nacional, México.

- Maella (2010). Variables de la eficiencia del personal.

Fuente: elaboracién propia

4.3 Definicion de las unidades de andlisis

Las unidades de analisis o segmentos de significado se analizaron tal como se
recolectaron en el campo, es decir, que las unidades de analisis elegidas fueron respuestas
significativas (de acuerdo con el planteamiento) que permitiran entender el fendmeno de
estudio en el contexto de andlisis (Hernandez, et al., 2018, p. 474). Es decir, en las
unidades de analisis encontradas en las opiniones de los informantes clave, a través de los
diferentes instrumentos aplicados, como la entrevista semiestructurada y el andlisis
documental, surgen ideas o patrones comunes que los datos han recopilado.

Para Vargas (2011), el analisis y sintesis es parte de los resultados obtenidos durante
el trabajo de campo, planteado y disefiado metodologicamente desde la estructura de la
realidad, es decir, una especie de esquema, mapa, diagrama, etc., elaborado con los datos
procesados a fin de que tenga sentido para contestar las preguntas de la investigacion.
(pp. 67-68)
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Determinacion y definicion de las unidades de andlisis

Participantes

Método de
recoleccion

de los datos

Subcatego-
rias de

estudios

Principales unidades

Seis
informantes
clave de la
Jefatura de
Administracion
de Personal del
Ejército

Entrevista
semiestruc-

turada

Gestion del
talento

humano

Comando de Personal del Ejército
Especializaciones y capacidades
Legajo de personal

Incidencia econémica
Capacitacion

Influencia de terceros
Incumplimiento de normas y directivas
Sistema de gestion de personal
Plan de carrera del oficial

- Cambios de colocacién y empleo
- Trayectoria profesional

- Manual de perfil de puestos

Gestion de

personal

- Cargos de responsabilidad

- Personal capacitado en otras areas

- Intereses personales

- Designacion de personal idoneo para el
puesto

- Capacitacion permanente en gestion de
personal

- Asignacion de viaticos para cursos

- Gestién por resultados

- Planificacion inconsistente

- Seguimiento a la carrera del oficial

- Cumplimiento de normas para el puesto

- Seleccion meritocratica para el ascenso

- Mejora en los procesos de gestion

Eficiencia

laboral

- Sistema en condiciones tradicionales

- Aprendizaje empirico

- Capacidades dentro de su linea de carrera
- Compromiso laboral

- Mapeo de procesos

- Plan de mejora continuo

- Continuidad en el trabajo del personal

- Capacitacion y actualizacion del personal
- Especializacion del personal

- Empleo del manual de perfil de puestos
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Una vez que se determina la definicion de las “Unidades de analisis™, el siguiente paso
comienza con la denominada codificacion abierta, y que consiste en comparar unidades
de andlisis con el fin de descubrir categorias relevantes para el planteamiento del
problema (conceptos incluidos en este y sus relaciones) (Hernandez, et al., 2018, p. 474).
Es decir, de las entrevistas llevadas a cabo se extraen la mayoria de los datos. Es decir,
aquellos que realmente tienen una significacion importante, con el fin de establecer
relaciones entre los datos que nos faciliten, més tarde, realizar esfuerzos de abstraccion

mas elevados en busca de la generacion de conceptos, proposiciones, modelos y teorias.

Se realizo6 desde la teoria fundamentada, aplicada mediante la “Codificacion abierta”, a
través de la aplicacion Atlas.Ti, donde los datos son segmentados, examinados y
comparados en términos de sus similitudes y diferencias, en relacion con nuestros
objetivos de estudio, en base a las categorias de grupos, de acuerdo con las tablas
siguientes:

Tabla 8

Codificacion abierta de las entrevistas a los informantes clave

Grupo de | Grupo de cédigos

Cddigo Grupo de cddigos 1 c6digos 2 3
Administradores de personal Gestion del talento humano
Andlisis para la asignacion de cargos y Gestion de
puestos personal
Aplicacion del manual de perfil de Gestion del talento humano Eficiencia laboral

puestos

Aprendizaje empirico personal

Gestion de | Eficiencia laboral

Asignacién al puesto con el perfil
indicado

. . Gestion del talento humano | Gestion de
Capacidades y perfiles para el puesto

Factores externos

personal

personal

Competencias profesionales Eficiencia laboral

Compromiso institucional Eficiencia laboral

Compromiso personal Eficiencia laboral

Continuidad en el trabajo por dos afios Gestion de | - Eficiencia laboral
personal

DACO - COPERE Gestion del talento humano

Desconocimiento en administracion de | Gestion del talento humano

personal

Eficiente Gestion de | Eficiencia laboral
personal

Especializacion profesional Eficiencia laboral

Gestion de
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_— - Grupo de | Grupo de codigos
Cddigo Grupo de cddigos 1 rup P g
codigos 2 3
. L Gestion de
Falta capacidad de gestion
personal
L tion
Falta de coordinacion Gestion de
personal
Falta de sistema para ocupar puestos 0 | Gestion del talento humano
cargos
., . Gestion del talento humano i0 Eficiencia laboral
Formacion continua Gestion de ciencia labora
personal
. - tion
Gestion de personal deficiente Gestion de
personal
L Gestion de
Gestion por resultados
personal
. Gestion del talento humano | Gestion de | Eficiencia laboral
Inadecuada seleccion de personal
personal
- Gestion del talento humano ion
Incumplimiento a las normas Gestion de
personal
Intereses personales Gestion del talento humano
Limitada importancia para la Gestidn de
administracion de personal personal
Mapeo de procesos y plan de mejora Eficiencia laboral
Mapeo de servicios prestados Gestion del talento humano
Niveles de decision Eficiencia laboral
No se dispone de un sistema de Gestion del talento humano
administracion de personal
No se operativiza la funcion de Gestion de
recursos humanos personal
Normas y disposiciones Eficiencia laboral
. Gestion del talento humano ion Eficiencia laboral
Perfil idéneo para el puesto Gestion de
personal
. , . Gestion de
Personal capacitado en areas ajenas
personal
Planillas de remuneraciones Eficiencia laboral
i6n
Presupuestal Gestion de
personal
. . Gestion de
Reingenieria de procesos
personal
Rotacién de personal Gestion del talento humano
Seleccidn de personal inadecuado al Gestion de
puesto personal
Seleccidn meritocrética Gestitn de
personal
Sistema de informacion adecuado Gestion del talento humano
Sistema tradicional Eficiencia laboral
Situacién econémica Gestion del talento humano
Falta de cultura organizacional Gestion del talento humano Gestion de
personal

Trayectoria profesional destacada

Gestidn del talento humano

Fuente: Elaboracion propia.




4.4. Descripcion de las categorias

Tabla 9
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Matriz de descripcion de las categorias de estudios

Temas Cddigo | Categorias Comentario
La gestion del talento humano se presenta en
la Institucion por accion de los gestores en las
Gestion del | diversas actividades para integrar, organizar,
GTH talento capacitar, recompensar, desarrollar y motivar
humano al personal militar en la asignacion de
personal de oficiales para el desempefio de las
funciones a nivel Ejército.
La mayoria de los administradores de
o personal asume el compromiso en gestionar
Anélisis de la S
) . _ los procesos de personal y administrativos
asignacion de Gestion de - .
con factores de credibilidad, confianza,
personal de GP personal ) . .
o respeto, imparcialidad y justicia para
oficiales por ) .
promover la asignacion de personal de
parte del o .
oficiales para el puesto en la funcion de la
Comando de L N
mision asignada en la carrera militar.
Personal del - i i
o La eficiencia laboral esta relacionada con los
Ejército del ) o
Per( profesionales idoneos para el puesto en el
erd
cumplimiento de sus funciones y manejo
correcto de los procesos de asignacion de
personal de oficiales, previo a la
EL Eficiencia | disponibilidad de las herramientas y medios
laboral para la gestion administrativa, a fin de

mantener o aumentar la eficiencia que es
percibida con el desempefio humano, que al
final de afio es reflejado en sus informes de

evaluacidén anual.




