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Resumen

La presente investigacion ha tenido como finalidad: esclarecer, aclarar y demaostrar lo
importante que es la elecciébn y nombramiento de los oficiales idoneo y adecuado en un
determinado puesto, tarea trascendental que tiene el COPERE del Peru. El estudio
desarrollado se dio a través de un enfoque cualitativo, de un tipo tedrico empirico, con el
método hermenéutico imperativo, de corte transversal. El muestreo utilizado fue a través
de la muestra de expertos. La presente investigacion se llevé acabo con una entrevista
semiestructurada al personal que labora, se desempefia o se ha desempefiado en el
COPERE, complementandolo también con un analisis documental que permitié
desarrollar la investigacion y estudio de la gestién por competencias en la administracién
de personal para la asignacién de puestos por el COPERE, asi también se muestra la
vinculacién entre las categorias de sistema de gestidn, gestibn por competencias y
gestiobn de personal en base a sus capacidades que posibilitan ahondar, indagar,
entender y vislumbrar el tema desarrollado y analizado.

Como producto y consecuencia de la investigacion se muestra que la responsabilidad
principal dentro del Ejército recae en los DACOS que pertenecen al COPERE, por medio
de los cuales se administran, asesoran y seleccionan al personal de oficiales y estan
preparados, calificados para obtener los fines proyectados de la institucion, el escenario
del problema que se registra anualmente es la asignacion presupuestaria que es
necesaria para la ejecucion de la designacion de personal en base a las necesidades que
se presentan, con el personal mas adecuado tomando siempre como referencia sus
capacidades para ocupar los puestos o cargos. Es asi que se observa la importancia que
se le debe de dar al papel de la gestién por capacidades, ya que este produce un valor
agregado si se realiza con un plan y proyecto eficiente para realizar el monitoreo y
analisis del personal adecuado para cada cargo tomando como eje principal sus
capacidades y realizando la asignacion en forma meritocratica, ya el problema se
exterioriza en el tiempo que no se efectla el proceso de estudio, observacion y distincién
en la asignacion y seleccion de cargos en forma concienzuda y eficiente de acuerdo a las
normativas vigentes. Como asunto final es importante y relevante dar una prioridad
especial a la Gestidn de personal en base a sus capacidades ya que este aspecto busca
la mayor productividad del trabajo y labor en un menor tiempo y generando un minimo de
gasto, lo que es un indice y muestra de efectividad y eficacia en la utilizacién de los

recursos financieros, materiales y principalmente humanos de nuestra institucion.
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Abstract

The present investigation has had as purpose: to clarify, to clarify and to demonstrate the
importance of the election and appointment of the suitable and adequate officers in a
certain position, a transcendental task that COPERE of Peru has. The developed study
was given through a qualitative approach, of an empirical theoretical type, with the
imperative hermeneutic method, cross-sectional. The sample used was through the
sample of experts. The present investigation was carried out with a semi-structured
interview with the staff that works, works or has worked in COPERE, also complementing
it with a documentary analysis that allowed the development of the research and study of
management by competencies in the administration of personnel for the assignment of
positions by COPERE, as well as the link between the categories of management system,
competency management and personnel management based on their capabilities that
make it possible to delve into, investigate, understand and glimpse the theme developed

and analyzed .

As a product and consequence of the investigation, it is shown that the main responsibility
within the Army falls on the DACOS that belongs to COPERE, through which the
personnel of officers are managed, advised and selected and are prepared, qualified to
obtain the projected ends. of the institution, the scenario of the problem that is recorded
annually is the budget allocation for what is necessary for the execution of the
appointment of personnel based on the needs that arise, with the most appropriate
personnel always taking as a reference their capacities to occupy positions or charges.
Thus, the importance that should be given to the role of management by capabilities is
observed, since this produces an added value if it is carried out with an efficient plan and
project to carry out the monitoring and analysis of the adequate personnel for each
position, taking as main axis their capabilities and making the assignment in a meritocratic
manner, the problem is already externalized in the time that the process of study,
observation and distinction in the assignment and selection of positions is not carried out
in a conscientious and efficient manner in accordance with current regulations . As a final
matter, it is important and relevant to give a special priority to Personnel Management
based on their capabilities, since this aspect seeks the highest productivity of work and
work in less time and generating a minimum of expense, which is an index and sample of

effectiveness and efficiency in the use of the financial, material and mainly human
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resources of our institution.

Keywords: Management System, Capacity Management and Personnel Management

based on their capacities.
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Introduccién

La presente investigacion surge de la necesidad imperativa de modernizar y optimizar los
procesos de seleccion y nombramiento del personal de oficiales dentro del Comando de
Personal del Ejército (COPERE), una tarea de trascendencia estratégica donde la
idoneidad del recurso humano determina la operatividad institucional. El estudio se
fundamenta en un enfoque cualitativo de tipo tedrico-empirico, empleando el método
hermenéutico imperativo y un disefio de corte transversal, lo que permite una
interpretacion profunda de las normativas y realidades facticas en la administracion de
personal. A través de un muestreo por expertos y la aplicacibn de entrevistas
semiestructuradas a personal con experiencia directa en el COPERE, complementadas
con un riguroso analisis documental, esta investigacion logra esclarecer la vinculacion
critica entre las categorias de sistemas de gestién, la gestibn por competencias y la
administracién basada en capacidades individuales. El problema central que se identifica
radica en la brecha temporal y metodoldégica que impide realizar un proceso de
observacion, distinciébn y asignacion de cargos de forma concienzuda y eficiente,
viéendose muchas veces condicionado por limitaciones en la ejecucion presupuestaria
anual que afectan la designacién del personal mas adecuado para las necesidades
emergentes. Bajo esta premisa, el trabajo de los Departamentos de Administracion de
Carrera de Oficiales (DACOS) se vuelve el eje articulador del cambio, puesto que la
gestién por capacidades no debe ser vista solo como un tramite administrativo, sino como
un generador de valor agregado que promueve la meritocracia y la transparencia. Al
implementar una estrategia que priorice el monitoreo y analisis de las competencias
especificas, se busca transformar la estructura actual hacia un modelo de alta
productividad que logre el cumplimiento de los fines institucionales en menor tiempo y
con un gasto optimizado. En dltima instancia, esta investigacion demuestra que la
correcta alineacion entre las capacidades del oficial y las exigencias del puesto no solo
fortalece la carrera profesional del individuo, sino que garantiza la efectividad y eficacia
en la utilizacién de los recursos financieros y materiales de la institucion, estableciendo la
gestion por capacidades como el pilar fundamental para la evolucion del sistema de
recursos humanos en el ambito militar contemporaneo, asegurando que cada

designacién sea el reflejo de una evaluacion técnica y estratégica de alto nivel.



1.1

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema:

La administracién del personal por capacidades desarrolladas es un trabajo de
recoleccion de datos, que nos brindan identificar las necesidades que se tienen en
cada puesto de trabajo en una determina organizacién, empleo o trabajo el cual
esta bajo un perfil medible en forma objetiva. La finalidad primordial se da en
complementar una nueva forma de dirigir que nos lleve a gestionar a los RRHH de
una forma mas eficiente y Gtil concordando con las metas y fines estratégicas de la

empresa.

En el escenario global diariamente hay una exigencia que toda organizacion se
viabilice en un marco de competitividad, cuya base principal es encontrar la
excelencia, utilizando la gestién de capacidades de los RRHH para determinar y
seleccionar personal adecuado en los diversos empleos, siendo en la actualidad
de mayor dificultad y exigente; teniendo asi que cumplir con los objetivos
primordiales, que estos se ejecutan unificando variedad de acciones, evoluciones y
estrategias. Lo que quiere decir si no hay una activa administracion, seleccién de
los RRHH no hay eficiencia, progreso y perfeccionamiento en los procesos, por
consecuencia, no se dispone de personal colaborador con la capacidad e
involucrados en el cumplimiento de sus responsabilidades en la organizacién a la

cual pertenecen.

El triunfo esta en la calidad y en la presencia permanente de los RRHH. Cuanto
mas involucrado y mas sean utilizadas las cualidades y capacidades de los
empleados de cada equipo, mas eficiente y competitivo sera la organizacion
enmarcada en un entorno de constante cambio. Ademas de enfatizar las
cualidades y capacidades adquiridas profesionalmente por el personal, la cual nos
lleva a involucrarse en la gestibn de RRHH, que hace que se facilite el tomar

decisiones de una forma objetiva.

En lo referente al Sistema de Gestidn por competencia de RRHH lo importante es
el andlisis de las necesidades de personal en base a las capacidades para
viabilizar la eficiencia en el trabajo dentro de la organizacion. Es por esto que es

primordial efectuar una adecuada elaboracion de un perfii como base a las



competencias que se necesitan para reforzar, fortificar cada puesto en base a la

organizacion.

Teniendo en cuenta que la actividad de la gestion por capacidades, presenta un
escenario de desarrollo que enmarca las principales normativas de gestién por
competencias y capacidades de RRHH. Es asi que puede observarse su

aplicacion en los siguientes campos:

- Seleccion: conseguir un adecuado reconocimiento o distincién de caracteristicas

necesarias y vinculantes entre el trabajador y el puesto asignado.

- Formacién y desarrollo: Nos lleva a seleccionar lo que se necesita de acuerdo a
cada trabajo visto de una forma individual o de manera grupal, con lo cual nos
permitird progresar y perfeccionar las capacidades para un mejor desenvolvimiento

de forma eficiente en base a la ocupacion necesario.

- Planes de carrera y sucesion: al contar con la seleccion de las capacidades del
personal mas eficiente nos agilizaran de una forma mas rapida el poder tomar

decisiones en diversos escenarios novedosos.

- Politica retributiva: Asi mismo las capacidades en esta direcciébn son un marco
muy bueno para referir los haberes en base al trabajo que se desempefia y realiza,
considerando los resultados que se muestran en una valoracién de desempefio del

personal tomando en cuenta juicios objetivos y ponderables.

Podemos concluir que, con este método, el personal que administra y gestiona los
RRHH, cuenta con una herramienta que permite diseflar un perfil en base a
competencias y capacidades direccionado al incremento y acondicionamiento de
las personas, contando en una buena opcion, considerando la estimacion y
requerimientos de la gerencia. Cualquiera que sea el acontecimiento para tener en
cuenta la medicién, se debe contar con técnicas y estimulos indispensables que

guien lograr con aplomo y seguridad los objetivos.

Una institucion como es el Ejército del Perq, tiene su mision fundada en el &mbito
de la Constitucion politica y asi como en su normativa vigente e institucional, de

contar con un proceso de personal que administre eficientemente al personal los



cuales son necesarios y se pueda obtener los fines que se han propuesto nuestra
institucion.

En la actualidad se tienen disefiando herramientas y dispositivos que posibilitan la
mejor utilizacion de las FFAA en el Perd, de tal manera que ya no se le considere a
nuestra institucion como un brazo articulador orientada solo para combatir en
guerras, considerando que pueden actuar en otras acciones, deben ser utilizadas
como herramienta para crear un escenario adecuado para el crecimiento de una
colectividad y asi el rol de las FFAA complementaria las funciones de otras
organizaciones del Pais que ya se van presentando dentro de sus roles en

beneficio de la poblacion.

En este escenario que se presenta, como fundamental recurso de las instituciones
de una nacién y con particular importancia el del Ejército, que va dirigido a las
capacidades humanas, y por tal motivo es que la eficiencia en institucion armada
se dara si se evoluciona una serie de progreso constante en la administracion del
Personal. Es oportuno remarcar que el punto importante en una institucion es la
base de los RRHH, que es apreciado a la vanguardia de esperanza del Estado y la
poblacion. Por tal motivo, es fundamental que la administracion de RRHH en el
Ejército se conforme la base principal del soporte y la conservacion, como

instrumento necesario para la ejecucion de su mision con notoriedad.

Es importante para el triunfo de una organizacion militar si se considera la
trascendencia de los RRHH, enlazado con todos los conceptos multidimensionales
del mérito castrense. En la situacion en que el Ejercito del Perd, los RRHH son
fundamentales ya que sus metas no se darian si no se considera con recursos
humanos rigurosos. También se deben de considerar la correcta aplicacion de la
ciencia militar donde los RRHH se muestran como un factor primordial para poner

en practica la teoria militar ddndole un sentido préctico.

El EP es un miembro muy fundamental en el interior de las FFAA y es ahi como ha
ido transformandose en un instrumento necesario del estado. Tiene que
entenderse que no Unicamente su papel es fundamental en la guerra, sino que

también lo es en tiempos de paz, el EP ha participado en diversos momentos como



herramienta de apoyo al gobierno de turno, asi como para combatir y actuar ante

fendmenos naturales.

Tenemos que tener presente que se encuentran muchos desafios que la poblaciéon
espera de su EP. Y no sélo son propios de la institucion, también se tiene que
aceptar el constante cambio a nivel mundial ya que son ineludibles y que fuerza al
EP a acondicionarse y transformarse para hacer frente, a estos cambios. En
relacion, uno de los principales puntos que el EP tiene que perfeccionar para
encarar a este escenario versatil, es tener RRHH marcadamente capacitados y
perfeccionados. Cabe mencionar, que los RRHH del EP no Unicamente tienen que
ser una simple variable de una organizacion, sino que toda la estructura del EP

debe de basarse en sus RRHH.

La poca existencia de una eficiente capacidad de una evaluacién integral y
funcional para el personal del EP en el nivel de Recursos humanos de las fuerzas
militares, en la cual se permitan visualizar de manera muy transparente y precisa
en los perfiles y requerimientos necesarios para cada cargo y esto permita guiar,

administrar y orientar al recurso humano, en base a las metas de la institucion.

Se tiene que considerar que con el andlisis de los conocimientos necesarios y
haciendo una equiparacion con los que posee los integrantes que ocupan
actualmente estos empleos, lo principal es determinar las separaciones existentes
entre lo que se tiene y lo que se quiere, elemento principal para la formulacion de
proyectos de aprendizaje, instruccion y preparacion. Es prioridad que los moldes
de gestidon por competencias, son bosquejos adaptables, es concluyente que debe

distinguirse en base a la mision, vision, objetivos de la institucion.

En nuestro Ejército podemos observar a lo largo de su historia una situacién muy
preocupante en su organizacion, como es la administracion del personal. Nuestro
Ejército dentro de sus niveles de preparacion y perfeccionamiento realiza
selecciones y capacitaciones de nuestro personal militar en diversos cursos y

especialidades que nuestra institucion desarrolla o coordina.

Estos cursos y/o capacidades requieren una cantidad de tiempo y una inversion de
capital humano y econdmico de parte del ejército y del personal que realiza estas

capacitaciones. Tomando en cuenta estas circunstancias en que la institucion
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deberia aprovechar dicha capacitacion y perfeccionamiento de nuestro personal,
empleandolos en trabajos afines a dichas habilidades obtenidas, siendo el Unico
beneficiado nuestro Ejército y el estado al ser el cumplimiento de la mision de
nuestra institucion prioridad, ya que seria una forma de que nuestra institucién
eleve su nivel de eficiencia en su desempefio hacia los objetivos que tiene como

institucion ante el estado.

Lo que se puede observar actualmente es que la institucion como Ejército ha
reflexionado de la envergadura e importancia de la gestion de RRHH, la cual
establece un instrumento eficiente para la administracién de la modificacién y la
superacion de la gestiéon; este perfeccionamiento profesional personal y grupal,
estan en permanente avance incorporandose secuencialmente en la institucion. Al
direccionar las capacidades especificas y genéricas necesarias por la institucion
como Ejército con las del oficial, constituyendo y relacionando los objetivos de la

institucién con los del personal.