4.5 Soporte de categorias

Tabla 10

Matriz de soporte de categorias
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Temas Categorias Patrones Descripcion
. Oficial con competencias para el
Capacidades cargo
Gestion del Sistema de Informacion objetiva de personal
estion el | administracion | para la toma de decision
talento
humano Proceso de | Estructura y disefio de puesto para
organizacion la funcion del oficial
Proceso de - .
o Poner de manifiesto su formacién
crecimiento :
profesional
personal
- . Anélisis del puesto para asignacion
Analisis de la Perfil del personal
asignacion de Y Oficial capacitado en recursos
g Capacitacion hUMAanos P
. y personal
personal de Gestion de . —
Estrateqia Herramienta de gestion, el hombre
- | g o . X
oficiales por parte persona al puesto, sin trafico de influencias
del Comando de Evaluacién !Z)esempeﬁo en el p,uesto en el
informe de evaluacion anual
Personal del Linea &
Ejército del Perd Prevenl.r, y sancionar actos de
carrera corrupcion
Sistema de S
Base de datos para optimizacion de
informacion los procesos administrativos
Normas y | Niveles de decision para mejora de
la eficacia y eficiencia de su
L valores FUNCIG
Eficiencia uncion _
_ Mejorar las habilidades y destrezas
laboral Competencias

en manejo de las competencias
digitales en el cargo.

Mejora

continua

Actualizacion al personal de
acuerdo a su especialidad en su
linea de carrera.
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Después de realizar la vinculacion de las citas con la codificacion establecida de cada

informante clave, alineado con los objetivos del estudio a traves del programa Atlas.Ti,

se cred la red semantica para identificar los significados de las categorias, basados en la

vinculacion de los datos de la asignacion de personal de oficiales en relacién con los

nodos que son elementos béasicos de la red semantica.

Mombre

Enraizamiento

Administradores de personal

Aplicacion del manual de perfil de puestos
Capacidades y perfiles para el puesto

DACOs - COPERE

Desconocimiento en administracion de personal
Falta de sistema para ocupar puestos o cargos
Formacion continua

Inadecuada seleccion de personal
Incumplimiento a las normas

Intereses personales

Mapeo de servicios prestados

Mo dispone de un sistema de administracion de personal
Perfil idoneo para el puesto

Rotacién de personal

Sistema de informacicon adecuado

Situacion econdmica

Trafico de influencias

Trayectoria profesional destacada

— LA M

| I W [ |

Figura 2. Cddigo en grupo de la gestion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti
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» Presentacion por redes en disefio semantico de la subcategoria Gestion del talento
humano

@3 parte de

B
>

s P‘“’d'

es una propiedad de

Figura 3. Resultados de codificacion en red semantica sobre la gestion del talento humano en el
Comando de Personal del Ejército del Peru.
Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti
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Analisis e interpretacion
Se muestran en la figura 3 los consolidados de la codificacion de los informantes claves
sobre la gestion del talento humano en la asignacion de personal de oficiales por parte del

Comando de Personal del Ejército del Peru.

Los informantes claves, de forma acorde, mostraron que la responsabilidad para la
asignacion de personal es de cada Departamento de Administracion de la Carrera del
Oficial del Comando de Personal del Ejército (DACO - COPERE). Asimismo, se
demuestra que no se dispone de un sistema de administracion de personal que permita
administrar personal de acuerdo con las especializaciones y capacidades, aunado al
personal que no tiene la capacitacion basica y, por ende, el desconocimiento en
administracion de personal para realizar rotacion de personal dentro y fuera de acuerdo
con su preparacion, muchas veces el incumplimiento a las normas se ve reflejada por la
inadecuada seleccion de personal para ejercer cargos de alta responsabilidad en la
Institucidn, que no les corresponde, beneficiandose por intereses personales, sin tomar en
cuenta el plan de carrera del oficial para seleccionar en base al potencial y rendimiento
de su trayectoria profesional destacada, debido a la falta de un sistema de seguimiento
para ocupar puestos o cargos a nivel Ejército

De igual manera, los informantes sefialaron que uno de los problemas en la gestion
del talento humano es la situacion econdémica presupuestal para designar al personal
idoneo para el puesto o cargo, en vista que muchas veces se encuentran laborando fuera
de la capital, lo que implica una incidencia econémica alta para seleccionar de acuerdo a
las capacidades y perfiles para el puesto por su preparacion y formacién continua, viable
con la aplicacion del manual de perfil al puesto en la asignacion de personal de oficiales

por parte del Comando de Personal del Ejército.
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Se presenta la vinculacién de los datos de la gestién de personal en relacién con los nodos

de la red semantica.

Mombre

Enraizamiento

Analisis para la asignacion de cargos y puestos
' Aprendizaje empirico
Capacidades y perfiles para el puesto
Continuidad en el trabajo por dos afios
Eficiente
Factores externos
Falta capacidad de gestidn
Falta de coordinacicn
Formacidn continua
Gestion de personal deficiente
Gestidn por resultados
Inadecuada seleccion de personal
Incumplimiento a las normas
Limitada importancia para la administracion de personal
Mo se operativiza la funcidn de recursos humanos
Perfil idoneo para el puesto
Personal capacitado en areas ajenas
Presupuestal
Reingenieria de procesos
Seleccion de personal inadecuado al puesto

Seleccion meritocratica

Trafico de influencias
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Figura 4. Cddigo en grupo de la gestion de personal en los procesos administrativos en el

Comando de Personal del Ejército.

Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti.
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> Presentacion por redes en disefio semantico de la subcategoria Gestion de
personal
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Figura 5. Resultados de codificacién en red semantica sobre la gestion de personal en los procesos
administrativos en el Comando de Personal del Ejército.
Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti.
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Analisis e interpretacion

En la figura 5 se observa que los consolidados de las respuestas brindadas por los
informantes claves sobre la gestion de personal en los procesos administrativos en la
asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del

Peru.

De acuerdo con lo expresado por los informantes claves, la seleccion y
nombramiento del personal para ejercer cargos de alta responsabilidad se estd dando por
factores externos a la gestion del personal, evidenciando el incumplimiento a las normas
y disposiciones al permitir la seleccion de personal inadecuado al puesto, lo que es un
indicador que la gestion de personal es percibida por los oficiales en la Institucion como
deficiente, sin tener en cuenta la seleccion meritocratica al puesto con el perfil indicado,
sin el previo andlisis para la asignacidn de cargos y puestos, esto se viene dando por existir
una limitada importancia para la administracion del personal que ha sido capacitado en
areas ajenas Yy, por ende, no se operativiza la funcion de la gestion de recursos humanos
en las DACO, conllevando a la inadecuada seleccion de personal por falta de capacidad
de gestion para el seguimiento de la carrera del oficial, desconocimiento de las normas y
directivas, y la escasa sistematizacion de los procesos de gestion del personal en la

administracion.

De igual manera, los entrevistados sefialaron que la gestién de personal en los
procesos administrativos para la asignacion de personal de oficiales estd basada en las
capacidades y perfiles para el puesto, que a través de la carrera del oficial debe estar
enmarcada en la formacidn continua, y por ende, la designacién del personal debe ser con
el perfil idoneo para el puesto, a fin de obtener y evidenciar la gestion por resultados
manejando los medios y recursos de forma eficiente y coordinada para que el sistema de
administracidn de personal tenga una reingenieria de procesos por especialistas y no por
aprendizaje empirico de recursos humanos, donde el personal que labora debe tener
continuidad en el trabajo de gestion de personal por un lapso minimo dos afios, en los
procesos administrativos para la asignacion de personal de oficiales por parte del
Comando de Personal del Ejército del Peru.
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A continuacion, se presenta la vinculacion de los datos de la eficiencia laboral en relacién

con los nodos de la red semantica.

Enraizamiento

MNombre

' Aplicacion del manual de perfil de puestos

' Aprendizaje empirico
Competencias profesionales
Compromiso institucional

' Compromiso personal
Continuidad en el trabajo por dos afios
Eficiente
Especializacion profesional
Formacion continua
Inadecuada seleccidn de personal
Mapeo de procesos y plan de mejora
Miveles de decision
Mormas y disposiciones
Perfil idoneo para el puesto

Planillas de remuneraciones

Sistema tradicional
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Figura 6. Codigo en grupo de la eficiencia laboral del personal de oficiales en el Comando de

Personal del Ejército.

Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti
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> Presentacion por redes en disefio semantico de la subcategoria Eficiencia laboral
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Figura 7. Resultados de codificacion en red semantica sobre la eficiencia laboral del personal de
oficiales en el Comando de Personal del Ejército.

Fuente: Elaboracion propia con Atlas.Ti.
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Analisis e interpretacion

En la figura 7 se presentan los consolidados de las respuestas brindadas por los
informantes en relacion a la situacion actual de la eficiencia laboral del personal de
oficiales en el cumplimiento de su funcién en el Comando de Personal del Ejéercito del

Peru.

Los informantes clave manifestaron que existe coordinacion eficiente entre el
Comando de Personal del Ejército y la Oficina Econdmica del Ejército en relacion al
sistema de informacion de sus planillas de remuneraciones para efectuar el pago de
sueldos, bonificaciones y otros derechos de personal, asimismo, para que mejore la
eficiencia y eficacia en su funcidn, el personal lo realiza bajo un sistema tradicional: los
niveles de decision para el cumplimiento de las normas y disposiciones, ni qué decir del
personal que es cambiado a laborar al COPERE en la administracion del personal, es
designado sin tener en cuenta el perfil idéneo para el puesto, y por ende, se refleja en el
trabajo y el aprendizaje empirico de la gestion de personal sin especializacion profesional
en gestién de recursos humanos, dichos procesos de trabajo en el COPERE seran
eficientes cuando exista continuidad del personal por un periodo minimo de dos (02) afios,
a fin de dar encadenamiento a los procesos administrativos para mejorar la eficiencia
laboral del personal de oficiales en el cumplimiento de su funcion en el Comando de
Personal del Ejército del Peru.

Por otra parte, los informantes clave indicaron que la eficiencia laboral esta en
relacion a la asignacion del personal para la funcion y el puesto de acuerdo a sus
capacidades, especializacion y experiencia dentro de su linea de carrera, en base a su
formacion continua y, por ende, a su compromiso personal que lo atribuye a obtener
competencias profesionales para la gestion y administracion de personal de manera
eficiente, a fin de realizar mapeos de procesos y plan de mejora continuo para el
seguimiento del personal y la aplicacion del manual de perfil de puestos de manera
transparente, reflejado con el compromiso institucional en el marco de la eficiencia

laboral en la gestion y administracion de personal.
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Tabla 11
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Triangulacion de técnicas cualitativas y de datos en base a la categoria principal Asignacion de personal de oficiales

Categorias

Entrevistas

Analisis documental

Sintesis integrativa

Categoria 1
Gestion del talento

humano

Los informantes clave, de forma uniforme
indicaron que la responsabilidad para la
asignacion de personal del departamento
administracion de la carrera del oficial del
Comando de personal del ejército (DACO-
COPERE) por lo que se demuestra que esta no
dispone de un sistema de administracion de
personal de acuerdo a la especializacion y
capacidad. Unido al personal que no tiene la
capacitacion basica y, por lo tanto, existe
desconocimiento de la administracion de personal
para llevar a cabo la rotacion de los recursos
humanos dentro y fuera, pero de acuerdo a su
capacitacion y superacion. En la mayoria de las
veces, ocurre un incumplimiento a las normas que
se demuestra por una inadecuada seleccion del
personal para el ejercicio de cargos de alta
responsabilidad que no les corresponde,
beneficidndose por intereses personales sin
considerar el plan de carrera del oficial para la
seleccion en base al potencial y el rendimiento de
una trayectoria profesional sobresaliente debido a
la falta de un sistema de seguimiento.

La gestion del talento humano busca la
personalizacion de los colaboradores y
los percibe como seres humanos que
tienen habilidades y capacidades
intelectuales y técnicas y que por ello
dependen las organizaciones para
operar, producir bienes y servicios,
atender a los usuarios, competir en los
mercados y lograr los objetivos
generales y estratégicos de la
organizacion (Chiavenato, 2011).

“Toda organizacién, para conseguir sus
objetivos, sugiere contar con los
recursos y medios necesarios, tanto
financieros, tecnoldgicos, materiales y
humanos, donde las personas son
quienes generan y fortalecen la
innovacion 'y el futuro de Ia
organizacion, por lo que s
fundamental disefiar las politicas y
directrices oportunas para el manejo de
los individuos en sus actividades
propias de la institucion” (Guerrero,
2011).

En el EEPP la asignacion del
personal es entera responsabilidad
de cada DACO del comando del
personal. Estos departamentos
deben estar constituidos por un
personal capacitado que permita
lograr el alcance los objetivos de la
institucion. Los DACOS deben
contar con medios y recursos a su
disposicién y también con un
conjunto de  procedimientos
estandarizados que  permitan
gestionar el personal de tal manera
que se pueda cumplir con las
normas y disposiciones emanadas
por la alta direccion y ademas
asignar al personal de oficiales de
acuerdo a sus perfiles de puesto.
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Categorias

Entrevistas

Andlisis documental

Sintesis integrativa

Categoria 2
Gestion de

personal

Segin lo expresado por los informantes es
investigacion la seleccion de nombramiento del
personal para ejercer cargos de alta
responsabilidad se da mas por factores externos.
La gestion del personal lo cual demuestra de
incumplimiento a las normas y disposiciones ya
que permiten la seleccion en personal inadecuado
al puesto por lo que es todo ello indica que la
atencion del personal es perseguida por su oficial
inclusién como deficiente y arbitraria en sus
decisiones pues no tienen en cuenta la
meritocracia y lleva a cabo un proceso de
nombramiento de personal sin un previo analisis
para asignar los cargos y puestos. Esto se viene
dando desde hace un buen tiempo, por lo tanto, no
se esta usando la funcién de la gestion de recursos
humanos en la vida. Todo lo que conlleva a una
inadecuada seleccion de un personal por falta de
capacidad de gestion para el seguimiento la
carrera de oficial. También se observa un
desconocimiento las normas y directivas y una
escasa sistematizacion de los procesos de gestidn
del personal.

La tendencia es buscar en los
colaboradores la generacion de valor.
Es decir, con la globalizacion y las
tecnologias digitales, las formas de
planeacion han cambiado la manera de
gestionar  personas, ademas de
seleccionar y atraer talentos, las
organizaciones buscan ser atractivas
para retenerlos con mejores salarios y
beneficios (Manpower Group, 2012, p.
7).

El destacado rol de las personas en las
organizaciones, lo cual es
indispensable consolidar su presencia,
desarrollo y permanencia para el
proceso de seleccion de personal, por lo
tanto, es de “vital importancia que se
conceda la atencion necesaria a la
gestion de las personas con relacion a
los recursos humanos, para lograr una
ventaja competitiva y con ello su
supervivencia” (Pérez & Coutin, 2005).

El rol de la gestion de las personas
en la organizacion es de vital
importancia, porque genera valor a
través de la planificacion y su
empleo se ve reflejado por las
tecnologias digitales para
seleccionar y  realizar el
seguimiento al personal idoneo

para puestos de alta
responsabilidad de forma
meritocratica, sin  tener que

incumplir normas y disposiciones,
contrarrestando factores externos
y ajenos a la Institucién por falta
de cultura organizacional, que
muchas veces emplea el personal
en beneficio propio, la escasa
sistematizacion de los procesos de
la gestion de personal no se
consolida para el desarrollo vy
gestion de la mejor manera para el
proceso de asignacion del personal
de oficiales para el puesto o cargo.