La realidad de nuestra institucion nos muestra un escenario donde se observa la
poca importancia de la gestion de recursos humanos en base a sus capacidades
donde no se determina un tipo de sistema o un criterio valido que determine los
lugares de empleo del personal segin su capacitacion o especialidad, viéndose a
nivel nacional la realidad de una inadecuada administracion de personal, donde se
ve por ejemplo personal de la especialidad operacional que nunca han laborado en
unidades a fin de sus capacidades, personal de la especialidad de comandos que
nunca ha estado en unidades de fuerzas especiales etc. Los principales motivos
en la institucion se dan por puntajes, zonas de trabajo, unidades que no brindan
las mismas oportunidades en la asignacion de puntajes segun la especialidad

como en otras unidades etc.
Justificacion de la investigacion

Esta investigacion y estudio busca mejorar la asignacion de empleo para los
oficiales en base a sus capacidades laborales obtenidas en su periodo formativo,

basico, complementario y superior.

Con este progreso se proyecta proponer una regulacion en la administracion de

personal, principalmente en la atribucién de trabajos para los oficiales, ya que en la



actualidad puede observarse oficiales con capacidades operativas en cargos o
puestos administrativos no siendo coherente o adecuado este nombramiento con

los criterios béasicos y fundamentales de la administracion de personal.

La iniciativa del analisis acerca del Sistema de Personal de Oficiales del Ejército
en lo que corresponde a la determinacion de empleo o cargos en base a sus
capacidades por parte del COPERE sera de gran beneficio para el EP, en base a
las sugerencias hechas para enriquecer la gestion de la capacidad humana y de
incrementar la capacidad profesional a través de los RRHH, para contraer cargos
gue destine la Jefatura de Administracion de Personal de Oficiales del COPERE.
En tal l6gica, el EP determina que sus RRHH son un asunto primordial en toda la
institucion, asi mismo, la correcta administracién de los RRHH tiene vinculacion

inminente con la cobertura de su objetivo como institucion.

Esta investigacion, proporcionaria datos muy importantes y de actualidad sobre la
gestion de personal. Mencionada informacion es primordial en este nuevo
escenario mundial debido a que una gestion eficiente de los RRHH, permite al

comando del EP vincularlos con sus objetivos institucionales.

La presente investigacion dara una fuente y base de datos e informaciéon que
apoyara y complementara a los responsables de formular la creacion de una

nueva doctrina institucional relacionada con la gestion y administracion de RRHH.

Asi mismo, este estudio mostraria como se podria beneficiar el COPERE al contar
con personal con habilidades, talento e idoneidad para la administracion de RRHH
en los procesos burocraticos de la institucion, teniendo base estructural, la
dimension, distribucion a nivel nacional y disponibilidad de personal, nos dara la
eficacia en el trabajo, en la realizacion de los objetivos encomendados. Por tal
razbn es que esta investigacién contribuira como herramienta de respaldo
necesaria para posteriores investigaciones y personal relacionada con la
institucién Ejército.

En tanto esta investigacion muestra una visioén actual y primordial en la gestion de
RRHH en los niveles de comando del Ejército. Por ello, la presente investigacion
propone que se tendria que iniciar un trabajo de crecimiento, evolucidn progresiva

de una novedosa cultura institucional que sitien al personal militar como una pieza
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basica indispensable en la administracion de esta fundamental institucién dentro
de las FFAA. Esta investigacion se pudo desarrollar en forma viable por disponer
del factor econdmico, conocimiento y base metodolégica, teniendo en

consideracion las actividades que se dieron:

- Se cont6 con autorizacion, respaldo y soporte de la ESGE - EPG como guias y
asesores permanentes en el desarrollo de la investigacion dentro del nuevo

proceso educativo.

- Se dispuso de las capacidades, mecanismos y recursos para poder ejecutar la

obtencion y recopilacién de datos para la investigacion.

- Se tenia la capacitacion de metodologia de investigacion, que fue llevada en la
ESGE - EPG, en el uso de la metodologia, normas que tiene y maneja el
Ejército.

- El campo de investigacion tuvo como escenario la Jefatura de Administracion

de Personal de Oficiales que pone en practica la administracion de RRHH en

los Departamentos de Administracion de la Carrera del Oficial del COPERE.
Delimitacién de la investigacion

Esta determinada proposicion estd enfocada en el personal de oficiales, que
administra el COPERE del Ejército.

Se pretende desarrollar un sistema que permita, en base a sus capacidades,

asignar puestos y empleos al personal militar.

La administracién del personal depende del completamiento de las unidades

segun lo establecido en la organizacion ya establecido.
La asignacion del personal difiere segun el tipo de unidad y/o guarnicion.

La presente investigacion pretende dar a conocer la trascendencia que tiene la
seleccion del personal de oficiales en la institucién respecto al rendimiento

ocupacional del personal del ejército por parte del COPERE.

Como unidad de analisis de informantes fue compuesta por personal que labora y

laboro en la JAPE y miembros integrantes de las DACOS de la institucion.
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1.6

Se inicia el analisis con la busqueda de conceptos que creen una base teorica, y
conducir en un orden légico e institucional los asuntos e informacién que
configuran la parte de las teorias y clasificacion del discernimiento, respecto con la
designacion del personal y el rendimiento ocupacional del personal del Ejército,
aclarando y conceptualizando las subcategorias propias del problema que se ha

investigado.
Limitaciones de la investigacion

El acceso a los datos necesarios dependera de las facilidades que puedan otorgar

el departamento de recursos humanos COPERE del Ejército.

El tema desarrollado fue tomado por algunas personas como una critica al

comando de la Institucién o simplemente hablar mal de nuestro Ejército.
Formulacion del problema

¢, Cual es la situacién actual de la gestion por competencias del personal del
Ejército que realiza el COPERE?

¢, Coémo realiza el COPERE la gestion de competencias en el Ejército?

¢, Como se podria optimizar la gestién por competencias del personal del Ejército
gue realiza el COPERE?

Objetivos de la investigacion
Objetivo 1

Estudiar la situacion actual de la gestion por competencias del personal del Ejército
gue realiza el COPERE.

Objetivo 2
Analizar la gestion por competencias realizada por el COPERE.
Objetivo 3

Proponer un sistema para la gestién por competencias para el COPERE.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO
Antecedentes de la investigacion
Antecedentes nacionales

Vizcarra Jarez y Arenas Lizarribal (2017) esta investigacion que se titula “Gestion
por competencias y desempefio laboral del personal de empleados civiles del
Cuartel General del Ejército — 2017”; tiene como finalidad describir el vinculo que
presenta entre Gestibn por competencias y desempefio laboral del personal de
empleados civiles del Cuartel General del Ejército. Este andlisis fue de tipo
descriptivo, presenta con el disefio no experimental, de un nivel descriptivo
correlacionar; empleando una muestra constituida por 244 empleados civiles que
trabajan en el Comando de Personal del Ejercito (COPERE). La acumulacién de
los datos se hiso utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé
el cuestionario el cual posibilito establecer las variables de estudio. Los frutos del
estudio posibilitaron deducir que hay una vinculacion evidente en medio de la
gestion por competencias y el desempefio laboral del personal de empleados
civiles del Cuartel General del Ejército, en el afio 2017. Es concluyente mencionar,
a un nivel eficiente de gestibn por competencias donde ocurre un alto ejercicio

laboral.

Calmet Fernandez (2018) en la presente investigacion titulada “Gestion por
competencias durante el proceso de cambios de empleo regulares de oficiales
comandantes y mayores de la Fuerza Aérea del Perd” tuvo como finalidad definir
cdémo se desarrollé la gestidn por competencias durante el proceso de cambios de
empleo regulares de los oficiales del grado de comandante y mayor de la Fuerza
Aérea del Peru en el afio 2018, el tipo de investigacién es basico (pura, tedrica o
fundamental) y descriptivo por cuanto usa datos cuantitativos para medir el
cumplimiento del objetivo de la presente investigacion. La poblacion se encontrd
compuesta por 315 Oficiales de los grados de comandante y mayor de la Fuerza
Aérea del Peru en el afio 2018, quienes fueron considerados en el proceso de
cambios de empleo. De este grupo de Oficiales, se tomaron 173 Oficiales como
muestra para la aplicaciéon del instrumento. El método empleado a sido la encuesta

y el instrumento utilizado fue un cuestionario que permitié calcular las variables de
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estudio; en conclusién: ya habiendo ejecutado la aplicacion del empleo de los
cuestionarios a los oficiales del grado de comandante y mayor de la Fuerza Aérea
del Peru, y verificado la normatividad institucional, los resultados indican que la
mayoria de estos oficiales estdn convencidos de que, existe en la Fuerza Aérea,
una adecuada seleccion de oficiales para los puestos a los cuales son nombrados
y que estos nombramientos dependen de una adecuada gestion por competencias
empleada en el plan de cambios de empleo. Asimismo, existen discrepancias entre
las opiniones de los oficiales del grado de comandante y mayor de la Fuerza Aérea
del Peru, en referencia a la permanencia en los puestos asignados. Las
recomendaciones se centran en realizar una adecuada seleccion de oficiales para
los puestos, debiendo considerar para su nombramiento procedimientos claros que
incluyan aspectos como el nivel de competencias necesarias para el cumplimiento

de las tareas; por lo cual, se sugiere una revision a la normativa.

Ledn Davila (2019) en la presente investigacion titulada “Gestion por competencias
y el desempefio laboral de los trabajadores de Sodimac Peru SA del distrito de
Huacho, tuvo como meta determinar la relacion que se presenta entre la gestion
por competencias y el desenvolvimiento laboral de los trabajadores de SODIMAC
PERU S.A. del distrito de Huacho, 2018; De igual manera, se puede certificar que
la actual investigacién es de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacionar,
la poblacion de este estudio se dio con los empleados de SODIMAC PERU S.A.
de Huacho, el cual estd dado por una cantidad de 109 personas. Como la
poblacion es pequefia se toma la misma poblacién referencial en nuestra muestra
gue seria 109 trabajadores. Esto permite concluir que se prosiga el control y rumbo
de los trabajadores de SODIMAC PERU S.A. del distrito de Huacho entre la

gestion por competencias la que posibilitara acrecentar la efectividad laboral.

Ludefa Gonzales (2019), “Gestion por competencias y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga. Ayacucho” cuyo objetivo fue aclarar de qué forma y
demostrar a través de que dimension la gestion por competencias contribuye el
ejercicio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga. Ayacucho, 2019, utilizando un enfoque cuantitativo

Descriptivo Explicativo, Cualitativo fenomenolégico de tipo no experimental; con
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una poblacién que estuvo compuesta por 279 (100%) del personal administrativo
nombrado y una muestra que estuvo formada por 72 (25.81%) del personal
administrativo nombrado de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga. Ayacucho, 2019. Llegando a la conclusion de acuerdo a los efectos
encontrados en los programas de capacitacion en base al Plan de Desarrollo de
las Personas (PDP) tienen que mantenerse planificadas anualmente con
colaboracién imperativa del personal administrativo los cuales son esenciales para
minimizar las grietas en competencias y destrezas con el objetivo de fortalecer el
cumplimiento laboral de los servidores publicos de la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga. Donde el 55,6% (40) entiende ciertas partes del desarrollo
de capacitacion, mientras que el 44,4% (32) entiende bien el programa de

capacitacion.
Antecedentes internacionales

Mendieta, Erazo, Narvaez (2020), en su tesis “Gestibn por competencias:
herramienta clave para el rendimiento laboral del talento humano del sector
hospitalario”, considero por finalidad plantear un sistema estructural de gestién por
competencias con el objetivo de intentar de resolver el obstaculo explicado, lo que
este influye el trabajo o la pobre productividad de los trabajadores en el campo
administrativo por no estar concatenado a su molde. Metodolégicamente es de tipo
descriptiva. El radio de la investigacion es descriptiva transversal no experimental
por lo que se describieron las variables de estudio de gestion de talento humano
por capacidades lo que significa que se especific6 como son y cOmo se presentan
en la institucion el objeto de estudio; por deduccién, se valoré y reunié la
informacién de forma auténoma de las variables sin implantar un vinculo entre
ellas, utilizando la técnica de encuesta y cuestionario (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014), cuyo espacio de andlisis fue limitado es decir 170 empleados del
area administrativa del Hospital de Especialidades José Carrasco Arteaga Yy
utilizando el instrumento de la formula, el tamafio de la muestra fue de 137, con
esto se determina que el Hospital de especialidades José Carrasco Arteaga, al
tener personal apto para ocupar papeles en cada empleo y al poseer un area de
preparacion y adiestramiento que mas se direcciona a la capacitacion del personal

médico, se debe examinar la alternativa de utilizar capacitaciones para los diversos
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departamentos del sector administrativo, lo que no solo hara que el personal
obtenga competencias que sumen al desempefio sino que igualmente
estableceran una fidelidad con la Institucién, lo que eludira un escape o perdida de

capital humano hacia otras organizaciones.

Bermudez, Triana (2018) en su tesis “Disefio de un modelo de gestiéon por
competencias de la Institucién Educativa Liceo Calimio Desepaz de Cali” tuvo por
objetivo de este trabajo el de disefiar un modelo de gestion por competencias para
el mejoramiento y fortalecimiento organizacional de la institucion educativa, a
través de una investigacion descriptiva, el rol de los investigadores fue analizar la
informacién brindada, disefiar herramientas que permitan implementar las
competencias requeridas en la institucion educativa, el estudio es parte del sector
educacion, se utilizé como instrumento la observacion y la entrevista, el analisis del
proyecto educativo institucional que permitio la recoleccion de la informacion para
determinar las oportunidades de mejora en los recursos humanos a partir de las
competencias organizacionales y funcionales, tomando como referencia las
recomendaciones de los pasos de la Doctora Marta Alles. Junto con la alta
direccion a través de reuniones en la institucién, se definié la vision y mision de la
organizacion, y con los gerentes se definieron las competencias organizacionales y
especificas, para lo cual los respectivos formatos y finalmente, el proceso de
asignacion de niveles y criterios a Se establecieron competencias para determinar

los perfiles del puesto de la organizacion, dando solucion al problema planteado.

Mendoza (2013) en su tesis “Modelo de gestidon por competencias para la empresa
ACMED SAS” cuya finalidad principal es construir un Modelo de Gestion por
Competencias mediante los procesos de administraciébn de personal, con la
finalidad de obtener su gestién total y completa, esta investigacion es de un
caracter descriptivo, de una muestra finita, el disefio se planificara a una estructura
organizacional de mediano plazo de fuentes de informacién primarias y fuentes
Secundarias con el empleo de libros, revistas, paginas web, entre otros. Arribando
a la conclusion que esta matriz se apoya en una secuencia de caracteres que
estan relacionados con un desenvolvimiento superior en un lugar de trabajo, y asi
como las capacidades, las competencias y la experiencia son muy fundamentales,

estdn presentes adicionalmente asimismo caracteristicas como los atributos,
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fundamentos, habilidades, aunque son complicadas de identificar permanecen
igualmente ineludibles para conseguir mencionado desempefio y que fue

empleado para este trabajo.

Reinoso (2015) en su tesis titulada “Gestion por competencias del talento humano
y la calidad de servicio en el Departamento de Enfermeria del Hospital Basico
Pillaro” cuyo objetivo, fue plantear un Modelo de Gestion por competencias del
Talento Humano para el Departamento de Enfermeria del Hospital Basico Pillaro
para mejor la calidad, utilizando una investigacion de asociacion de variables y de
investigacion descriptiva, tomando un par de tipos de poblaciones: primeramente la
de los clientes internos que estan dado por los servidores (as) y trabajadores (as)
del Hospital Bésico Pillaro, y simultaneamente también a los clientes externos que
en esta ocasidbn son usuarios de esta morada de salud, para realizar esta
investigacion la poblacion de los servidores y trabajadores del departamento de
enfermeria del Hospital Basico Pillaro es menor a 100 personas, por tanto es que
no se consideré util e indispensable aplicar muestreo, para este universo, motivo
por cual se utilizaron los diversos cuestionarios al nimero total de servidores (as) y
trabajadores (as) del sector de enfermeria del Hospital Bésico Pillaro. Arribando a
deducir el &rea de enfermeria del Hospital Basico Pillaro, se ha reorganizado por
en diferentes ocasiones segun las normas vigentes, pero sin contar con un modelo
de gestion por competencias del talento humano que guie la realizacion de metas y
fines institucionales y ain menos de las politicas publica dispuestas como normas,
conservando actualmente una conduccion del sistema de gestion del talento
humano en el area de enfermeria que tiene restricciones por lo que no esta
organizado en soporte a competencias sino mas bien a juicios, escaseando de
instrumentos de gestion que posibiliten complacer las necesidades de los clientes

tanto internamente como externamente.
Base Teo6rica

Continuando con la investigacion se consideraron una variedad de bases teoricas
vinculadas al contenido del tema, las cuales refieren a multiples referentes que nos

brindan un destacado concepto de las variables de analisis.
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Gestion por Competencias

Garcia, Pérez, Gonzales y Martinez (2014) menciona que “La gestién por
competencias que se utilizan en el rubro empresarial, es aquella opcion que busca

mejorar la calidad en la realizacién de los procesos” (p. 67).

Segun Feltham (como se citd6 en Linares, 2020) opina lo fundamental que es
gestionar de forma precisa las capacidades del personal en una estructura
organizacional, por motivos que se presentan permanentes transformaciones,
variantes en las tecnologias, constantemente desea la calidad, adaptabilidad,
competitividad, universalidad, y disponibilidad de recursos humanos. Acotando
respecto a la situacion presente lo que quiere toda organizacion es lograr
conseguir flexibilizaciébn a sus procedimientos, para lo cual el personal tiene que
estar en la capacidad de acondicionarse a la eventualidad y ejecucion de sus

responsabilidades de forma mas eficiente.

Como otra referencia, Alarcon y Altamirano (2019) menciona que la gestidon por
competencias, expresan que es la accién que realiza un empleado al participar en
la parte interna de la organizacion, es la expresion de la correlacion personal o
servicio personalizado, que advierte una retribucion y esta bajo dependencia de un
jefe en base a las capacidades, que se conceptualizan como una habilidad
particular que posee el trabajador o empleado que esta eventualmente vinculado a
un patrén de efectividad, evaluado y que posee un performance superior del
trabajo. Por este motivo se puede definir como una estrategia ya que ofrece un
trabajo de calidad que podra poseer un mérito en comparacion del resto y para
obtener esto, estara expuesto el nivel de desempefio de sus trabajadores con la

calidad del trabajo que ofrece la estructura organizacional.
Construir perfiles competitivos

Vasquez, O y Zenea M, (2017) afirma que “el edificar perfiles competitivos es un
instrumento de mucha importancia que orientara a la adopcion de un matriz
conveniente de gestion el cual permite constituir, el encuadre de competencia. (p.
2).
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Salazar et al. (2018) Destaca las capacidades fundamentales que se permite
conceptualizar como aquellas acciones que se encuentran vinculadas con los
valores que pueda contar el personal y estd hechas de forma agrupada y
coordinada con las actividades normales en el cargo laboral, adentro de las
mismas se sugieren labores que estdn ordenadas a la guia y liderazgo en el
interior de la compafia. Por tal motivo, son facultades y capacidades que
integramente en su conjunto todo coparticipe tiene que poseer al realizar sus
actividades propias de su funcién, ya que tiene que tener en cuenta que al elegir a
los participantes de nuestra entidad organizativa deben tener ciertas capacidades y
estar direccionadas a los metas de la institucién o corporacién es por este motivo

gue se asegura el éxito.
Gestion de recursos humanos

Segun Alles (2015) en “La Gestién por competencias o también conocida como
gestion de Recursos Humanos por competencias busca alinear al colaborador con
los objetivos planteados” (p. 79). La finalidad de la gestion por competencias
determina que el participante o empleado sepa con claridad sus diferentes
objetivos sefialados por la organizacién o institucion y en referencia a ello se
trabaje. Es fundamental que el participante o empleado se adecue a ello, ya que
cuanto méas pronto lo haga, mas calificado, eficaz y provechoso serd para la

organizacion.
Desempefio Laboral

Segun (Ruiz, 2015) nos afirma: “Las revisiones del rendimiento de los empleados
son planificadas con una frecuencia definida por la empresa y tienen como
propésito decidir sobre la promocién, remocién y hasta despido del trabajador. A
través de estas evaluaciones periddicas, sisteméticas; se pretende comparar el
desempefio de una persona en la realizacién de sus tareas diarias y el estandar

definido para sus labores.”
Categorias, Sub categorias aprioristicas

Las categorias aprioristicas son:
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Describimos a la eficiencia como empleo, uso acertado y correcto, con el minimo
namero de medios para alcanzar un fin y propdsito o cuando se obtiene mayor
cantidad de objetivos con igual 0 menor nimero de medios, sin embargo vincularlo
con el desenvolvimiento y trabajo mostrado, la eficiencia tiene como objetivo
basico es el acto de que un trabajador presente su tarea puntualmente, enmarcado
con los objetivos determinados y en que porcentaje la organizacion como el cliente

acaben complacido y contentos con el efecto o producto.

Refiere la Real Academia Esparfiola (2018) que la eficiencia es: competencia de
contar con una persona o de un material para obtener un resultado establecido.
Asi mismo, también, Calvo, Pelegrin y Gil (2018) menciona que el termino
eficiencia se alude a los recursos utilizados y los productos alcanzados. Es por tal
motivo, que es una competencia o cualidad muy distinguible y reconocida por las
instituciones ya que en la ejecucion todo lo que estas originan, tiene como
intencion lograr los fines u objetivos, con recursos restringidos y en escenarios

complicados en muchas ocasiones.

Es por eso que Sanchez y Sanchez (2016) describe, que actualmente la gestion
por parte de las instituciones deben de direccionar con destino al cliente y no solo
hacia la produccién, ya que de esta manera se conservar el grado de posiciéon de
competitividad en el mercado a partir de alcanzar la complacencia sobre los
requerimientos de nuestros usuarios 0 compradores a un corto plazo, por lo que se
puede comprender que actualmente el desarrollo de una organizacién se calcula a
través de clientes alegres con los productos y trabajos, ya que es mas complejo y
dificil poder complacer y las épocas han variado y modificado acarreando con

consigo un cambio en las costumbres de adquisicion de las personas.

Definicion de términos

Competencias: Cejas y Castafio (2018) define que las competencias laborales
son como sistemas de competencias, destrezas y aptitudes que consigue un
individuo que al ser utilizadas adecuadamente obteniendo optimo producto en
ejercicio laboral diario por ello se puede sefialar que son los valores agregados

gue posee un individuo para que pueda lograr adecuadamente un papel, estas
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pueden fundamentarse en la motivacion, actitudes o valores que tiene. En

consecuencia, se trata de caracteristicas o habilidades que se pueden calcular.

Gestion: Segun Sanchez (2017) define al concepto de gestibn como el hecho de
realizar hechos que conducen al logro de los objetivos planteados por una
organizacion por ello podemos indicar que cuando hablamos del término gestionar
o administrar nos referimos a poder llevar a cabo eficaz y eficientemente las tareas
en coordinacion de los objetivos esto tiene como resultado obtener una buena

direccion de los procesos.

Recursos Humanos: También conocido como Gestion de talento Humano, es un
area de la empresa que se encarga de gestionar los procesos de reclutamiento
para los nuevos postulantes, esto ayuda a poder tener un mejor perfil del

candidato.

Seleccién de Personal: “La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los
mas adecuados para los puestos disponibles con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion.” (Chiavenatto, 2011)

Desempefio: “Concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados
obtenidos por un colaborador en un determinado periodo de tiempo.” (Alles M. A.,
2009)

Capacidad y desarrollo: “Actividad sistematica y programada que busca preparar
al trabajador para que desempefie sus funciones asignadas a través de la

educacion que busca el crecimiento profesional.” (Keith Davis, 2008)

Carrera profesional: “Camino que una persona recorre en el ambito de una
organizacion y que contempla los intereses de ambas partes, empleado —

empleador, en una relacién de ganar-ganar.” (Alles M. A., 2009)

2.5 Hipotesis

No se realiza hipotesis por ser una investigacion cualitativa.
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CAPITULO IIl: METODO
Enfoque de investigacion.

La actual investigacion acerca de la gestion por competencias en la administracion
de personal para la asignacién de puestos por el COPERE, se desarrollari bajo un

enfoque cualitativo.

El enfoque de investigacion en cualitativo que adjudica un estado subjetivo, activo
y compuesto por diversidad de contextos. El enfoque cualitativo de investigacion
privilegia el analisis vasto, trascendente y juicioso de los conceptos subjetivos e

intersubjetivos que conforman las realidades analizadas.

Segun Vargas (2011) menciona que, “la investigacion es cualitativa, donde los
métodos, observables, técnicas, estrategias e instrumentos concretos se
encuentran en logica de observar necesariamente de manera subjetiva algun
aspecto de la realidad. Su unidad de andlisis fundamental es la cualidad o

caracteristica” (p. 21).
Tipo de investigacion.

Esta Investigacion es teérico - empirica, ya que incluye investigar la configuracién
empirica y categorial de cierta existencia social determinada, acumular datos o
realizar trabajo de campo y posteriormente examinar mencionada informacion

desde variados panoramas teéricos (Vargas, 2011, p. 11)

Este tipo de investigacion cualitativa se desarrollara bajo el tipo de investigacion
tedrica - empirica, ya que inicialmente se observard bajo la base empirica y
categorial de la realidad de la gestiébn por competencias en la administracion de
recursos humanos para la asignacién de puestos por el COPERE en el Ejército del

Perd.

La investigacion tedrica empirica se da al inicio con una tarea o labor de
indagacion teorica acerca del propésito del andlisis de la gestion por competencias
en la administracion de personal para la asignacion de puestos por el COPERE y

gue a lo largo del crecimiento de toda la investigacibn se permanecio
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comprendiendo, interpretando y elaborando fichas bibliograficas quitando partes
de los textos tedricos incluidos, asi mismo de todo el trabajo empirico que
considero el levantamiento de campo. De tal manera que, al lograr esta fase se
cuenta con la organizacién y configuracion empirica de los descubrimientos en
I6gica de categorias, caracteristicas, nodos, relaciones o en algin otro modo que

se ocurra realizar la sintesis empirica obtenida.

La investigacion se realizar4 obteniendo evidencias, a través de entrevistas y el
analisis documental en profundidad consecuente con lo que sostiene Vargas
(2011), en el que propone que el método cientifico, al estudiarse los fenémenos,

estos deben producirse en condiciones naturales o ideales.
Método de investigacion

El estudio se desarrollara con el método Hermenéutico dentro del paradigma
epistemoldgico “Hermenéutico-Interpretativo”, lo que permitira saber determinar
gestion por competencias en la administracion de personal para la asignacion de
puestos por el COPERE en el Ejército del Perd. Menciona Vargas (2011) consiste
en entender el mensaje de cierta realidad adentro muy internamente que nos es
revelado, es decir, por la comprensién que realizamos de algin texto, que es
importante para acercarse a cualquier texto, sea de tipo histérico, periodistico,
tedrico, discursivo, trascripcion de entrevistas, etc. (p.31). Segun esto, se realizo el
analisis de los conceptos de la realidad en la determinacién de puestos por el
COPERE en el Ejército del Pera.

Objeto de estudio

El objeto de estudio de esta investigacién es la gestion por competencias en la
administracion de personal para la asignacion de puestos por el COPERE en el

Ejército del Peru.

Gestidon por competencias: Procedimiento o técnica que nos lleva a determinar las
habilidades de las personas necesarias en los determinados puestos de trabajo

siguiendo una caracteristica necesaria cuantificable y medible objetivamente.
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Muestra de estudio

La clase de muestra que se usara para promover esta investigacion sera la
muestra de casos tipo se utiliza cuando la finalidad es la riqueza, profundidad y
calidad de la informacién, no la cantidad ni la estandarizacion, se usa en
investigaciones con perspectiva fenomenoldégica y etnogréfica, donde el objetivo es
analizar las experiencias, valores, conceptos de un entorno social. Son utiles para
los estudios de Caso. El muestreo de caso tipico quiere presentar aquel que no
estd relacionado o habituado con el entorno de objeto de andlisis, las
caracteristicas mas comunes de dicho escenario, entorno. El concepto de “tipico”
cualitativamente se desarrolla en base del acuerdo de opiniones entre informantes

fundamentales, decisivos, buenos entendidos del ambiente bajo estudio.
Técnicas e Instrumentos de recoleccidon de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaran seran:

Guia de entrevista semi estructurada.

Izcara (2014) resalta que, “el propdsito de la entrevista aparece reflejado en una
guia, que es una herramienta donde estan anotados y ordenados los puntos
tematicos que el investigador pretende indagar durante la conversacién. La guia

de la entrevista no tiene un caracter hermético” (p. 28).

Segun Ledn (2006, p. 180) La guia para la entrevista es un instrumento que lleva a
efectuar una tarea en forma juiciosa para la institucién organizativa de los temas
factibles que se tocaran en la entrevista. Sin constituir en una regla o formato

construido de preguntas.
Guia de observacion no estructurada:

El estudio se registrara de forma autbnoma, en una agenda o cuaderno los hechos

y sucesos valiosos y notables para la investigacion.

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) en relacion a la observacion proponen
que “Esta forma de recopilacion de datos est4d determinado en el registro
sistematico, valido y confiable de comportamientos y acontecimientos observables,

a través de un conjunto de categorias y subcategorias” (pag. 260).
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Ficha de analisis de contenido

Sampieri (2003). “El Andlisis de Contenido es una técnica de procesamiento de
algun tipo de informacion recolectado y organizado en categorias codificadas de
variables que posibiliten y consientan el estudio y evaluacién del problema, motivo

de la investigacion”.

En esta investigacion se tendra en consideracion variados documentos legales,
tesis, libros, revistas, articulos publicados por diversos autores, resultados de la
gestion por competencias en la administracién de personal para la asignacion de

puestos por el COPERE en el Ejército del Peru.
Revision documental.

Arias (2012) manifiesta que, “la revisiéon documental, es un proceso basado en la
blasqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales impresas, audiovisuales o electrénicas como en toda investigacion,

el propdsito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos” (p. 27).