Categoria 3

Eficiencia laboral

Los informantes clave manifestaron que existe
coordinacion eficiente entre el Comando de
Personal del Ejército y la Oficina Econdmica del
Ejército en relacion al sistema de informacion de
sus planillas de remuneraciones para efectuar el

“La eficiencia laboral enfoca realizar
un trabajo o actividad al menor costo
posible y en el menor tiempo, sin
desperdiciar recursos econdémicos,
materiales y humanos; pero a la vez

Las organizaciones buscan la
eficacia a través de la
productividad del trabajo o

actividad al menor costo y tiempo
de sus recursos humanos que
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Categorias

Entrevistas

Andlisis documental

Sintesis integrativa

pago de sueldos, bonificaciones y otros derechos
de personal, asimismo, el personal para que
mejore la eficiencia y eficacia en su funcion la
realiza bajo un sistema tradicional, los niveles de
decision para el cumplimiento de las normas y
disposiciones, ni qué decir del personal que es
cambiado a laborar al COPERE en la
administracion del personal, son designados sin
tener en cuenta el perfil idéneo para el puesto, y
por ende, se refleja el trabajo y el aprendizaje
empirico de la gestion de personal sin
especializacion profesional en gestidn de recursos
humanos, dichos procesos de trabajo en el
COPERE seran eficientes cuando exista
continuidad del personal por un periodo minimo
de dos (02) afios, a fin de dar encadenamiento a
los procesos administrativos para mejorar la
eficiencia laboral del personal de oficiales en el
cumplimiento de su funcion en el Comando de
Personal del Ejército del Perd.

implica calidad al hacer bien lo que se
hace” (Robbins et al., 2015, p. 8).

En la organizacién se ocupa de la
productividad, lo que supone
efectividad y eficiencia en el
desempefio individual y organizacional
de las personas y de la gerencia: la
efectividad es el logro de objetivos y la
eficiencia es alcanzar los fines con el
minimo de recursos y la suma de los
dos para lograr la eficacia (Koontz et
al., 2012, p. 14).

supone efectividad y eficiencia en
el desempefio de sus funciones, en
este sentido, el COPERE y la OEE
integran un sistema de
informacion para el pago de sus
haberes, bonificaciones y otros
derechos de personal, lo cual
implicitamente  evidencia la
eficacia laboral del personal, sin
embargo, existen niveles de
decision para el cumplimiento de
las normas y disposiciones para la
administracion de personal que
deben contar con
especializaciones en gestion de
personal para dar continuidad al
trabajo  en los procesos
administrativos sin desperdiciar
recursos econémicos, materiales y
humano en los DACO.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO YV

Dialogo tedrico-empirico

La investigacion fue del tipo tedrico-empirico, y de analisis metodologico interpretativo
en relacion con el “Andlisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del Comando
de Personal del Ejército del Pert”. En el marco del andlisis y sintesis de la descripcion y
explicacion cualitativa de los informantes sujetos de la investigacion, los resultados
corresponden a la triangulacion de los datos.

En este contexto, al emplear la triangulacion de las técnicas cualitativas de los diversos
métodos se busco analizar un mismo fendmeno a través de diferentes acercamientos, es decir,
se utilizaron distintas técnicas cualitativas, las entrevistas y el analisis documental, en los cuales

la interpretacion del fendmeno fue de corte cualitativo para que estos sean equiparables.

Conclusiones

En esta parte se da a conocer las conclusiones a partir de los datos recogidos de acuerdo con

las manifestaciones de los informantes clave, desde la triangulacion de los datos presentada.

1. En relacion al objetivo de la categoria principal, en explicar la importancia de la asignacién
del personal de oficiales para ocupar puestos de alta responsabilidad por parte del Comando
de Personal del Ejército, de acuerdo al andlisis de las manifestaciones de los entrevistados
y los documentos analizados, en relacion con la gestion del talento humano, el encargado
de la asignacion de personal es cada Departamento de Administracion de la Carrera del
Oficial del Comando de Personal del Ejército, estos deben estar dotados de habilidades y
capacidades para alcanzar los objetivos institucionales, el problema algido es la situacion
econdmica presupuestal para designar al personal idoneo para el puesto o cargo, mientras
que el rol de la gestidn de personal es de vital importancia, porque genera valor a través de
la planificacion para realizar el seguimiento al personal idéneo para los puestos de alta
responsabilidad de forma meritocratica, el problema surge cuando no se realiza el analisis
para la asignacion de cargos y puestos, por existir limitada importancia para la
administracion de personal que ha sido capacitado en areas ajenas Yy, en relacion con la
eficiencia laboral, se debe buscar la eficacia a traves de la productividad del trabajo o
actividad al menor costo y tiempo de sus recursos humanos que supone efectividad y

eficiencia en el desempefio de sus funciones para evidenciar la eficacia laboral del personal,
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sin desperdiciar recursos economicos, materiales y humanos en la administracion de la

gestion de personal en el Comando de Personal del Ejército.

. Respecto a los resultados de la triangulacion de datos sobre la gestion del talento humano
en la asignacion de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del
Perd, se evidencia que la responsabilidad para dicha asignacion es de cada Departamento de
Administracion de la Carrera del Oficial del Comando de Personal del Ejército (DACO -
COPERE), los que no disponen de un sistema de administracion de personal que les permita
administrarlo de acuerdo a las especializaciones y capacidades, el personal no tiene la
capacitacion basica y, por ende, el desconocimiento en administracion de personal, que lo
Ileva al incumplimiento de las normas en la seleccion de personal para ejercer cargos de alta
responsabilidad por factores externos a la Institucion, alineado por intereses personales, sin
tomar en cuenta el plan de carrera del oficial para seleccionar en base al potencial y
rendimiento de su trayectoria profesional destacada, debido a la falta de un sistema de
seguimiento para ocupar puestos o cargos de alta responsabilidad a nivel Ejército.

. En la gestion de personal en los procesos administrativos de la asignacion de personal de
oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del Peru, se evidencia que la
asignacion de oficiales debe estar basada en las capacidades y perfiles para el puesto en
relacion a la carrera del oficial, que debe estar enmarcada en la formacién continua, y por
ende, la designacion del personal debe ser con el perfil idoneo para el puesto, a fin de obtener
y evidenciar la gestion por resultados empleando los medios y recursos de forma eficiente
y coordinada para que el sistema de administracién de personal tenga una reingenieria de
procesos por especialistas y no por aprendizaje empirico de recursos humanos, donde el
personal que labora debe tener continuidad en el trabajo de gestion de personal por un lapso
minimo de dos afios en los procesos administrativos en la asignacion de personal de oficiales

para el desempefio de sus funciones en el Comando de Personal del Ejército.

. Finalmente, en relacion a la situacion actual de la eficiencia laboral del personal de oficiales
en el cumplimiento de su funcion en el Comando de Personal del Ejército del Peru, se
evidencia que debe estar de acuerdo a sus capacidades, especializacion y experiencia dentro
de su linea de carrera, en base a su formacion continua y, por ende, a su compromiso

personal que lo atribuye a obtener competencias profesionales para la gestion y



85

administracion de personal de manera eficiente, a fin de realizar mapeos de procesos y plan
de mejora continuo para el seguimiento del personal y la aplicacion del manual de perfil de
puestos de manera transparente, reflejado con el compromiso institucional en el marco de

la eficiencia laboral en la gestién y administracion de personal.
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Recomendaciones

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos en la presente investigacion, donde se

recomienda lo siguiente:

1. Yaque la asignacion del personal de oficiales dentro de la Institucién actualmente se realiza
de forma manual, se recomienda que el Comandante General del COPERE disponga que el
Departamento de Telemética del COPERE realice en el méas breve plazo un estudio para
desarrollar el proyecto de un sistema informético de administracion de personal, que permita
designar de manera eficiente al personal idéneo para el puesto o cargo y asi pueda realizarse
una buena gestion y administracion de personal tomando en cuenta las especialidades

funcionales del personal capacitado en recursos humanos para beneficio de la Institucion.

2. Se sugiere que cada Departamento de Administracién de la Carrera del Oficial del Comando
de Personal del Ejército, en relacion con la gestion del talento humano, implemente un
sistema de informacion de seguimiento y monitoreo al personal capacitado y especializado
para gestionar apropiadamente el talento humano, asi mismo, fortalecer los lineamientos de
formacion continua con la finalidad de mejorar la eficiencia en la seleccion de personal para
ejercer cargos de alta responsabilidad, tomando en cuenta el plan de carrera del oficial en
base al potencial y rendimiento de la trayectoria profesional destacada de cada oficial para
ocupar puestos o cargos a nivel Ejército, lo cual beneficiaria al personal de los DACO -

COPERE y, por ende, a la Institucién.