Hurtado (2008) precisa que una revision documental es un procedimiento o
método donde se recoge y relne informacion escrita sobre un determinado tema,
teniendo como meta brindar variables que se relacionan indirectamente o
directamente con el tema determinado, vinculando esta relaciones, posiciones o

fases, en donde se detecte o localice.
Rigor cientifico
El rigor cientifico de esta investigacion se encontrara sustentado en:

Validez Descriptiva: El estudio buscara la evidencia de los juicios difundidos por los
sujetos de investigacion, asi como evidenciar lo mas detallado posible lo percibido

por la investigadora al momento de entrevistar

Validez teorética: Para efectuar y desarrollar el andlisis documental, el investigador
usara fuentes fidedignas y de valor cientifico, obteniendo juicios, criterios y normas

para esclarecer e interpretar las acciones, actos o fenémenos de estudio.
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Confiabilidad: La investigacion avala y respalda que los descubrimientos no estén
sesgados por motivaciones, intereses y expectativas del investigador, acatando en
todo momento la autonomia, percepciones y respuestas de las personas

entrevistadas.

Triangulacion: Para comparar y estudiar la informacién se realzara la triangulacion
de técnicas: entrevista, observacion y analisis documental; otorgandole al estudio
mayor rigor, profundidad, complejidad y consistencia a los hallazgos. A la vez

permitird disminuir sesgos e incrementar el entendimiento de un fenémenao.
Técnica de procesamiento y analisis de datos

Para el estudio de las referencias se realizard posteriormente de haber ejecutado
las entrevistas, la observacion y el analisis documental. Empleando el pensamiento

critico reflexivo y el método inductivo, de forma artesanal.

Como sefiala, Vargas (2011) hoy en dia, “el método de analisis de informacion
sirve para aproximarse a cualquier texto, de hecho, algunos hermeneutas
expresan la posibilidad de hacer interpretaciones de la realidad concreta siempre

que ésta sea vista como un texto que se pone en contexto” (p. 31).
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CAPITULO IV: ANALISIS Y SINTESIS
4.1 Recoleccién de datos

Para Hernandez, et al. (2018), la recoleccion de datos es la reunion de datos narrativos en
los ambientes naturales y cotidianos de los participantes o unidades de muestreo (p. 443).
Aclarando, es el desarrollo de agrupacion y evaluacién de informacién acerca variables
determinadas de una forma ordenada, que posibilite conseguir respuestas destacadas y
notables, examinarlos y estimando productos y conclusiones. La agrupacion y reunion de

datos en el proceso investigacion es frecuente a cada uno de las areas de estudio.

Las técnicas de agrupacion de datos que menciona Arias (2006 p. 146) es la de diversos
métodos y procedimientos de conseguir la informacion, igualmente el autor menciona que

las herramientas son formas materiales que se utilizan para recabar y reunir datos.

Segun Tamayo y Tamayo (2001): “La técnica de recolecciéon de datos es la parte
operativa del disefio investigativo. Hace relacion al procedimiento, condiciones y lugar de

la recoleccién de datos.” (p. 114)
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Recolectar los datos
(Entrevistas, grupos de enfoque, observaciones, documentos,
artefactos. anotaciones. registros. etc.)

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

Organizar los datos e informacién

Determinar criterios de organizacidon i &

Organizar los datos de acuerdo con los criterios E

l/ T

Sacs A

Preparar los datos para el analisis P

Limpiar grabaciones de ruidos, digitalizar imagenes, filtrar A
videos Transcribir datos verbales en texto (inchuyendo bitacoras

v anotaciones)

|

Descubrir las unidades de analisis
Elegir cudl esla unidad de andlisis o significado adecuado, ala
hz de la revision de los datos.

fuentes y aplicacion de criterios de rigor cualitativo

N

Venificacion de la veracidad de los datos, confirmacion de diversas
Proceso iterativo, recurrente y sies necesario agregan mas datos

Codificacién abierta de las unidades: primer nivel

Localizar unidades y designarles categorias y codigos |
2!
E
T
A

A A

Codificacién axial de las
categorias: segundo nivel

Describir las categorias
emergentes de la codificacion

abierta o primer nivel * Agrupar categorias en A
= Conceptualizaciones temas y patrones
= Definiciones * Relacionar categorias |
- Significados * Ejemplificar temas,

Ejemplos o ilustraciones

2 atrones y relaciones con
(segmentos de contenido) P ¥

unidades de analisis

Describir las relaciones Codificaciéon selectiva: 3* ETAPA
e interconexiones entre generar hipotesis,

categorias y temas en explicaciones y teoria

una historia o narrativa resultante

Figura 1. Estructura y procedimientos para la recoleccion de datos
Fuente: Medina, et al. (2016). Manual de investigacién cualitativa en ciencias militares.

En realidad, las herramientas de captacion de los datos cualitativos utilizados por el
investigador, fueron las entrevistas y la indagacion o analisis documental que se han

empleado en la presente investigacion.

a) Guia de entrevista semi estructurada
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Se utiliz6 como herramienta o instrumento a tres informantes clave, en el COPERE y en la
JAPE, manteniendo el interés primordial en los objetivos de la presente analisis y estudio,
con apoyo de los (DACO - JAPE); Las entrevistas que se hicieron han sido el fundamento
de las categorias de analisis, sefialando el proyecto de trabajo para la recopilacion de
datos en vinculacién con las unidades de estudio. Para la presente accién se fijaron
pardmetros de confeccién y preparacion de herramientas que permitieron agrupar datos

como entrevista, que fueron los siguientes:

= ElI método utilizado de la entrevista interactué un entrevistador con la persona que
es entrevistada y su principal objetivo es de lograr una respuesta que contribuya al
entendimiento del tema de analisis para contestar a las incégnitas de investigacion

gue se han elaborado.

= Se confecciono una entrevista direccionada y planteada en base a las

informaciones que se queria recolectar de los entrevistados.

= El equipamiento utilizado en la entrevista fue una grabadora, y un formato de diario
del entrevistador que fueron utilizado para crear evidencias de las presentes

entrevistas.
b) Analisis documental

Es un grupo de procedimientos dirigidos a configurar y simbolizar un documento y su
fondo o asunto bajo una configuracion variada de su forma base, con el propdsito de

motivar su restablecimiento consecutivo y reconocerlo.

Como otra provechosa procedencia de informacién cualitativos son los documentarios que
han determinado como norma referente al soporte de las categorias de andlisis, que son
importante para seguir estudiando la Gestion por competencias en la administracion de

RRHH para la asignacion de puestos por el COPERE en el Ejército del Pera.

Menciona Herndndez, et al. (2018), que el andlisis documental lleva al investigador
analizar el lenguaje escrito y grafico de los temas, asuntos volcados en la investigacion,
ya que estos permiten relacionar la informacion con la agrupacion de datos de otras
técnicas para que sean analizadas cuantas veces crea ser necesario, copiandolos para su

estudio y comparacion con la triangulacién de datos. (p. 464)
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4.2 Revisidn y organizacion de los datos

Es el andlisis completo y absoluto de un grupo de informacién cuya finalidad es alcanzar
resultados que posibiliten a una organizacién o entidad posibilitar una decision. Lo que
mencionamos es describir y exponer al analisis e entendimiento de un soporte de datos.
Es el entendimiento minucioso por la cual se necesita de una indagacién sobre a la
realidad actual de la institucién, determinando clase o naturaleza de informaciéon que
ayudara al proceso de decision. La informacion debe ser conceptualizada de forma

eficiente con visualizacion al proyecto de investigacion.

Luego de realizar la consolidacion de los informaciones necesarias, se continle a
examinar y observar cémo se ha relacionado la informacion obtenida en base a la
conceptualizacién del problema, denotadas en las premisas y las categorias desde la
postura de la circunstancia de observancia bajo estudio, medicion desde un escenario
mas integral para entender y sondear el escenario de los sucesos; lo que nos muestra,
para esta investigacion se ha considerado como base el juicio mas ventajoso de
estructurar el juntar los datos de los informantes en la JAPE en el cual ejecutaron los
procedimientos administrativos a nivel institucién, que constituyen el conjunto de

entrevistados.

Es significativo y valioso mencionar que los entrevistados expusieron su posicion y

respectivo criterio en base a las preguntas que se realizaron.
4.2.1. Respecto al objetivo 1
% Subcategoria 1: Sistema de Gestidn

Examinar de qué manera se realiza el Sistema de Gestidn en la asignacion de personal
de oficiales que permite trabajar y desempefarse en las Grandes Unidades por parte

del Comando de Personal del Ejército del Peru.
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Tabla 1

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

Ejército - COPERE, segln la categoria.

Responsable Entrevista
(Manifestacién)

1.¢Actualmente en que esta basado el plan de rotacion del personal de oficiales en el Ejército?
El plan de rotacién de oficiales se basa de acuerdo al Plan Carrera del Oficial, en donde se considera
gue los OO, deben de permanecer en ciertos lugares de acuerdo a sus capacitaciones y/o
especialidades a fines, esto con el fin de poder equilibrar las mencionadas rotaciones, evitando que
personal permanezca mucho tiempo en zonas sacando ventaja sobre sus compafieros.

Categorizacion

2.¢:C6mo realiza el COPERE la gestion por competencias en el Ejército?
Lo realiza a través del proceso de identificacion, gestion y desarrollo de las competencias del
personal militar. Tratando en todo momento de alinear sus habilidades, capacidades vy
Gestion (ENT_1) comportamientos con los objetivos trazados de la institucion.

Sistema de

3..Cudl es la situacion actual de la gestion por competencias del personal del Ejército que
realiza el COPERE?
Considero que no es buena, o no es la mas 6ptima, toda vez que el recurso humano permanece en el
puesto tan solo un (01) afio, lo que se vuelve insuficiente y no permite ejercer una eficiente gestién por
competencias, también como sabemos existen actores externos e internos que influyen directamente
en la administracién, no permitiendo un trabajo al 100% de los responsables en todos los campos,
como por ejemplo el administrador a cargo de la administracion de la carrera del oficial (DACO).
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Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacion)

Sistema de

Gestién

(ENT_2)

1. ¢ Actualmente en que esta basado el plan de rotacion del personal de oficiales en el Ejército?

Actualmente la rotacion de oficiales estd basada en el Plan de Rotacion de acuerdo al plan de
carrera del oficial y este es el que guia y conduce donde deben los oficiales ser cambiados o
permanecer en las diferentes guarniciones del pais. Una de las consideraciones mas importantes
para el cumplimiento de este plan de rotacion de oficiales es las especialidades y capacitaciones que
sean necesarias y tengan relacion con los puestos de trabajo que van a ocupar. Este plan permite
también mantener una constante rotacion del personal en forma equitativa y légica, en base a las
necesidades y requerimientos.

.¢,Como realiza el COPERE la gestién por competencias en el Ejército?

No existe un proceso de gestién por competencias adecuado que pueda determinar la ubicacion del
personal en los diferentes puestos de trabajo requeridas, esto hace que se trate de alinear las
habilidades, capacidades y comportamientos de los oficiales con las necesidades de completar
personal en las diferentes guarniciones del pais para alcanzar los objetivos trazados por la
institucion.

.¢,Cual es la situacion actual de la gestién por competencias del personal del Ejército que

realiza el COPERE?

El COPERE cuenta dentro de su manual de organizacion y funciones (MOF), los requisitos que
debe reunir cada elemento dentro de la organizacién en las diferentes guarniciones y puestos de
trabajo para ser nombrado y seleccionado, como administrador de personal, se determinan y
analiza en todo el universo de oficiales, que tengan esas cualidades necesarias para ocupar ese
puesto y se propone como prioridad o se da preferencia para ser nombrado. Lo que si se puede
observar es que hay variables externas que pueden variar estas designaciones.
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Asimismo, para el analisis documental sobre el sistema de gestion, para el

trabajo de revision y organizacién de datos.

Tabla 2

Lista de documentos empleados sobre sistema de gestion en la revision y

organizacion de datos

Descripcién

Disponibilidad

Cabarcas (2013). Gestion del talento humano. Colombia.
Chiavenato (2011). Administracion de recursos humanos.
El capital humano de las organizaciones. México.
Chiavenato (2009). Gestion 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
capital humano. Reino Unido.

Rivera (2014). Conversaciones para el éxito en las
organizaciones mediante el dialogo transformativo.
Martinez y Patricia (2013). Gestion del talento humano.
Revista arbitrada del Centro de Investigacion y Estudios
Gerenciales

Guerrero (2011). Gestién del talento humano. México.

- Archivo

digital

Fuente: elaboracion propia

» Subcategoria 2: Gestién 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 gestién de personal en la Jefatura de Administracion de Personal

del Ejército - COPERE, segun la categoria

Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacion)

Gestion de

personal

(ENT_1)

¢ Como se podria optimizar la gestién por competencias del personal del Ejército que realiza
el COPERE?

Basicamente iniciaria desarrollando un buen un plan de gestion por competencias acorde a las
necesidades previstas, el cual debe ser coordinado y articulado dentro del COPERE (DIPERE,
ASESORIA LEGAL; JEDUCE, COSALE, etc.)

Siempre realizar una retroalimentacion la cual debe ser efectiva y objetiva. Corrigiendo los errores
producidos en el proceso.

¢Cémo percibe Ud., la gestién por competencias del personal del ejército que realiza el
COPERE de acuerdo a las necesidades de los comandos en todos los niveles?

Como mencione, se trabaja de manera general bien, sin embargo, no es lo mas éptimo debido a las
limitaciones, de tecnologia (sistema de redes, plataformas rapidas) que permitan obtener y enviar
informacion rapida. Las plataformas actuales se cuelgan, se saturan, la velocidad es minima, es un
obstaculo.

Por otro lado, debiese de existir una sola direccion sobre esta gestién, que existe, pero es
influenciada y genera que existan cambios a cada momento, los cuales no son légicos y muchas
veces vienen impuestos.

¢, Cual cree que son las limitaciones que tiene el COPERE para la administraciéon del personal
militar de acuerdo a las necesidades y capacidades que han obtenido a lo largo de su
carrera?

Tecnologia, plataformas muy lentas, ralentizan los procesos, la rotacién misma de los oficiales que
cumplen una funcién importante (Administradores) estan por un (01) afio, lo que no da continuidad,
gue en estos puestos debiera existir. Por otro lado, esto es un efecto, toda vez que en estos lugares
el trabajo es sobrecargado y pocas personas desean continuar. Y, por ultimo, el exceso de
influencias que obliga a la administracién a realizar cambios, perdiendo dias y semanas de trabajo y
el presupuesto asignado, (cada vez se reduce mas).
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¢ Cémo describiria la situacion actual de la asignacién de puestos y cambios de colocacion
del personal de oficiales del Ejército?

Existe un déficit de oficiales en los grados de Mayor (sin ESGE), Capitan, Teniente en las UU de tipo
Batallébn, los cuales son destacados a la seguridad de los CG, adjuntos a los CG y EM
innecesariamente, descuidando la razén de ser en esos grados fundamentales. Lo que genera que
muchos puestos queden vacios, creando una sobrecarga laboral en los demas, asi como también
contribuyendo a tener un mal clima laboral, al verse obligado a realizar trabajos de otros.

¢Cree Ud., que la asighacion de empleos, basadas en las competencias laborales y
capacidades del personal seria ventajoso para el Ejército?
De todas formas, que si, como ya se ve en paises del primer orden mundial.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacién)

Gestion de

personal

(ENT_2)

¢,Como se podria optimizar la gestion por competencias del personal del ejército que realiza
el COPERE?

Priorizando las capacidades y competencias del personal de oficiales para asignarlos a los puestos
de trabajo segun las necesidades de las diferentes guarniciones en el pais. Teniendo un sistema
gue permita desarrollar este trabajo de asignacion de la mejor manera y en forma eficiente, sin
ningun tipo de influencia externa. Y si hubiera alguna situacién particular sea analizada y ponerla
como una situacion secundaria pero que se deba tomar en consideracion.