3. Se recomienda, mediante una coordinacion con la Jefatura de Educacion del Ejército, a
través de la Escuela de Intendencia, la realizacidn de talleres de capacitacion en gestion de
recursos humanos para todo el personal designado a trabajar en los DACO - COPERE, con
el propdsito de realizar la seleccion y el nombramiento acorde del personal en cargos de alta
responsabilidad en forma mas eficiente, teniendo en cuenta la meritocracia, fortaleciendo
asi al Comando de Personal del Ejército en los procesos de gestion del personal para

beneficio de la Institucion.

4. Finalmente, se recomienda que el Comando de Personal del Ejército, a través de los DACO,
después del proceso de cambios de colocacién, deben realizar la capacitacion de los

administradores, con la finalidad de tener al personal idoneo y capacitado y fortalecer asi la
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eficiencia laboral del personal de oficiales en el cumplimiento de sus funciones, debiendo
permanecer como minimo por un lapso de dos afios, a fin de dar continuidad a los procesos
administrativos de personal, beneficiando asi a las diferentes dependencias del Ejército al
disponer del recurso humano seleccionado, capacitado, conducido y explotado bajo
estandares multidimensionales de mérito para que el cumplimiento de los roles estratégicos

se realice con eficiencia.
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Propuesta para enfrentar el problema

Las propuestas para hacer viables las recomendaciones son las siguientes:

1. Realizar los estudios para desarrollar el proyecto de un sistema de administracion de
personal, y disponer en la base de datos los perfiles del personal capacitado y especializado
en gestion del talento humano, gestion de personal y eficiencia laboral para la asignacion de

los oficiales y tomar las decisiones para el puesto o cargo en la asignacion del mismo.

2. Programar talleres de capacitacion a todos los DACO relacionados con la gestion del talento
humano para recabar informacion de las necesidades reales sobre la creacidn del sistema de
informacidn de seguimiento de personal con potencial y competencias para la asignacién de

puestos o cargos de alta responsabilidad, alineado al plan de carrera del oficial.

3. Presentar al Comando de Personal del Ejército, los requerimientos de gestion de personal
para capacitacion y especializacion en gestion del talento humano y gestién de personal en
las mejores universidades del pais y/o Escuela de Intendencia con la debida anticipacion, lo

que permitira operativizar la funcion de gestion de personal en los DACO.

4. Realizar coordinaciones con la Direccién de Personal del Ejército para fortalecer la
eficiencia laboral del personal de oficiales en la asignacién de puestos de alta
responsabilidad para tomar en cuenta su retribucion por el cumplimiento de sus funciones

en la administracion de personal en el Comando de Personal del Ejército.
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Anexo 1. Matriz de consistencia (cualitativa)

Titulo: Andlisis de la asignacién de personal de oficiales por parte del Comando de Personal del Ejército del Pert
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Descripcién de la realidad

Preguntas de

Plan de analisis

problematica investigacion Objetivos Teorias Categorias | Subcategorias Metodologia de datos
La situacion del Sistema de | ¢Por qué es importante la | Explicar la importancia de Enfoque: Técnicas:
Personal en el Ejército, sobre la | asignacion de personal de | la asignacion del personal 1) Teorfas Cualitativo Entrevista,
concepcion relevante y errdtica | oficiales para ocupar | de oficiales para ocupar sobre la Observacién
sustentada en argumentos de | puestos de alta | puestos de alta asignacion Métodos: directa en campo
supuestos  suficientes  para | responsabilidad por parte | responsabilidad por parte A1+ .,
N o de personal Hermenéutico y la |ndagac|on
equilibrar el déficit de personal, | del Comando de Personal | del Comando de Personal ., .
Gestion del Interpretativo. documental
en términos de cantidad y de | del Ejército del Pert? del Ejército del Per. |
. , talento
calidad. Las Fuerzas Armadas 2) Teorias  de Informantes:
(FF.AA) y en particular el | . Analizar cémo es la la  gestion humano Personal que Instrumento:
o . . Como es el analisis de la ) ., qu ,
Ejército del Perd, tienen no solo . gestion  del talento del talento | Asignacion Guia de
L o gestion  del  talento labora en la _
por mision constitucional, por su . ., humano en la asigna_ci()n humano de personal entrevista y
o ] humano en la asignacion o administracion
Ley Organica, por su Doctrina y -, de personal de oficiales de oficiales analisis
de personal de oficiales . .
Reglamentos  deberes  muy para laborar en las | 3) Teoria de de Oficiales
para laborar en las documental.
delicados que tienen directa i . .
q Grandes Unidades por Grandes Unidades por la Eficiencia en el Técnica de
relacién con la supervivencia del iniane
p parte del Comando de parte del Comando de eficiencia laboral COPERE — o
Estado. . Personal del Ejército del analisis de
) ) Personal del Ejército del laboral CGE )
Sin embargo; de continuar estas Derd? Perd. datos:
erq?
caracteristicas limitantes, nada Etapa
asegura el éxito si no se dispone Evaluar la gestion de Muestreo: exploratoria,

del Recurso Humano

¢Coémo es la gestion de

personal en los procesos

Etapa
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Descripcion de la realidad

Preguntas de

Objetivos

Teorias

Categorias

Subcategorias

Metodologia

Plan de analisis

probleméatica investigacion de datos
seleccionado, formado, | personal en los procesos | administrativos en la Descriptiva
conducido y explotado bajo | administrativos en la | asignacion de personal de
estandares multidimensionales | asignacion de personal de | oficiales en la Jefatura de Siete jefes de Etapa

de mérito; simplemente esta
destinado a no superar los
promedios, que conlleva al

fracaso.

En definitiva, si se siguen dando
las condiciones inadecuadas en
un entorno de amenazas cada
vez mas complejas, el reto por
asumir nos exige un recurso
humano de primer orden que de
manera idonea sea captado,
seleccionado, formado,
especializado, calificado vy
capacitado para alcanzar el
futuro con wuna mirada de

proyeccion estratégica.

oficiales en la Jefatura de
Administracion de
Personal de Oficiales del
Comando de Personal del

Ejército del Perd?

La eficiencia laboral del
personal de oficiales se
evidencia en el
cumplimiento de su
funcién en la Jefatura de
Administracion de
Personal de Oficiales del
Comando de Personal del

Ejército del Per.

Administracion de
Personal de Oficiales del
Comando de Personal del
Ejército del Peru.
Analizar la  situacion
actual de la eficiencia
laboral del personal de
oficiales en el
cumplimiento de su
funcidén en la Jefatura de
Administracién de
Personal de Oficiales del
Comando de Personal del

Ejército del Peru.

Administracion
de Oficiales de
Armas y

Servicios.

Estructural, que
al final se
codificara los
instrumentos

con Atlas.ti
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Anexo 2: Instrumentos de acopio y recoleccion de datos

Guia de entrevista (semiestructurada)

Buenos dias/buenas tardes, expresamos nuestro agradecimiento por el tiempo y la atencion

presentada para poder realizar esta entrevista, cuya informacion y comentarios que nos sea

proporcionado serdn muy valiosas para profundizar la presente investigacion.

Entrevistados
Grado Académico
DNI

Lugar y fecha

Experiencia alcanzada

Titulo de la investigacidn: “Analisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del

comando de personal del Ejército del Peru”.

N° items
X: Asignacion de personal de oficiales
X1: Gestion del talento humano
(1) | ¢En quién recae la responsabilidad para asignacion del personal en funcién de
capacidades y competencias para el cargo en el Ejército?
o (2) | ¢Puedes explicar si el COPERE cuenta con un eficaz sistema de administracion de
personal para la gestion del talento humano?
(3) | ¢Como se determina los procesos de la gestion del talento humano para laboral
como administrador de personal en el COPERE?
(4) | ¢Cual cree usted que sea el principal problema en los procesos de la gestion del

talento humano en el COPERE?

X2: Gestion de personal

(5) | En la gestion de personal, ¢se efectla el analisis de puestos segun su perfil para la
asignacion del personal de oficiales en los procesos de cambios anualmente?