¢,Como percibe Ud., la gestion por competencias del personal del Ejército que realiza el
COPERE de acuerdo a las necesidades de los comandos en todos los niveles?

Se puede considerar que el trabajo realizado esta limitado por una normativa que no esta vigente y
acondicionada para la éptima gestion de personal de oficiales, sumado a esto no se cuenta con la
tecnologia adecuada y/o un sistema que complemente de la mejor manera la gestion de personal en
base a sus capacidades.

¢,Cudl cree que son las limitaciones que tiene el COPERE para la administracion del personal
militar de acuerdo a las necesidades y capacidades que han obtenido a lo largo de su
carrera?

» Una normativa que no esta vigente.

» Material tecnoldgico limitado.

» No cuenta con un sistema como herramienta base para administrar al personal de oficiales.

» El trabajo realizado por el personal que administra a los oficiales se ve afectado por influencias
externas y otras variables que afecta una correcta administracion.

¢,Como describiria la situacion actual de la asignacién de puestos y cambios de colocacion
del personal de oficiales del Ejército?

Lo que es visible que la gestiébn por competencias de los oficiales para asignarlos a puestos de
trabajo acorde a su especializacion y capacidades, este trabajo que se realiza por los
administradores de esta personal queda mermado y como segunda prioridad ante las designaciones
que se hacen por ciertas influencias o conveniencias que influyen en el objetivo primordial que es
asignar el personal mas idéneo en base a sus capacidades en los puestos de trabajo requeridos.
Esto también se ve cuando los oficiales son designados a un empleo especifico y lugar, pero al
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llegar a su guarnicién se realizan movimientos internos y rotaciones que afectan el trabajo realizado
sin considerar los factores que llevaron a este oficial a ocupar el puesto que le fue asignado y que
crea un malestar y afecta el mejor empleo del oficial, siendo utilizados en puestos no acorde con sus
capacidades.

¢Cree Ud., que la asignacion de empleos, basadas en las competencias laborales y
capacidades del personal seria ventajoso para el Ejército?

En mi opinion si, ya que el personal tiene una especialidad y capacidades que van desarrollando

y que deben ser empleadas y aprovechadas en beneficio de la institucién. Y no ver intereses
personales que afecte esta designacion.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacién)

Gestion de

personal

(ENT_3)

¢, Como se podria optimizar la gestién por competencias del personal del ejército que realiza el
COPERE?

Inicialmente que el personal que sea empleado en este comando de personal comprendan la
importancia que tiene el trabajo que se desarrolla referente en la gestion por competencias del
personal de oficiales. Este personal debe tener y caracterizarse por los valores que se debe practicar
dentro de la Instituciébn y que contribuyan a su mejor desenvolvimiento y aporten con un trabajo
basado en la justicia, equidad y honestidad. Esto permitirA una mejor asignando al personal de
acuerdo con sus capacidades, especialidad y experiencia dentro de su respectiva linea de carrera.
Sumado a esto se debe implementar con instrumentos tecnoldgicos y sistemas que le faciliten y
complementen su mejor trabajo.

¢,Cémo percibe Ud., la gestion por competencias del personal del ejército que realiza el
COPERE de acuerdo a las necesidades de los comandos en todos los niveles?

Es muy limitado el trabajo desarrollado, el personal de oficiales que presta servicios en el COPERE
cuenta con las capacidades y cualidades obtenidas durante su experiencia profesional, este saber y
destreza es incompleto para que pueda ser desarrollado de manera eficiente y eficaz en su trabajo,
por lo frecuente el personal va asimilando en el camino, en el trascurso del dia a dia, lo cual no es lo
mas adecuado.

¢Cual cree que son las limitaciones que tiene el COPERE para la administracion del personal
militar de acuerdo a las necesidades y capacidades que han obtenido a lo largo de su carrera?
Bueno es la falta de continuidad en el personal que se desempefia dentro del comando de personal
principalmente a los que trabajan directamente en administracion de personal y de no contar con un
sistema adecuado y moderno que pueda ayudar a una mejor administracion en la rotacion del
personal de oficiales en base a sus especialidades y capacitacion.

¢ Cémo describiria la situacion actual de la asignacién de puestos y cambios de colocacién
del personal de oficiales del Ejército?

No es eficiente, sin embargo, recordemos que el COPERE es quien ejecuta lo planeado por la DIPER
y existe una falta de coordinacion entre lo planeado y lo que se esta realizando; finalmente, los
afectados son los administrados y las diferentes dependencias porque no se gestiona correctamente
los recursos humanos.
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5. ¢Cree Ud., que la asignacion de empleos, basadas en las competencias laborales vy
capacidades del personal seria ventajoso para el Ejército?
Sin duda la importancia de las competencias laborales en las organizaciones adquieren mayor
importancia, porgue estas competitividades se tratan de tener capacidades efectivas que permitan
llevar a cabo las tareas y las asignaciones diarias del trabajo, es decir las competencias también
conocidas como habilidades laborales o habilidades profesionales; deben ser las actitudes reales y
necesarias para ejecutar las acciones correspondientes, que permitan cumplir los objetivos de las
actividades laborales.
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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 organizacién de datos

Descripcién

Disponibilidad

- Blasco (2011). Cuatro herramientas sencillas y

Valientes para hacer una compafia mas sostenible.

- Iglesias (2012). Gestion de las personas en la

Administracion de proyectos.

- Manpower Group (2012). Premio Manpower Group a
la Investigacion en Capital Humano. Talento y

liderazgo. México.

Archivo digital

- Pérez y Coutin (2005). La gestién del conocimiento:

un nuevo enfoque en la gestiobn empresarial.

Fuente: elaboracion propia

0 Subcategoria 3: Gestién de personal en base a sus capacidades.

Estudiar y examinar la situacion presente de la Gestion de personal en base a

sus capacidades, que se desarrolla en la Jefatura de Administracion de

Personal de Oficiales del Comando de Personal del Ejército del Peru.




Tabla 5
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Resultados de las entrevistas a informantes clave sobre la gestion de personal en base a sus capacidades que se desarrolla en

la Jefatura de Administracion de Personal del Ejército - COPERE, segun la categoria.

Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacién)

Gestion de
personal en base
a sus

capacidades

(ENT_1)

1. ;Cudl cree Ud., que seria el principal problema de aplicar la asignacion de empleos al

personal del Ejército en base a sus capacidades y competencias laborales?

Es un problema interno, un problema humano, de idiosincrasia, antropoldgico, no aprendemos que
debemos regirnos bajo normas, a pesar de ser militares, siempre estamos buscando la
informalidad, no practicidad y conveniencia. Debe existir una mano dura, y con ello una unidad de
comando, la cual deba respetarse y sostenerse en el tiempo. Por eso digo que es un problema de
nuestra cultura organizacional, sobre todo.

¢ Tiene conocimiento de alguna Fuerza Armada en el mundo que aplique la asignacion de
empleos en base a la gestion por competencias?

En los paises desarrollados como EEUU, FRANCIA, REINO UNIDO; CANADA, se realizan y
obtienen buenos resultados, estamos lejos de ser como ellos, pero esto se debe a que
internamente tenemos conflictos generados por la competencia entre nosotros mismos, la cual
muchas veces nos conlleva a ser desordenados e informales, y repetimos los errores del pasado,
cambiando a conveniencia las reglas del juego, y por ende como no aprendemos, estamos
condenados a repetirlas, considero que la cosmovisioén que tenemos no es la mas adecuada.

¢Se han visto casos en el Ejercito, en donde personal con especialidades y/o capacidades
operativas se encuentran al comando de unidades de servicios 0 administrativas, ¢ Por qué
cree Ud., que se produce esta asignacion de empleos?

Muchas veces, y esto no se debe solo a la reducida asignacion de presupuesto, sino a las
influencias que se presentan dentro del proceso de cambio de colocacién. Como sabemos existe
un anexo (03) tres de la ley de ascenso de oficiales, el cual repercute indirectamente, esto es
porque al cambiar las reglas en el mencionado anexo, obliga a los oficiales a solicitar cambios
indebidos, con la finalidad de obtener puntaje necesario para sus ascensos. (Zona de trabajo).
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4.

¢En su opinién cree que seria beneficiosos para la administracion del personal, que el
Ejercito adquiera un programa o software que alimentara con una base de datos, segun el
tiempo en una guarnicién, especialidad, cursos, que sirva como base para administrar al
personal del ejército?

Por supuesto que si. Como mencione el que ya existe no es el mas optimo, y este es uno de los
puntos débiles que se tiene dentro de la administracion, lo cual ralentiza todo tipo de trabajo.

¢ Estaria de acuerdo, en la implementacion de una iniciativa que busque un ordenamiento
dentro del Ejército, en cuanto a la asignacion de empleos basados en las competencias
laborales? ¢Por qué?

Definitivamente, que si pero eso solo sera posible cuando la decision sea del méas alto escalon y
se respete lo que debe de ser. Evitando sacar ventaja sobre los demas. Las normas y
disposiciones deben ser respetadas y cumplidas a cabalidad.




39

Categorizacion

Responsable

Entrevista (Manifestacion)

Gestion de
personal en
base a sus

capacidades.

(ENT_2)

1. ¢Cual cree Ud., que seria el principal problema de aplicar la asignacién de empleos al

personal del Ejército en base a sus capacidades y competencias laborales?

En mi opinién seria una ventaja para los oficiales, para las unidades y/o dependencias y para
nuestra institucion al contar con personal preparado y capacitado para desarrollarse de una
manera adecuada y eficiente en el puesto que ocupe y donde se pueda aprovechar al maximo
estas habilidades.

¢ Tiene conocimiento de alguna Fuerza Armada en el mundo que aplique la asighacion de
empleos en base a la gestion por competencias?

Tengo conocimiento general de que paises desarrollados como EEUU, Inglaterra, china, Brasil
basan la asignacion de empleos en sus competencias como algo prioritario y lo hacen tomando
en consideracién la administraciéon de su personal segun las normativas que ellos manejan.

Se han visto casos en el Ejercito, en donde personal con especialidades y/o capacidades
operativas se encuentran al comando de unidades de servicios o administrativas, ¢Por
qué cree Ud., que se produce esta asignacion de empleos?

La politica en que se desarrolla la carrera del oficial, esta determinada por muchos factores que
influyen en el ascenso como son los lugares o zonas con diferentes puntajes y que van en contra
de las conveniencias de muchos oficiales y es por eso que dan prioridad a ocupar puestos que le
den mayor puntaje sin considerar si estan capacitados o se alinean con sus habilidades
desarrolladas o entrenamiento que poseen y que son necesarias para estos ocupar estos
puestos.

¢En su opinién cree que seria beneficiosos para la administracién del personal, que el
Ejercito adquiera un programa o software que alimentara con una base de datos, segun el
tiempo en una guarnicién, especialidad, cursos, que sirva como base para administrar al
personal del Ejército?

En mi opinién si, ya que aportaria de forma positiva en tener una herramienta que mejoraria la
administracion de personal de una forma mas eficiente y objetiva, que mostraria datos precisos
para una designacion en base a capacidades y no a influencias externas.
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5. ¢Estaria de acuerdo, en la implementacién de una iniciativa que busque un ordenamiento

dentro del Ejército, en cuanto a la asighacion de empleos basados en las competencias
laborales? ¢Por qué?

Claro que si, ya que nos daria la oportunidad de crecer como institucién al dar prioridad y la
importancia que merece la asignacion de personal idoneo en los puestos de trabajo en base a
sus capacidades y siendo esto en beneficio del Ejercito.
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Categorizacion

Responsable

Entrevista
(Manifestacion)

Gestion de
personal en
base a sus

capacidades.

(ENT_3)

1. ¢Cuédl cree Ud., que seria el principal problema de aplicar la asignacién de empleos al

personal del Ejército en base a sus capacidades y competencias laborales?

Aparte de los problemas internos y de los ya mencionados, también existen las personas que
buscan sus intereses propios y se valen de superiores para obtener ser ubicados en esos
puestos. Si se diera cumplimiento al Plan de Carrera del Oficial, no se tendrian esos problemas.

¢ Tiene conocimiento de alguna Fuerza Armada en el mundo que aplique la asighacién de
empleos en base a la gestion por competencias?

Si tengo entendido que muchos paises de Europa y de la region realizan la asignacion de
empleos en base a la gestion por competencias con grandes resultados, en lo que corresponde a
la administracion de personal, esta forma de asignacion que tienen estos paises con su personal
hacen que sus ejércitos sean eficientes en su trabajo y en el cumplimiento de su mision al tener
un ejército con personal que trabaja en puestos para lo que fueron capacitados. Esto en
cualquier organizaciéon es una ventaja sobre cualquier otro que no desarrolle esta forma de
gestion.

Se han visto casos en el Ejercito, en donde personal con especialidades y/o capacidades
operativas se encuentran al comando de unidades de servicios o administrativas, ¢ Por
gué cree Ud., que se produce esta asignacion de empleos?

Si se ha podido observar que muchos puestos que requieren de personal capacitado y/o
especialidad, son ocupados con personal que no son afines a este empleo. Cuando se analiza la
rotacion de un oficial para que ocupe un empleo segun sus capacidades se determina una terna
de posibilidades para este puesto, esta terna es evaluada para obtener el mejor candidato. Pero
este trabajo queda menoscabado cuando al ser presentado la mejor opcion de esta terna de
oficiales para un empleo, es modificado y aun peor, por alguien que no estaba considerado. Esto
se da muy a menudo ya que las relaciones de rotacién presentadas varian muchas veces
después de presentarlas.

¢En su opinién cree que seria beneficiosos para la administracién del personal, que el
Ejercito adquiera un programa o software que alimentara con una base de datos, segun el
tiempo en una guarnicién, especialidad, cursos, que sirva como base para administrar al
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personal del ejército?

Como se conoce, los avances tecnoldgicos en la actualidad y los ejemplos de la eficiencia de
otros paises en la gestion por competencias para la asignacion de empleos en sus ejércitos,
estas naciones implementan estas oficihnas o comandos con instrumentos tecnolégicos,
programas modernos que complementan a su personal capacitado en la administracion de
recursos humanos de una mejor manera, eficaz y eficiente. Es por eso que es recomendable la
adquisicion de herramientas actuales y modernas para alcanzar una gestion por competencias
que este a la par de lo que se busca.

¢Estaria de acuerdo, en la implementacién de una iniciativa que busque un ordenamiento
dentro del Ejército, en cuanto a la asignacién de empleos basados en las competencias
laborales? ¢ Por qué?

Como ya mencione es una prioridad que se debe asumir y que se debe de trabajar para poder
realmente alcanzar una eficiente admiracion de nuestro personal de oficiales y sobre todo tener
el personal correcto en el puesto correcto, todo esto en favor de nuestro Ejército.

Nota: Elaboracién propia.



Asimismo, para el analisis documental sobre la Gestion de personal en base a

sus capacidades, para el trabajo de revision y organizacion de datos.

Tabla 6

Lista de documentos empleados en la Gestion de personal en base a sus
capacidades en la revision y organizaciéon de datos

Descripci6 Disponibilidad
n
- Drucker (1998). La gerencia efectiva. Editorial
Hermes.

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

Administracién, una perspectiva global y Archivo digital

empresarial. Decimocuarta edicion.