(6) | ¢Esta claramente definida la necesidad de capacitacién y desarrollo para los
oficiales a través de la seleccion meritocratica por la gestion de personal en el
COPERE?

(7) | ¢Se considera la gestion de personal en la funcién de recursos humanos una
herramienta de estrategia para la administracion de personal en el Ejército?

(8) | ¢Como considera usted la gestion de personal que esta llevando el COPERE?
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(9)

¢Segun usted cuales son las deficiencias y/o problemas que existen en la gestion

de personal por parte del COPERE?

X3: Eficiencia laboral

(10)

Para la eficiencia laboral en el Ejército, ¢se dispone de una base de informacion

para efectuar el pago de sueldos, salarios y honorarios oportunamente?

(1)

En la administracién de personal del COPERE, ¢han desarrollado los niveles de
decision para que el personal se integre a las normas y valores de la institucion en

la mejora de la eficiencia y eficacia de su funcion?

(12)

En la eficiencia laboral del personal en el COPERE, ¢se refleja el enfoque en las
competencias laborales con la capacidad del personal para emplear sus
conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su trabajo de manera

efectiva en la asignacion de personal en el cargo?

(13)

¢ Como cree usted que se deberia mejorar la eficiencia laboral de los oficiales en el

Ejército?




Anexo 3: Validaciéon de instrumento de recoleccion de datos

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA
DEL EJERCITO DEL PERU
ESCUELA DEPOSGRADD

T
‘g‘ ESEE
g\ g

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL EJERCITO
ESCUELA DE POSTGRADO
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Apellidos y Nombres del
Informante

Institucion donde labora

Nombre del Instrumento

Autor del Instrumento

Dr. Nino Delgado Viera CAEN - EPG

Guia de entrevista
semiestructurada

Leonardo Gianpaolo

ECHEVARRIA LOPEZ

Titulo de la investigacion: Analisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del

comando de personal del ejército del Pera.

ASPECTOS DE EVALUACION

DEFICIENTE

REGULAR

BUENA

MUY BUENA

EXCELENTE

5|10| 15| 20

25

30(35|40| 45| 50| 55

60

65

70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

Esta
formulado con
lenguaje
apropiado.

1. CLARIDAD

X

Esta expresado
en conductas
observables.

2. OBJETIVIDAD

Esta adecuado
al avance de la
cienciay la
tecnologia.

3. ACTUALIZACION

Esta
organizado en
forma l6gica.

4. ORGANIZACION

Comprende
aspectos
cuantitativos

5. SUFICIENCIA

Es adecuado
6 para valorar el

: dizaje d
INTENCIONALIDAD | aorogerae 4@

Esta basado en
aspectos
tedricos
cientificos.

7. CONSISTENCIA

Entre las
variables,
dimensiones,
Indicadores e
items.

8. COHERENCIA

La estrategia
responde al
proposito de la
investigacion.

9. METODOLOGIA.

La escala es

10. PERTINENCIA aplicable.

OPINION DE APLICACION

(APLICABLE) para la recoleccion de datos.

PROMEDIO DE VALORACION:

LUGAR Y FECHA DNI

FIRMA DEL EXPERTO
INFORMANYE

N° DE TELEFONO

Chorrillos, 19 de agosto 2020 44228730

. i

996 070183




1 F ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA
AN DEL EJERCITO DEL PERU
v ESCUELAR DEPOSGRADOD
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TITULO DE LA INVESTIGACION: Analisis de la asignacion de personal de oficiales por parte del comando de

personal del ejército del Perd.

I. DATOS DEL EXPERTO:

a. Apellidos y nombres : Nino Delgado Viera

b. Grado académico-profesion :

c. D.N.L 44228730
d. N°de teléfono 9960700183
e. Lugary fecha

f. Firma

Il. DATOS DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION (ehtrevista)

a.  Autor(es) del instrumento : TC EP Echevarria Lépez Leonardo
b.  Institucion a la que pertenece: VIIl MCM - ESGE

€. Método de investigacion Cualitativa

d.  Tipo de entrevista Semiestructurada

lll. ASPECTOS DE EVALUACION

R . . Valoracion
N Criterios Indicadores De Oal
- Convocatoria: Lugar — tiempo.
01 Disefio Contenidos: Propuesta de temas- preguntas — respuestas. 1
02 Organizacion Seleccién: informantes — representacién de temas — tipo de respuesta — 1
Y ndmero de entrevistas.
Guia de entrevista  : Direccion a seguir - Objetivos - N° de
- preguntas segun tipo de entrevista

03 Estructuracion Contexto de los datos: Conocer experiencias del entrevistado 1
Tema propios : Aspectos que interesen

04 Secuencial Con relacion a variables — dimensiones e indicadores. 1
Sigue un orden logico y pre-requisitorial.

05 Conectividad Conjuga el tipo dg pregunta con el objetivo de investigacion y se armoniza 1
con las experiencias que esperan ser revaloradas en el cuestionario.

) . Adecuado para valorar aspectos desconocidos y/o modificados de las

06 Intencionalidad : ) A 1
variables de investigacion.

07 Actualidad Existe coherencia entre resultados glcar)zados con la realidad por conocer 1
en el marco de doctrina, leyes, teorias vigentes.

08 Contrastacion de otros Han sido formuladas las preguntas, conociéndose los resultados alcanzados 1

resultados por otro instrumento para comparar la hipétesis de investigacion.
09 Orientacion a solucién de Se concatenan las preguntas para alcanzar criterios, juicios, conceptos que 1
problemas ayuden a solucionar el problema de investigacién planteado.
P L Se ha adecuado algun instrumento o herramienta para verter los resultados

10 Andlisis e interpretacion ! ) - 1

de la entrevista y analizarlos /interpretarlos.

IV. RESULTADO DE VALORACION:

10

V. OPINION DE APLICACION

Aspectos paralavaloracién

- Valida por 05 expertos de la ESGE-EPG

- Debe aplicarse la prueba de la “V” de Aiken

- Resultado minimo aprobatorio: 0.85 u 85%

- La validacion solo se hara hasta dos decimales que
terminen en cero o en cinco. Ejemplo: 0.60; 0.75

Aplicable para la entrevista del tesista




100

| § ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA
e, DEL EJERCITO DEL PERU
W ESCUELAR DEPOSGRADD

EICHA DE DATOS PERSONALES DEL VALIDADOR EXTERNO

10.

11

. Apellidos y nombres del informante (Experto):

Nino Delgado Viera

2.DNl........... AA228180
3. Grado Académico...... Doctor en Ciencias de la Educacion
4. Profesion: .........ccovveenn... !\_/!i_l_i_t_a}_r ..........................................
5. Especialidad ................. Computacion e Informatica
6. Colegiatura:......CPPe . Codigo:.... 9213679
7. Institucion donde labora: ........... UNMSM.
8. Cargo que desempefia.............. Docente Contratado ...
9. Denominacion del Instrumento:

Autor del instrumento:
Leonardo Echevarria Lopez

.Programa Maestria:
VIII MCM

Chorrillos,
/VDM

Firmay Pos firma
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FSGLFIA SUPFRIOR DF GI.FRRA
DEL EJERCITO DEL PERU
k; CSCULLA BEPUEARALOD

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL EJERCITO
ESCUELA DE POSTGRADO

Cargo o Institucion donde
labora
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Titulo delalnvesﬂgacién:'b“g“s‘ﬁ 2 \& csignacide d2 Rensoncl Se oficiales Qo Raxie It

Apellido y Nombre del Experto informante Nombre del instrumento Autor del Instrumento

Swnonds e LExsena e\ 23 cda e\ Qecd ™
1. ASPECTOS DE EVALUACION:
, DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
CRITERIOS INDICADORES 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
O] 6 [11 fi6 |21 [28 [31 PBe6 |41 [46 |51 [56 61 66 |71 76 [B1_[86_ 1 __ o6
5| 1015 po J25 [30 [3 fo Jes [s0 [s5 [e0 o5 |0 |5 oo s [0 s oo
Esta formulado con lenguaje|
1. CLARIDAD Srorads fale}
Estd expresado en Capacidades|
2. OBJETIVO movatic 20

Adecuado a la identificacion del
3. ACTUALIDAD conocimiento de las
variables de investigacion 8 O

_Existe una organizacion logica en el 8
4, ORGANIZACION instrumento o

Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad Y calidad con respecto 2| 80
las variables de investigacion

Adecuado para valorar aspectos de|

6. INTENCIONALIDAD | ¢ 2 iables de investigacién 80
Basado en aspectos teéricos de 2

7. CONSISTENCIA conocimiento 8 O
Existe coherencia entre los indices|

8. COHERENCIA e indicadores y las dimensiones - 8O
La estrategia responde al propésito| N

8. METODOLOGIA de la investigacion 20

10. PERTINENCIA El inventario es aplicable [4%)

Il. OPINION DE APLICACION: ¥ 7
Se e Podida. . Sedetminarn. . qua el desisda ha Lacetade.. S0

S rsvislo. Beraie sl dncado . 05 Asnex A S A HR . MANIIZ. e Consisiendia.