- Huerta, (2012). Diagnostico 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: elaboracion propia

4.1 Definicion de las unidades de analisis
Las unidades de andlisis o segmentos de significado se estudiaron tal como se
fueron reuniendo en campo, lo que significa, que las unidades de analisis
seleccionadas produjeron respuestas importantes (en base a lo planificado) que
nos llevaran a comprender el fendmeno de andlisis en el marco de estudio
(Hernandez, et al., 2018, p. 474). Lo cual significa, que las unidades de analisis
determinadas en lo dicho por los informantes importantes, con los diversos
instrumentos elegidos, como la entrevista semiestructurada y el andlisis
documental, en la cual se visualizan percepciones o moldelos frecuentes que
los datos han reunido.

Menciona Vargas (2011), que el analisis y sintesis es una pieza de los
resultados alcanzados durante el trabajo de campo, planeado y esquematizado
metodolégicamente desde la base organizativa de la realidad, lo que quiere

decir, una forma de esquema, croquis, bosquejo, etc., confeccionado con los
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datos analizados con la finalidad de que posea significado para responder las

interrogantes de la investigacion. (pp. 67-68)
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Tabla 7

Determinacion y definicion de las unidades de analisis

Método Subcategori
Participantes | de as de Principales unidades
recoleccié Estudios
n
de los
datos
- Influencia externa en la
administracion.
- Perfil idoneo para puestos de
trabajo.
- Prioridad en las capacidades.
- Plan de rotacion de oficiales.
Sistema de | - Capacidades y especialidades
Gestion afines. . .
- Permanencia en zonas de trabajo
ventajosas.
- Competencias del personal militar.
- Capacidades alineadas a objetivos
institucionales.
Tres - Tiempo del personal administrador.
informantes - Actore; e>_<t,ernos que influyen.
- Capacitacion relacionada a los
clave de la Entrevist empleos
Jefatura de a - Rotapjén de personal. _
- Gestibn por competencias.
Administracion semiestr - Plan de gestion por competencias.
- Articulacion y coordinacion por el
de Personal del uc- COPERE
Ejército. turada - Retroalimentacién de procesos.
- Limitaciones tecnoldgicas.
- Influencia en decisiones.
- Continuidad del personal
administrador.
- Asignacion en puestos de trabajo.
Gestion por | - Priorizar las capacidades y

competencia

S.

competencias.

- Cumplimiento de normativa vigente.

- Carencia de tecnologia adecuada.

- Trabajos acordes a la especialidad.

- Rotacioén interna en las guarniciones.

- Intereses personales que afectan la
designacion de puestos.

- Importancia del personal
administrador.

- Capacitacion del personal
administrador.
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- Sistema inadecuado y
desactualizado.

- Coordinacion entre lo planeado y
ejecutado.

- Relacién de las capacidades con los
objetivos laborales.

Gestion de
personal
en base a
sus
capacidade

S.

- Regirnos bajo Normas establecidas.

- Cultura organizacional.

- Conflictos por competencias.

- Anexo 3 de la ley de ascensos.

- Respeto en reglas establecidas.

- Normas y disposiciones.

- Preparacion y capacitacion de
personal.

- Prioridad de otros paises en la
gestion por competencias.

- Puntajes por zonas de trabajo.

- Programa de software y base de
datos.

- Asignacion de personal idoneo.

- Plan de carrera del oficial.

- Resultados positivos de otros paises
por la gestion por competencias.

- Eficiencia de otros ejércitos en base
a la administracion de personal.

- Necesidad de personal capacitado
en ciertos puestos de trabajo.

- Reduccién de opciones.

- Influencia en la terna propuesta.

- Importancia de instrumentos
tecnoldgicos.

- Eficiencia de la administracion de
personal.

Ya identificada y seleccionada la “Unidades de analisis”, el posterior paso inicia

con la llamada codificacion abierta, y que se basa en equiparar y cotejar

unidades de andlisis con el objetivo de hallar categorias destacadas y notables

necesarias para el planteamiento del problema (definiciones consideradas en

este y sus vinculos) (Hernandez, et al., 2018, p. 474). Quiere decir que las

entrevistas realizadas se obtienen la mayoria de los datos. Lo que significa,

aquellos que verdaderamente poseen una significacion notable y valiosa, con el

objeto de constituir vinculos entre la informacion que nos posibiliten, mas tarde,

ejecutar o desarrollar esfuerzos de conceptualizacibn mas elevados en

exploracion de la creacién de ideas, propuestas, tipos o patrones y conjeturas.
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Se hizo en base a la teoria fundamentada, administrada y utilizada mediante la

“Codificacion abierta”, donde los datos son segmentados, observados y

confrontados en

términos de sus semejanzas y desigualdades, en

correspondencia con nuestros objetivos de estudio, con el soporte de las

categorias de grupos, de acuerdo con las tablas formuladas:

Tabla 8

Codificacion abierta de las entrevistas a los informantes clave

47

Cddigo Grupo de Grupo de Grupo de
codigos codigos codigos
2 3
1
. . . Gestién por
Actores externos que influyen. Sistema de Gestién competencias
Gestion de
Gestion por personal

Anexo N° 3 de ley de ascensos

Sistema de Gestion

competencias

en base a sus
capacidades

Articulacion y coordinacién por el
COPERE

Gestion por
competencias

Asignacioén de personal idoneo.

Sistema de Gestion

Gestion por
competencias

Gestién de
personal
en base a sus
capacidades

Asignacion de puesto de trabajo.

Gestion por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Capacidades y especialidades afines

Sistema de Gestion

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Capacidades alineadas a los
objetivos

Sistema de Gestion

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Capacitacion relacionado a los
empleos

Sistema de Gestion

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Capacitacion y continuidad del
personal administrador

Sistema de Gestion

Gestién por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Carencia de tecnologia adecuada

Gestién por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Competencias del personal militar

Sistema de Gestion

Conflicto por competencias

Gestion por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades
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Cumplimiento de normativa vigente

Gestion por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Cultura organizacional

Sistema de Gestion

Eficiencia de otros ejércitos en la
administracién de personal

Sistema de Gestion

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades

Eficiencia de la administracion de
personal

Sistema de Gestion

Gestién por
competencias

Gestién de
personal
en base a sus
capacidades

Gestién por competencias

Gestion por
competencias

Gestion de
personal
en base a sus
capacidades
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Cédigo Grupo de Grupo de Grupo de
coédigos 1 codigos 2 codigos 3
Importancia del personal Sistema de Gestién
administrador
Importancia de instrumentos Gestion por

tecnoldgicos

Sistema de Gestion

competencias

Influencia externa en la
administracion

Sistema de Gestion

Gestién por
competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Intereses personales que afectan
la designacion de puestos.

Sistema de Gestion

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Limitaciones tecnolégicas

Sistema de
Gestion

Necesidad de personal capacitado

Gestion por
competencias

Gestién de personal
en base a sus
capacidades

Normas y disposiciones

Sistema de Gestion

Gestién de personal
en base a sus
capacidades

Permanencia en zonas de trabajo
ventajosa

Gestién por
competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Plan de gestion por competencias

Gestién por
competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Plan de carrera del oficial

Sistema de
Gestion

Gestion por
competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Plan de rotacion de oficiales

Sistema de Gestion

Gestién por
competencias

Prioridad en las capacidades

Sistema de
Gestion

Prioridad de otros paises en la
gestion por competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Priorizar las capacidades y
competencias

Gestion por
competencias

Programa de software y base de
datos

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Puntajes por zonas de trabajo

Sistema de Gestion

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Regirnos bajo normas establecidas

Sistema de
Gestion

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Relacion de las capacidades con los
objetivos laborales

Gestion por
competencias

Respeto en las reglas establecidas

Sistema de Gestion

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Resultado positivos de otros paises
en la gestion por competencias

Sistema de Gestion

Gestion por
competencias

Retroalimentacion de procesos

Sistema de
Gestion




Rotacién de personal

Sistema de Gestion

Gestién por
competencias

Rotacioén interna en las guarniciones

Gestion por
competencias

Gestion de personal
en base a sus
capacidades

Fuente: Elaboracion propia.




4.3. Descripcion de las categorias

Tabla 9

Matriz de descripcion de las categorias de estudios

Temas Cédigo Categorias Comentario
Un sistema de gestion es un instrumento que
faculta dominar, planear, estructurar y hasta
algin punto, mecanizar los trabajos de una
SG Sistema de |organizacion. Su finalidad es unir en un singular
Gestion software cada una de los metodos de la
empresa con el objetivo de permitir tomar
decisiones y la comparacion de los datos.
Se describe que la gestion por
competencias es el ejercicio de reconocer y
. determinar las capacidades importantes que
Analisis de _ :
la - se necesitan para que un trabajador
asignacion Gestion por | obtenga en la ejecucion imparcial en su
de personal comgestenci ocupacion y cargo especifico.
de Posteriormente, esas capacidades se
oficiales por . . ,
parte del incrementan para alinearse de una mejor
comando de manera con la maniobra o tactica comercial
Personal del de una empresa.
Ejérf:ito del Se menciona que la gestion de personal en
Per base a sus capacidades, es el procedimiento de
reconocer, administrar, tramitar y acrecentar las
GP capacidades de los trabajadores. Se trata de
Gestion de alinear las competencias y conductas de los
personal en |trabajadores con los fines de la organizacion. Lo

base a sus
capacidades

sobresaliente es examinar, estudiar la labor que

en  expresiones de las  capacidades
indispensables y requeridas para respaldar la
excelencia en el ejercicio del puesto que se

ocupe.

51



4.4 Soporte de categorias

Tabla 10
Matriz de soporte de categorias

COPERE.

Temas Categorias Patrones Descripcién
: Oficial con competencias para
Capacidades el cargo.
Sistema de Informacion objetiva de
administracion | personal para la toma de
Sistema de decision
Gestion Proceso de |Estructura y disefio de puesto
organizacion para la funcion del oficial
Proceso  de Poner de manifiesto su
crecimiento . .
formacion profesional
personal
Perfil Analisis del puesto para
ertl asignacion del personal
i4 o Oficial capacitado en recursos
cestion b Capacitacion humanosIo ersonal
competencias yp
en la | Gestion por | Estrategia Eerrgmlerllta dte ge?tl%n, del
administracié | competencia nombre al puesto, sin trafico de
n de personal influencias
P Evaluacion Desempefio en el puesto en el
para la informe de evaluacion anual
asignacion de Li
inea de : .
puestos por el Prevenl'r' y sancionar actos de
carrera corrupcion

Gestion de
personal en
base a sus
capacidades

Sistema de

informacioén

Base de datos para
optimizacion de los procesos
administrativos

Normas y

valores

Niveles de decision para mejora
de

la eficacia y eficiencia de su
funcion

Competencias

Mejorar las habilidades vy
destrezas 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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45 Red semantica

Se realiz6 la coherencia, asociacion y nexo de las citas con la codificacion
predeterminada a cada entrevistado primordial, coherente con los fines del
estudio, se confecciono la red semantica para definir conceptos de las
categorias, en base a la relacion de la informacion de la asignacién de personal
de oficiales en concordancia con los nodos que son componentes de la red

semantica.

Z
o

Nombres de los Nodos

Actores externos que influyen.

Anexo N° 3 de ley de ascensos

Asignacion de personal idoneo.

Capacidades y especialidades afines

Capacidades alineadas a los objetivos

Capacitacion relacionado a los empleos

Capacitacion y continuidad del personal administrador

Competencias del personal militar

Ol 0 N o O] b~ W DN Pk

Cultura organizacional

=
o

Eficiencia de otros ejércitos en la administracién de personal

[EEN
o

Eficiencia de la administracién de personal

Importancia del personal administrador

[EEN
w

Importancia de instrumentos tecnologicos

'_\
o

Influencia externa en la administracion

=
(62}

Intereses personales que afectan la designacion de Puestos.

=
(o))

Limitaciones tecnolégicas

=
\I

Normas y disposiciones

=
(0]

Plan de carrera del oficial

[iny
©

Plan de rotacion de oficiales

N
o

Prioridad en las capacidades

N
iy

Puntajes por zonas de trabajo

N
N

Regirnos bajo normas establecidas

N
w

QO OOV OO0

Respeto en las reglas establecidas
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24 " . » .
<> Resultado positivos de otros paises en la gestion por competencias

25 <> Retroalimentacion de procesos

26 |

Rotacién de personal

Figura 2. Cédigo en grupo del Sistema de Gestién.
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[] Presentacion por redes en disefio semantico de la subcategoria Sistema de

AnexaN2 3 de leyde meensos Influencia externa &n [la
& minis tracidin

Gestion.

.ﬂ.-:t-Jres externas que influyen Impartancia dée instrumentas

tecnakigicos
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sfectan la designacidn de
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Asignacion  de  persanal
iddnea.

Capatitacidn y continuidad Plan de rotacidn de oficiales

del parsonal administrad or

Eficiencia de Ia

Rezpata  &n Il reghe
sdminEtracidn de parsonal

astablacidas

importancia  del  persanal
adminitradar

Fle ol ntadidn

PIOES 05

Figura 3. Resultados de codificacion en red semantica sobre el Sistema de Gestion en el
COPERE.
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Andlisis e interpretacién

Se presenta y sefiala en la figura 3 los resumenes de la codificacién de los informantes
claves designados acerca del sistema de Gestion en la administracion del personal de
bajo la responsabilidad del COPERE.

La informacién que brindaron los informantes claves estuvieron vinculados y
acorde, nos presentaron la importancia y responsabilidad que se tiene con la
asignacion de personal correspondiente al COPERE en la Carrera del Oficial. También,
se observa que no cuenta con un sistema de Gestion que posibilita una correcta
administracién de personal de acuerdo con las especializaciones y capacidades,
sumado a esto esta que el personal no posee la capacidad necesaria indispensable vy,
por consecuencia, desconoce el Sistema de Gestion para la administracion de
personal para dirigir y controlar la rotacibn de personal interna o externamente
teniendo como prioridad su preparacion y capacidades, es frecuente que al no
considerar la normativa se refleja en una deficiente eleccion de personal para ocupar
puestos de mucha importancia en el Ejercito, que no les corresponde, siendo
beneficiados por inclinaciones particulares o personales, sin tomar en cuenta el
proyecto de la carrera del oficial para elegir en base a las capacidades, especialidad,
rendimiento y parcializacion a lo largo de su vida competente relevante, debido a la
carencia de un sistema de gestion desarrollada y perfeccionada para la designacion

del personal y que puedan ocupar puestos dentro de la institucion.

Asi mismo, los entrevistaron refirieron que uno de los problemas en el sistema de
gestion es el presupuesto para la designacion de personal mas adecuado para ocupar
los puestos necesarios, toda vez que en muchas ocasiones el personal esta trabajando
alejado de la guarnicion de Lima, lo que significaria una inversiébn econémica muy
considerable para nombrar en base a las capacidades, perfiles requeridos y acceder a
estar en puestos dados por su preparacién y formacion desarrollada, esto garantizaria
en un gran porcentaje una adecuada gestion en la administracion de personal, sumado
a esto la actualizacion de la normativa vigente desarrollada que ente acorde con los
objetivos establecidos. Direccionando un sistema de gestibn moderno y adecuado que
debe ser desarrollado por el COPERE.
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Se presenta la vinculacion de la gestion por competencias en relaciéon con los

nodos de la red semantica.

N° Nombres de los Nodos

1 <> Actores externos que influyen.

2 ¢ Anexo N° 3 de ley de ascensos

3 <> Articulacion y coordinacion por el COPERE

4 <> Asignacioén de personal idoneo.

5 <> Asignacion de puesto de trabajo.

6 <> Capacitacion y continuidad del personal administrador

7 <> Carencia de tecnologia adecuada

8 <> Conflicto por competencias

° <> Cumplimiento de normativa vigente

10 <> Eficiencia de la administracion de personal

11 <> Gestion por competencias

12 <> Importancia de instrumentos tecnolégicos

13 <> Influencia externa en la administracion

14 <> Necesidad de personal capacitado

15 <> Permanencia en zonas de trabajo ventajosa

16 <> Plan de gestion por competencias

7 <> Plan de carrera del oficial

18 <> Plan de rotacion de oficiales

19 <> Priorizar las capacidades y competencias

20 <> Relacién de las capacidades con los objetivos laborales

21 <> Resultado positivos de otros paises en la gestion por
competencias

22 <> Rotacion de personal

23 |

Rotacioén interna en las guarniciones

Figura 4. Cdodigo en grupo de la gestidon por competencias en los procesos

administrativos en el COPERE.
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O Presentaciéon por redes en disefio semantico de la subcategoria Gestién por

competencias.

Anexo N2 3 de ley de ;
Permanencia en zonas de

ascensos ) i
trabajo ventajosa

Plan de  gestidn por

Articulacion y coordinacion
competencias

por el COPERE

Asignacion de personal Plan de carrera del oficial

idéneo.

Asignacion de puesto de
trabajo.

Gestion por competencia Relacion de las capacidades
Carencia de tecnologl'a‘,/ \ 2

~Seon los objetivos laborales

adecuada

Resultado positivos de otros
paises en la gestion por
competencias

Conflicto por competencias

Cumplimiento de normativa

Necesidad de personal
capacitado

Influencia externa en Ia

Importancia de instrumentos
administracion

tecnoldéeicos

Figura 5. Resultados de codificacién en red semantica sobre la gestién por competencias enlos

procesos administrados en el COPERE.



Andlisis e interpretacion

En la figura 5 se muestra que la consolidacion dada por las respuestas obtenidas por
los informantes sobre la gestién por competencias en el proceso de administracion en
la Gestidn por competencias del personal que realiza el COPERE.

Tomando como base lo manifestado por los informantes, la gestibn por
competencias para ocupar puestos de responsabilidad se ve influenciado por actores
externos a lo conveniente sobre la gestion por competencias, siendo notorio y visible la
poca importancia a la normativa dispuesta y vigente, al darse la seleccién de personal
no apto para ocupar puestos determinados, lo que es una sefial notoria que la gestion
por competencias es considerada como no eficiente a los ojos del personal de la
institucién, no tomando en cuenta el factor de la meritocracia relacionado con el
perfil necesario, se muestra un falta de consideracion en el analisis previo para la
seleccion de puestos, asi como consecuencia hay una falta de conciencia en dar la
prioridad al sistema de gestion por competencias para la administracion, por
consecuencia no se operativiza la funcién de la gestion por competencias dentro del
COPERE, teniendo como consecuencia una seleccion deficiente en el personal por no
contar con la capacidad de gestion por competencias para conducir la carrera del
oficial, desconocer de la normativa asi como la escasa relacién de los procedimientos

de gestion por competencias en el COPERE.

Asi mismo, los entrevistados mencionaron que la gestién por competencias en la
administracion de RRHH para asignar al personal tomando en consideracion las
especialidades y capacidades necesarias para los puestos de trabajo determinados,
gue a través de la carrera del oficial que tiene que estar encuadrada en el
adiestramiento permanente, y por tal motivo, el nombramiento del personal debe ser
con el perfil apropiado para el trabajo, con el objetivo de tener como resultado una
gestion por competencias conduciendo las herramientas y medios de una manera
eficiente y articulada y que el sistema de administracion de personal obtenga una
reorganizacion de procesos por personal especializado, siéndose fundamental que el
personal administrador debe tener un trabajo prolongado y continuo en su puesto de la
gestion de personal por competencias por un tiempo no menos de dos afios, en los

procedimientos de seleccion de personal de oficiales por el COPERE.
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A continuacion, se presenta la vinculacién de los datos de la Gestion de personal en

base a sus capacidades en relacién con los nodos de la red semantica.

N° Nombres de los Nodos

[EEN

Anexo N° 3 de ley de ascensos

Asignacion de personal idéneo.

Asignacion de puesto de trabajo.

Capacidades y especialidades afines

Capacidades alineadas a los objetivos

Capacitacion relacionado a los empleos

Capacitacion y continuidad del personal administrador

Carencia de tecnologia adecuada

©O| 0 N o O | W N

Conflicto por competencias

[EEN
o

Cumplimiento de normativa vigente

[EY
=

Eficiencia de otros ejércitos en la administracién de personal

=
N

Eficiencia de la administracién de personal

=
w

Gestion por competencias

Influencia externa en la administracion

[EEN
o1

Intereses personales que afectan la designacion de puestos.

[EEN
»

Necesidad de personal capacitado

=
~

Normas y disposiciones

[EEN
(oe]

Permanencia en zonas de trabajo ventajosa

[EEN
(o]

Plan de gestion por competencias

N
o

Plan de carrera del oficial

N
=

Prioridad de otros paises en la gestién por competencias

N
N

Programa de software y base de datos

N
w

Puntajes por zonas de trabajo

N
D

Regirnos bajo normas establecidas

N
(63}

Respeto en las reglas establecidas

26

R
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Rotacion interna en las guarniciones

Figura 6. Codigo en grupo de la gestion de personal en base a sus capacidades en el
COPERE.




00 Presentacion por redes en disefio semantico de la subcategoria gestién de personal
en base a sus capacidades

Asignacion de personal

. Influencia externa en la
idoneo.

administracion

Intereses personales que
afectan la designacion de

Asignacion de puesto de
trabaio.

/

Necesidad de personal
capacitado

~__ N — _
Gestion dep&erral en base

/ a sus capacidades Plan de gestion por
\eompetenuas

Capacidades y
especialidades afines

Capacitacion y continuidad‘,
del personal administrador

Carencia de tecnologia
adecuada

Plan de carrera del oficial

Conflicto por competencias

Eficiencia de la

administracién de personal

Regirnos bajo normas
establecidas

Gestidon por competencias

Figura 7. Resultados de codificacion en red semantica sobre la gestion de personal en
base a sus capacidades en el COPERE.



Andlisis e interpretacion
En la figura 7 se muestra la reunion de las respuestas dadas por los
entrevistados en vinculacion a la situacion actual de la gestion de personal en
base a sus capacidades y competencias del personal en cumplimiento a su
funcion en el COPERE.

Los entrevistados mencionan que hay un problema interno de idiosincrasia
gue se basan las decisiones no a las normativas vigentes para seleccionar a la
mejor persona en base a sus capacidades para ocupar un determinado puesto.
Se menciona que hay un problema de cultura organizacional y de mucha
informalidad en la institucion, asi como de una presente influencia que esta
presente dentro del proceso de cambios de colocacion. Se indica también que
debe haber un reordenamiento institucional en cuanto a la asignacion de
empleos teniendo como base primordial las competencias y capacidades
laborales, pero esto debe estar apoyado en el mas alto nivel de comando
institucional para que pueda ser factible y posible. Afirman que es importante
considerar los modelos de otros paises para tomarlos de referencia y en base a
nuestra realidad institucional visualizar de como sus formas y empleo de la
gestion y administracion de su personal le han sido favorable y como

podriamos utilizar algunas de estas estrategias en nuestra institucion.

Asi mismo, los entrevistados mencionan que la eficiencia laboral esta en
vinculacion a la gestion de personal en base a sus capacidades para ocupar
puestos de acuerdo a su especialidad y preparacion dentro de su linea de
carrera, en base a su desarrollo continuo y, por tal razén, a su responsabilidad
personal que lo concede a desarrollar capacidades necesarias para la gestion
de personal en forma eficiente, con la finalidad de hacer un planeamiento y
reorganizacion para mejorar la verificacion del personal y determinar el perfil
necesario para ocupar cargos de manera transparente, basado en los objetivos
institucionales correspondiente a la gestibn de personal en base a las

capacidades del personal de oficiales.
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4.6 Triangulacion
Tabla 11

63

Triangulacién de técnicas cualitativas y de datos en base a la categoria principal Asignacion de personal de oficiales

Categorias

Entrevistas

Anélisis documental

Sintesis integrativa

Categoria 1
Sistema de

gestion

Los informantes clave, describen y mencionan
de forma semejante que la obligacion para la
determinacion de personal de la oficina de
administracion de la carrera del oficial del
COPERE por lo que se revela que esta no
posee de un sistema de administracion de
personal de acuerdo a Ila especialidad,
preparaciéon y competencia. Junto al personal
gue no posee la preparacion elemental y, por lo
tanto, se presenta ignorancia de la gestion vy
conduccién de personal para realizar la accion de
alternar los RRHH tanto interna como
externamente, pero teniendo en consideracion
preparacion y su progreso. La mayor cantidad
de veces, sucede un quebrantamiento de la
normativa que se manifiesta por una
inapropiada eleccion del personal para la
practica de puestos de gran compromiso que no
les compete, favoreciéndose por intereses
personales sin tomar en cuenta el proyecto de
carrera del oficial para la eleccion en base a la
capacidad y el productividad de un recorrido
profesional notable por motivo de la carencia de
un sistema de busqueda.

El sistema de gestibn quiere la
personalizacién de los coaparticipe y
los observa y advierte como
individuos que poseen competencias
y cualidades intelectuales y métodos
gue por ello obedecen y necesitan las
instituciones para actuar, fabricar
bienes y servicios, escuchar e
interesarse en los usuarios, rivalizar
en los mercados y conseguir las
metas frecuentes y valiosas de la
organizacion (Chiavenato, 2011).

“Toda organizacion, para conseguir
sus objetivos, sugiere contar con los
recursos y medios necesarios, tanto
financieros, tecnoldgicos, materiales y
humanos, donde las personas son
guienes generan Yy fortalecen Ila
innovacion 'y el futuro de Ila
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).

El sistema de personal es total
responsabilidad del comando del
personal. Estos comandos tienen
que estar estructurado vy
conformado por personal
preparado que pueda y consiga
alcanzar los fines de Ila
organizacion. EI COPERE debe
poseer los mecanismos Yy
recursos al alcance y asi como
un conjunto de  procesos
homogeneizados que nos lleve a
administrar 'y  gestionar al
personal de tal forma que se
llegue a alcanzar con las
normativas y preceptos
dispuestos por el nivel mas alto
comando y asi mismo nombrar al
personal de oficiales en base a
sus capacidades, preparacion
para ocupar un puesto de trabajo.
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Categorias Entrevistas Anélisis documental Sintesis integrativa
Segun lo mencionado por los informantes sobre La inclinacién es obtener en los El papel de la gestion por
la gestibn por competencias para ocupar entrevistados la produccion de valor competencias en la institucion es
puestos de importancia se estd dando L ianifi P la._alobalizacid " | de indispensable y de
principalmente por circunstancias externos. Por 0 que signhitica, con fa gioballzaclon | .- <condente importancia, porque
lo que muestra la falta de considerar a la y las tecnologias dlg_ltales, los produce valor con el proyecto y
normativa vigente y preceptos, ya que llevan a meFodos de planeamlento' . han su empleo se ve manifestado por
un nombramiento de personal no adecuado al variado -la . fqrma de a_dmlnlstrar las tecnologias digitales para
puesto por ocupar. Todo esto hace notar la personal, asi mismo de eI(_aglr.yc_aptar elegir y desarrollar el seguimiento
influencia que se ve y observa en designar al pe_rsonal preparad?s, tlaz nstituciones al personal adecuado para

Categoria 2 mejor oficial, es mas se ve que nho es ggf;:rr\]/arlozercon r?]gsoroersspaggsr? ocupar cargos de gran

Gestion por conS|dera_Ldo ni f[omado en cuenta_ lo que refiere rentabilidades  (Manpower  Group compromiso dg una manera
a la meritocracia en consecuencia se lleva un 2012, p. 7) ' | meritocratica, sin haber tenido

competencias proceso de seleccion sin un previo andlisis para B que infringir o contravenir la
determinar los puestos y trabajos en base a sus normativa y ordenes,

competencias y capacidades. Estos casos cada
vez son mas comunes, por consiguiente, no se
estd considerando en la toma de decisiones y
seleccibn de personal a la Gestion por
competencias. En consecuencia, esta presente
dentro de la institucion una inadecuada
seleccion de personal mas idéneo para ocupar
un cargo en base a sus competencias. Es
evidente también el poco conocimiento de la
normativa que debe regir en el proceso de
seleccion de personal dentro de la institucion.

El papel que desarrollan los miembros
de una organizaciéon, lo que es
esencial juntar y centralizar su
asistencia, crecimiento y continuidad
para el desarrollo de nombramiento y
eleccion de personal, por
consiguiente, es de “gran
trascendencia que se dé el interés
indispensable a la gestibn por
capacidades con relacién alos RRHH,
para obtener una  superioridad
competitiva y con ello su perduracién”
(Pérez & Coutin, 2005).

neutralizando variables externas
y forAneas a la organizacion por
falta de cultura organizacional,
gue en muchas ocasiones utiliza
el personal en provecho y favor
propio, la carente estructuracion
de los procedimientos de la
gestion por competencias no se
afianza para el crecimiento y
gestion de la mejor forma para el
proceso de asignhacion de
puestos para el personal de
oficiales para el puesto o cargo
necesario.
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Categoria 3

Gestion de
personal en base
a sus
capacidades

Los entrevistados mencionan que hay un
problema interno de idiosincrasia que se basan
las decisiones no a las normativas vigentes para
seleccionar a la mejor persona en base a sus
capacidades para ocupar un determinado
puesto. Se menciona que hay un problema de
cultura organizacional y de mucha informalidad
en la institucidon, asi como de una presente
influencia que esta presente dentro del proceso
de cambios de colocacion. Se indica también
que debe haber un reordenamiento institucional
en cuanto a la asignacion de empleos teniendo
como base primordial las competencias y
capacidades laborales, pero esto debe estar
apoyado en el mas alto nivel de comando
institucional para que pueda ser factible y
posible. Afirman que es importante considerar
los modelos de otros paises para tomarlos de
referencia y en base a nuestra realidad
institucional visualizar de cémo sus formas y
empleo de la gestiébn y administracién de su
personal le han sido favorable y cémo
podriamos utilizar algunas de estas estrategias
en nuestra institucion.

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

En la estructura organizativa se
encarga del rendimiento, lo que hace
ver y creer en efectividad y eficiencia
en el desempefio personal vy
estructural de los individuos y de la
administracion: la efectividad es el
resultado de metas y la eficiencia es
lograr los objetivos con el minimo de
recursos y en su conjunto de ambas
logran la eficacia (Koontz et al., 2012,
p. 14).

Las organizaciones buscan la
eficacia a través 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,
en este sentido, el COPERE y la
OEE constituyen un sistema de
informacién para el pago de sus
salarios y remuneraciones y
otros, para lo cual tacitamente
demuestra la eficacia laboral del
personal, aunque, estan
presentes niveles de decision
para la realizacion y ejecucion de
las normativa para la gestion y
direccion de personal que tienen
gue contar con especialidad y
preparacion en gestibn de
personal para dar
encadenamiento y prolongacion
al trabajo en los procesos
administrativos sin  malgastar
recursos econémicos, materiales
y humano en los DACO.