Il. OPINION DE APLICACION:

lll. PROMEDIO DE VALORACION:

8o

LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE W DE TELEFONO

Onoerios 18 (og [HBETEYFH == foq
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TITULO DE LA INVESTIGACION:

de\ Cavcxdo O

< : ;
ctsoancl A<\ cexeidrc d\ Pecd?

%
“Nodlisns e \a cSignaciS3a e Qarsowna\ Se ogiaidles Pot Qoxle

I. DATOS DEL EXPERTO:
a. Apellidos y nombres

b.  Grado académico-profesion :
c. D.N.L -

d.  N°de teléfono

e. Lugary fecha

f.  Firma

: F\n; olo Q*rgweéqs Jead oig
Dosdec cn ~ R¥oiinmisd<e cian
H3 646130

RS RES A
: Clevsillos,

R e <\%o$,-‘\o = 2020

/ﬁ"“ Loaras—m7

a. Autor(es) del instrumento

Institucién a la que pertenece:
Método de investigacion
d. Tipo de entrevista

1. DATOS DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION (entrevista)

N @ - Sl eudkciia \8Bgex (leonacae

N\ ACcsn
Cueli LlaAvoa

~ E€SGE

Sewvesi\iovel\viada

ll. ASPECTOS DE EVALUACION

o Valoracién
N Criterios Indicadores De:Oai
: Convocatoria: Lugar — tiempo.

01 Disefio Contenidos: Propuesta de temas- preguntas — respuestas. A

e Seleccién: informantes — representacién de temas - tipo de respuesta —
o Organizacion numero de entrevistas. 4

Guia de entrevista : Direccién a seguir - Objetivos - N° de
; preguntas segun tipo de entrevista
03 Estructuracion Contexto de los datos: Conocer experiencias del entrevistado A
Tema propios : Aspectos que interesen
; Con relacién a variables — dimensiones e indicadores.
04 Secuencial Sigue un orden légico y pre-requisitorial. 1
G Conjuga el tipo de pregunta con el objetivo de investigacion y se armoniza

05 Conectividad con las experiencias que esperan ser revaloradas en el cuestionario. '\

. i Adecuado para valorar aspectos desconocidos y/o modificados de las
e Intencionalidad variables de investigacion. 4

" Existe coherencia entre resultados alcanzados con la realidad por conocer S
07 e en el marco de doctrina, leyes, teorias vigentes. S,
08 Contrastacién de otros Han sido formuladas las preguntas, conociéndose los resultados alcanzados 0

resultados por otro instrumento para comparar la hipétesis de investigacion. 3 5
09 Orientacion a solucién de Se concatenan las preguntas para alcanzar criterios, juicios, conceptos que
problemas ayuden a solucionar el problema de investigacién planteado. Jl
i ; Se ha adecuado algun instrumento o herramienta para verter los resultados

10 Andlisis e interpretacion de la.entrevista y analizarlos /interpretarios. /\

IV. RESULTADO DE VALORACION:

OPINION DE APLICACION

8.0

Valida por 05 expertos de la ESGE-EPG

Debe aplicarse la prueba de la “V” de Aiken
Resultado minimo aprobatorio: 0.85 u 85%

La validacién solo se hara hasta dos decimales que
terminen en cero o en cinco. Ejemplo: 0.60; 0.75

@\g\xcc\\o\e fPota Vo evlieviada

oe\ Tesisda.
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11
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FICHA DE DATOS PERSONALES DEL VALIDADOR EXTERNO

. Apellidos y nombres del informante (Experto):

LBreos  Argocoas  Jese AsTs
BHE. S HEBRe A

. Grado Académico Docter . ewn. Adeiwesbses?

. Profesion: .............JA LY
~Especialita:.......... Bteebenln i
Eolegiatilas s e OGO s e e B
. Institucién donde labora: (rSCuC\&C\? Setosgenia,
. Cargo que desempeﬁa:..........:.S..\?.g.....Q’:!’%&‘?f.;.............‘.....
. Denominacién del Instrumento:

o Grie dm enlxevista L (Semiestuclvieod)

Autor del instrumento:
oketnaede edoevantio. A\Bees

.Programa Maestria:

e e e

Chorrillos,

Firma'y Pos firma t
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ESCUELA DE POSTGRADO
Apellido y Nombre del Experto informante Cargo o '?:gg:;'é" Sonds Nombre del instrumento Autor del Instrumento
RioT 1@ Naxgas '{Luéc&‘ Dvel | VMW e -tagE [Gowa de 8\[\\(@\0\& Leonacda adhedacsia
. N wnalisis \a o,s o acidn O€ pecs oval J& S \Cm\es 3
Titulo de la Invé%tlgacién Se\ I(ij\a\vx > = e 3‘@0(‘\ 95 eexcidan A 5 <S A
I. ASPECTOS DE EVALUACION:
DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
CRITERIOS INDICADORES 00-20% 21-40% 4160% 61-80% 81-100%
0611116212ea1b641465156616671|7681as]91lss
s 1015 po |2 |20 |5 o [ [0 [ [e0 s |0 |15 % f1o0
Esta formulado con lenguaje)
1. CLARIDAD apropiado 80
Estd expresado en Capacidades|
2. OBJETIVO e vobica
RO
Adecuado a la identificacién del
3. ACTUALIDAD conocimiento de las 8
variables de investigacién o
Existe una organizacion I6gica en el
4. ORGANIZACION instrumento e
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad Y calidad con respecto 3
las variables de investigacion

20

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de

las variables de investigacién 8 o)
Basado en aspectos tedricos de|

7. CONSISTENCIA conocimiento 80
Existe coherencia entre los indices|

8. COHERENCIA e indicadores y las dimensiones = 80
La estrategia responde al propésitol

8. METODOLOGIA de la investigacién e

10. PERTINENCIA El inventario es aplicable 80

il. OPINION DE APLICACION:
... podide. . dedecertions. . Que. o Tesivia hQ focmuiade 50 ﬁn‘lrw via, ;qmtesiwqorado

C‘*m""\’\ﬁt’lv...........

... Ocuesdo..

G maida . e

Il. OPINION DE APLICACION:

lii. PROMEDIO DE VALORACION:

So

{"DE TELEFONO |
LUGAR Y FECHA DNI FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE N-DE TRLEFONO
C\f\o{\\\\ot \C‘/Ofs U2 2028883 /% 431731662
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TITULO DE LA INV?S“GACION

4 RV\Q\\S\S
Cowianda oe Qe<>c>oc\ og\ Qﬁﬁ(C\'\G e\ Ceacd

e e asignaciBn  Jde Qevsowal ac ogicidles poc gasie del

y

& A\,

I. DATOS DEL EXPERTO:
a. Apellidos y nombres

QRQSC\G Newgas r\lu&cﬁ\s Beao\

Adwaimisica A&

de &305*\0 Qda 2020

b. Grado académico-profesion : TocAa @w

c. DAN.L “MB2302]8%
d. N° de teléfono qQuiIasIe6L

e. Lugary fecha C\Wouii\\las, \Q
f. Firma

Il. DATOS DEL INSTRUMENTO DE E\/ALUACIéN (entrevista)

a. Autor(es) del instrumento

Institucién a la que pertenece:

c. Método de investigacion
d. Tipo de entrevista

TIC €0 EAnBuacice LSQL % Leanaxdo

\)\\\ MCtHA -~ TSEE
valledwa

Sewmies) rocos ada.

lll. ASPECTOS DE EVALUACION

o Valoracién
N Criterios Indicadores De:Oai
; Convocatoria: Lugar — tiempo.

o i Contenidos: Propuesta de temas- preguntas — respuestas. fl-

F=e Seleccion: informantes — representacion de temas — tipo de respuesta —
e Grgeesaiin numero de entrevistas. j-

Guia de entrevista : Direccion a seguir - Objetivos - N° de
’ preguntas segun tipo de entrevista
08 EdticRigeoy Contexto de los datos: Conocer experiencias del entrevistado i
Tema propios : Aspectos que interesen
. Con relacién a variables — dimensiones e indicadores.
04 Secuenclal Sigue un orden I6gico y pre-requisitorial. i
o Conjuga el tipo de pregunta con el objetivo de investigacion y se armoniza

05 Conectividad con las experiencias que esperan ser revaloradas en el cuestionario. i_

e Adecuado para valorar aspectos desconocidos y/o modificados de las
e kel variables de investigacion. i

i Existe coherencia entre resultados alcanzados con la realidad por conocer
i Actualidad en el marco de doctrina, leyes, teorias vigentes. 4
08 Contrastacién de otros Han sido formuladas las preguntas, conociéndose los resultados alcanzados

resultados por otro instrumento para comparar la hipétesis de investigacion. at
09 Orientacién a solucién de Se concatenan las preguntas para alcanzar criterios, juicios, conceptos que
problemas ayuden a solucionar el problema de investigacion planteado. 55

10 Analisis e interpretacion Se ha'adecuado algun instruménto o herramienta para verter los resultados o <

de la entrevista y analizarlos /interpretarlos.
V. OPINION DE APLICACION

IV. RESULTADO DE VALORACION:

W

Aspectos para la valoracién
- Valida por 05 expertos de la ESGE-EPG

- Debe aplicarse la prueba de la “V” de Aiken

- Resultado minimo aprobatorio: 0.85 u 85%

- La validacion solo se hara hasta dos decimales que
terminen en cero o en cinco. Ejemplo: 0.60; 0.75

APE(QI‘)(@ PQ(Q ‘Q (’,P.'*ft\j'g'lq d@«l

Tesivda.
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10.

11.

FICHA DE DATOS PERSONALES DEL VALIDADOR EXTERNO

. Apellidos y nombres del informante (Experto):

I?\OJ“O(VAM’P‘?yﬁ”mol
o R e AL

. Grado Académico....... D2 C.T9L €~ £97 i shnelan

R Jl .
. Espedidlidag: sz Ao =~ - - o
T T R R e RO . . oo R R
. Institucion donde labora: .....ENE 2ci/o Pl fead -
. Cargo que desempefia:.....£2.7202 A2 72R - e1E

. Denominacién del Instrumento:

LoGvian Qe endsevisda..  (senvestivsiy feada)

Autor del instrumento:
monasde  edwegassia  \Feen -

Programa Maestria:

Chorrillos,

ﬁir/va y Pos firma

1
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Anexo 4: Autorizacion para el acceso o recoleccion de datos

ﬁ N .7 -
N | Ejército COEDE - ESGE-EPG
del Peru

“Ano de la universalizacion de |la salud”

Chorrillos, 11 de mayo del 2020
Oficio N° 275/U-8.9.1/27.00

Sefior  Gral. Div. Cmdte. Gral. del Comando de Personal del Ejército.- San Borja

Asunto : Solicita brindar facilidades al oficial que se indica

Ref : a. Reglamento para la obtencién de Grados Académicos en Ciencias
Militares.
b. Reglamento de Investigaciones de la ESGE-EPG.

Tengo el honor de dirigirme a Ud. en relacion a los documentos de la
referencia para solicitarle se digne brindar la autorizacion de acceso a las
instalaciones del Comando de Personal del Ejército al Tte. Crl. EP ECHEVARRIA
LOPEZ Leonardo Gianpaolo, identificado con CIP N° 119170500 y DNI N° 10169247,
oficial investigador de la VIII MCM de esta casa de estudios que realizara la
investigacion titulada: “ANALISIS DE LA ASIGNACION DE PERSONAL DE
OFICIALES POR PARTE DEL COMANDO DE PERSONAL DEL EJERCITO DEL
PERU”.

Agradeciendo de antemano por las facilidades brindadas, es propicia la
oportunidad para expresarle mis consideraciones y deferente estima

Dios guarde a Ud.

Escuela de Post - Grado

Distribucién:
COPERE.................. 01
Archivo ........oooeeveeenennn, 01/02

21 MAY 2870

- (Proe.
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PERU . Misterio quefgﬁsq : Bército del Perg®

“ARo de la Universalizacion de la Salug™
San Borja, 30 de julio de 2020.
Oficio N° 801/5-1.a/1-3/02.00
Senor Genelrol de Brigada

Domingo Ricardo BUSTAMANTE ZUNIGA
Director de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - EPG.

Asunto : Autoriza brindar facilidades de acceso a las instalaciones de la SIAO
- JAPE.
Ref. : Oficio N° 275/U-8.9.1/27.00 del 11 de mayo del 2020.

Por especial encorgo del sefior General de Division Comandante
General del Comando de Personal del Ejército, tengo el honor de dirigirme a Ud.,
para manifestarie que, en relacién ol documento de la referencia, este Comando
de Personal del Ejercito autorizo y brindo las facilidades al Tte Cri Cab ECHEVARRIA
LOPEZ Leonardo Gianpaolo, oficial investigador de la Vill MCM de esa casa de
estudios, para gue realice la investigacion tfitulada “ANALISIS DE PERSONAL DE
OFICIALES POR PARTE DEL COMANDO DE PERSONAL DEL EJERCITO DEL PERU”; lo que
se comunica a esa casa de estudios para los fines que sean convenientes.

Hago propicia la ocasién para expresarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

Dios guarde a Ud.

=y M O - 10§999867- AB+
4 GE EDUARPO GONZALES TALLEDO
Ggfhieral de Brigada
Jel tfiistracion de Personal del Ejército-

t

DISTRIBUCION:
S FESCEEPEl 01
- Archivo

[EL Pero PrIMERO |
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Anexo 5: Compromiso Etico

DECLARACION DE COMPROMISO ETICO

El presente trabajo de investigacion, titulado “ANALISIS DE LA ASIGNACION DE
PERSONAL DE OFICIALES POR PARTE DEL COMANDO DE PERSONAL DEL
EJERCITO DEL PERU”.

Ha sido disefiado, planificado y realizado en estricto apego a la metodologia cientifica y a

las normas éticas para la investigacion cientifica militar.

En vista de lo anterior, yo, Leonardo Gianpaolo ECHEVARRIA LOPEZ, declaro bajo
juramento que he desarrollado esta investigacién siguiendo las instrucciones brindadas por
la ESGE-EPG, desde la elaboracion del marco referencial y recoleccion de la informacion,

hasta el andlisis de datos y elaboracion del informe final.

En tal sentido, la informacion contenida en el presente documento es producto de mi
trabajo personal, apegdndome a la legislacién sobre propiedad intelectual, sin haber
incurrido en falsificacion de la informacion o cualquier tipo de fraude, por lo cual me
someto a las normas disciplinarias establecidas en el ordenamiento judicial administrativo,

civil y penal.

Fecha, 30 de setiembre del 2020

s

Leonardo Gianpaplo ECHEVVARRIA LOPEZ
DNI N° 10169247
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Anexo 6: Hoja de datos personales

Hoja de datos personales

GRADO : Tte Crl EP

NOMBRE COMPLETO : Leonardo Gianpaolo
APELLIDOS : Echevarria Lépez

EMAIL : leonardo8203hotmail.com
DIRECCION : Calle Crl Bustamante N° 151
CELULAR : 951809934

FIRMA D esceacnsaannsedi




Anexo 7: Diagrama de investigacion
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Anexo 8: CD conteniendo tesis de grado y exposicion