Fuente: Elaboracion propia.




66

CAPITULO V

Dialogo teérico-empirico

La presente investigacion realizada es de tipo tedrico-empirico, y de analisis metodol6gico
interpretativo en relacién con el “Gestidon por competencias en la administracion de personal
para la asignacion de puestos por el COPERE”. Busca entender y analizar los conceptos
relacionados a la experiencia vivida, permite entender y comprender la verdad utilizando la
apreciacion directa de las metas, se puede observar y examinar los criterios, pareceres,
competencias, carencias, ambito, comportamientos, acciones en espacios de trabajo entre
distintas apariencias para utilizar en la investigacion. Se detallan cada una de sus fases o
periodos, desde la confeccion de la interrogante de investigacion y la entrada al area, hasta
la eleccion de los integrantes y la atesoramiento y acumulacion de datos. Como termino, se
menciona en forma precisa las etapas y procesos para el estudio y comparacion de datos,
asi como la transcripcion y exposicion de los productos. Se utiliza métodos cualitativos, las
entrevistas y el andlisis documental, esta puede ser aplicada antes, durante o después de la
investigacion. Es un enfoque de investigacion cualitativo que quiere entender y saber los

conceptos vinculados a la experiencia obtenida.



67

CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones
En este punto se hace mencién a las conclusiones teniendo como base los datos que se
han recabado en concordancia con las entrevistas y lo manifestado por los informantes,

esto desde el empleo de la triangulacion con los datos expuestos y obtenidos.

1. En correlacion y vinculacién con el objetivo de la categoria principal, en aclarar lo
importante que es el sistema de gestiébn del personal de oficiales para ocupar cargos de
importancia por parte del COPERE, en base al estudio y observaciones mencionadas por
los colaboradores claves y la documentacion analizada, en vinculacién con la gestién por
competencias, el responsable del nombramiento del personal es cada Departamento de
Administracion de la Carrera del Oficial del COPERE, estas deben poseer de
competencias y destrezas para obtener las metas institucionales, uno de los problemas
culminante es la condicion actual del presupuesto para hombrar a la persona mas
competente para el puesto, entretanto el papel de la gestibn por competencias es de
valiosa significacién y repercusion, ya que produce o crea valor por medio de la
planificacion para hacer el seguimiento y evaluacion del personal adecuado para los
trabajos de gran importancia de perfil meritocratico, el problema nace cuando no se
desarrolla el estudio para la seleccion de cargos y puestos, por encontrarse en forma de
restringido y escasa significacion, repercusiéon e interés para la gestiéon de personal que
ha sido preparado en &reas extrafas, diferentes y en vinculacion con la eficiencia laboral,
se debe querer obtener la eficacia a través del rendimiento del trabajo o accién al minimo
gasto y menor tiempo de sus RRHH que implica efectividad y eficiencia en la ejecucién y
cumplimiento de sus responsabilidades para constatar la eficacia laboral del personal, sin
malgastar y despilfarrar los medios econémicos, materiales y humanos en la conduccion

y manejo de la gestion de personal en el COPERE.

2. En razén a las conclusiones de la triangulacién de datos sobre la gestién por
competencias en la entrega de personal de oficiales por parte del COPERE, se demuestra
el compromiso, competencia para dicha asignacion es de cada Departamento de
Administracion de la Carrera del Oficial del Comando de Personal del Ejército (DACO -
COPERE), los cuales no cuentan con un sistema de gestion de personal que les faculta
guiar y dirigir de tomando como base a las competencias y talento, el personal no cuenta
con la instruccion base y por esta razoén, la ignorancia en gestion de personal, que lo
conduce al quebrantamiento y omisién de la normativa en la identificacién y eleccién de

personal para ocupar puestos de gran competencia por agentes y circunstancias externas
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a la organizacion, encuadrando y ordenando por intereses personales, sin contar con el
plan de carrera del oficial para elegir tomando como fundamento a la capacidad y
rendimiento de su recorrido profesional relevante, a causa de la carencia de un sistema
de monitoreo y andlisis para establecerse en cargos de gran importancia a nivel

Institucional.

. En gestién de personal en base a sus capacidades en el proceso administrativo de la
asignacion de personal de oficiales por parte del COPERE, se observa que la entrega de
oficiales debe estar fundamentada en las competencias y aptitudes para el cargo en
vinculacién a la trayectoria del oficial, que tiene que estar encuadrada en la capacitacion
permanente, y por consiguiente, el nombramiento del personal tiene que ser con el perfil
adecuado para el cargo, a fin de alcanzar constatar y certificar la gestién de personal en
base a sus capacidades utilizando las herramientas y articulos de manera eficiente y
ordenada y sincronizada para que el sistema de gestibn de personal realice una
restructuracion de procedimientos por personal experto y no por aprendizaje experimental
de RRHH, donde el personal que trabaja tiene que poseer constancia en el puesto de
gestion de personal con un intervalo no menor de dos afios en los procesamientos
administrativos de gestion de personal en base a sus capacidades en el proceso

administrativo de la asignacién de personal de oficiales.

. Para concluir, en base a la presente realidad de la eficiencia profesional del personal de
oficiales en la realizacion y desempeiio de su funcién en el COPERE, se precisa que se
debe estar en relaciébn a sus habilidades, competencias y destrezas dentro de su
trayectoria y orientacion de la carrera, con fundamento en su adiestramiento permanente
y, por este motivo, a su obligacién, deber y responsabilidad personal que lo concede,
otorga o0 asigna a conseguir capacidades profesionales para la distribucion y conduccién
de personal de manera eficiente, con la finalidad de hacer mapeos de procesos y
planeamiento de mejoramiento permanente para el monitoreo y analisis del personal y la
usanza del manual de perfil de puestos de manera traslucido y claro, presente y
manifestado con el deber y obligacién institucional en el ambito de la eficiencia laboral en

la administracion de personal.
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6.2 Recomendaciones

Prosiguiendo, se muestra los productos y conclusiones por alcanzar en este analisis, en
el cual se sugiere y aconseja lo siguiente:

1. La asignacion del personal de oficiales dentro del Ejercito en la actualidad se efectua
en forma y bajo un criterio subjetivo que puede ser influenciado, la recomendacion
es de que el comando del Ejército a través del COPERE realice el analisis para
desarrollar un software que permita facilitar el trabajo del COPERE desde una vision
mas objetiva, esto permitird escoger y nombrar de una forma eficiente al personal
adecuado para el cargo o trabajo y esto permitird realizar una adecuada
administracion de personal teniendo en consideracion las capacidades vy
competencias basicas y practicas del personal preparado en RRHH en beneficio

del Ejercito.

2. Se sugiere y recomienda que los DACOS - COPERE, implemente sistemas de
seguimiento que permitira realizar el monitoreo y analisis en funcién de la gestion y
administracion de RRHH asi como de fortificar y vigorizar la normativa de
preparacion permanente con el fin de acrecentar y actualizar la eficiencia en la
eleccion y nombramiento de personal para actuar y desenvolverse con empleos de
gran compromiso y deber, teniendo en referencia el proyecto de la carrera del
personal de oficiales como soporte al potencial y rendimiento del recorrido
profesional relevante que se debe de tomar en cuenta para desempefiarse en los
puestos y cargos en los diferentes niveles institucionales, esto sera beneficioso al

personal del COPERE y por consecuencia al Ejercito.

3. Es recomendable, por medio de la regulacion con la Jefatura de Educacion del
Ejército, realizar cursos y capacitaciones en gestion de RRHH para el personal
nombrado a trabajar en los DACO - COPERE, con el objetivo de obtener una eleccion
y clasificacion adecuada del personal en puestos de gran importancia en una forma
mas eficiente, considerando el concepto de meritocracia, reforzando de esta manera

al COPERE en los procedimientos de gestion del personal en favor del Ejercito.

4. Para finalizar, se sugiere que el COPERE a través de los DACOS posterior haber

realizado y puesto en ejecucion el plan de cambios del personal del ejército, tendran
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gue efectuar la preparacién y perfeccionamiento del personal de administradores
con el objetivo de contar con el personal mas adecuado y preparado, para vigorizar
de esta manera la eficiencia laboral de los oficiales en ejecucion y atencién de sus
responsabilidades y competencias para lo cual debe de permanecer por lo menos
dos afos con el objetivo de dar permanencia a los procesos de gestion de personal,
lo cual va generar un mayor beneficio a los diferentes niveles de la institucién ya
gue contaran con personal seleccionado y designado preparado y calificado, el cual
sera de mayor provecho siendo utilizado en una forma multidimensional en base a
sus meritos. Creando un escenario de mayor eficiencia y de alcanzar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Titulo: Gestién por competencias en la administracién de personal para la asighacién de puestos por el COPERE

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Descripcion de la realidad

Pregunta de

Plan de andlisis de

problematica investigacién Objetivos Teorias Categorias Subcategorias Metodologia datos
La falta de wuna eficiente |e ;Cudl es la | eEstudiar la Gestion por e Referirnos a o Técnicas
capacidad de una evaluacion | situacion actual | situacion actual de | Competencias la eficiencia * Enfoque: Cualitativo | - Entrevista
integral y funcional para el | delagestionpor | la gestion por como e Especializacion de | - Andlisis Documental
personal  militar en el | competencias competencias del | De tal manera se I los oficiales. s Tipode
- utilizacién e Cursos realizados investigacion: Instrumento
departamento de Recursos | del personal del | personal del | precisa conocer la . > 5 - i i
e - - o correcta y |e Perfeccionamiento Teodrico - Empirico. - Guia de Entrevista

humanos de las fuerzas | Ejército que | Ejército que realiza | Gestion por adquirido en la - Ficha de
militares, en la cual se| realiza el | el COPERE. Competencias. con _Ia menor | titucion « Método de investigacion
permitan observar de manera | COPERE? eAnalizar la gestion | Garcia, ~ Garcia, | cantidad de |, agministracion de | investigacion:
muy clara y especifica los |e;Como realiza el por competencias | Pérez, Gonzales y | recursos para | personal en | Hermenédtico. Técnica de analisis
perfiles y exigencias deseados | COPERE la | realizada por el | Martinez  (2014) | conseguir un | lugares acorde a 3 de datos
y necesarios para cada puesto | gestion de COPERE. afirman que “La objetivo o su especialidad o Poblacion:
0 cargo y que esto sirva para | competencias eProponer un | gestion Por | Liando  se » Oficiales que laboran | E| analisis de los datos
orientar, gestionar y | en el Ejército? sistema para la | competencias que | - © 0 en el lchFI’EREGV se realizara de manera
retroalimentar  al  recurso |e ;C6mo se | gestion por | se utilizan en el - E‘l’;éo”ﬁe ﬁara]‘ tEeni dE artesanal, mediante el
humano, en funcion de los | podria optimizar | competencias para | rubro empresarial, objetivos con experi?:-ncia obre protce.sa‘lT'e?toldle'
objetivos institucionales. i6 es aquella opcion los mismos o . material textual, la

] la gestion por | el COPERE. q P casos  particulares | gefinicion de unidades

Por otro lado, con el analisis
de los conocimientos
requeridos en comparacion
con los que tiene el personal
gue ocupa actualmente esos
cargos, el objetivo  es
determinar las brechas
existentes entre lo actual y lo
esperado, insumo fundamental
para la elaboracion de planes
de capacitacion,
adiestramiento y formacion. Es
necesario que los modelos de
gestién por competencias, son
esquemas flexibles, es decir
difieren de acuerdo a la
mision, vision, objetivos
institucionales.

competencias
del personal del

ejército que
realiza el
COPERE.

que busca
mejorar la calidad
en la realizacién
de los procesos”

(p. 67).

Segun Feltham
(como se cité en
Linares, 2020)
menciona que es
importante

gestionar de
forma minuciosa
las competencias
del personal en
una organizacion,
ya que se da

menos
recursos,
pero
relacionarlo
con el
desempefio
laboral

La eficiencia
consiste

basicamente
en el hecho
de que un
empleado

entregue su
trabajo a
tiempo, bajo

relacionados al tema
de investigacion en
diversas unidades
del Perd en que
hayan trabajado.

de analisis, descripcion
de las categorias,
triangulacion, y
finalmente con la
elaboracion de la red
semantica
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En nuestra institucion como es
nuestro  ejército  podemos
identificar a lo largo de su
historia una situacion muy
preocupante en su
organizacion, como es la
administracion del personal.
Nuestro ejército dentro de sus
niveles de preparacion vy
perfeccionamiento realiza
selecciones y capacitaciones
de nuestro personal militar en
diversos cursos que nuestra
institucién brinda.

Estos cursos requieren una
cantidad de tiempo y una
inversion de capital humano y
economico de parte del ejército
y del personal que realiza
estos cursos. Tomando en
cuenta estas circunstancias en
que la institucion deberia
aprovechar dicha capacitacion
y perfeccionamiento de nuestro
personal, empleandolos en
trabajos afines a dichas
capacitaciones, siendo el Unico
beneficiado nuestro ejército, ya
que seria una forma de que
nuestra institucion eleve su
nivel de eficiencia en su
desempefio hacia los objetivos
gue tiene como institucion.

constantes
cambios
tecnologicos,
siempre se busca
la calidad,
flexibilidad,
competitividad,
internacionalizacio
n, y disponibilidad
de recursos
humanos. Se
puede acotar que
respecto a la
situacién actual lo
que busca toda
organizacion  es
poder flexibilizar
sus procesos,
para ello el
personal debe
estar en la
capacidad de
adaptarse a los
cambios y cumplir
sus funciones de
forma eficiente.

los objetivos
marcados Yy
que tanto la

empresa
como el
cliente quede
satisfecho
con el
resultado.

Eficiencia es:
Capacidad
de disponer
de alguien o
de algo para
conseguir un
efecto
determinado.
Ademaés, por

otro lado,
Calvo,
Pelegrin y Gil
(2018)

refieren que
la palabra
eficiencia se
refiere a los
recursos
empleados y
los
resultados
obtenidos.
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GUIA DE ENTREVISTA

Buenos dias, expreso mi agradecimiento por el tiempo y la atencion prestada para poder
realizar esta entrevista, cuya informacion y comentarios proporcionados seran muy
valiosos para profundizar la presente investigacion.

Entrevistado
Grado académico-profesion
D.N.I

Lugar y fecha

Experiencia Alcanzadas

Titulo de la Investigacion: “Gestion de competencias en la administracion de personal
para la asignacion de puestos en el COPERE.”

N° GUIA DE ENTREVISTA

Objetivo 01: Estudiar la situacion actual de la gestion por competencias del personal del
Ejército que realiza el COPERE.

CATEGORIA 1: Sistema de Gestion.

Sub-categoria : Paliticas, Planes, Objetivos

SActualmente en gque esta basado el plan de rotacion del personal de oficiales en el
01 | Ejercito?

Rpta |

¢, Coémo realiza el COPERE la gestién por competencias en el Ejército?

02 [ Rpta

¢, Cudl es la situacion actual de la gestion por competencias del personal del Ejército
03 | que realiza el COPERE?

Rpta |

Objetivo 02: Analizar la gestién por competencias realizada por el COPERE..
CATEGORIA 2: Gestion por competencias.

Sub-categoria: Perfecionamiento adquirido en la institucion, capacidades, necesidades,
limitaciones.

¢, Cémo se podria optimizar la gestién por competencias del personal del ejército que
04 | realiza el COPERE?

Rpta

¢, Coémo percibe Ud., la gestion por competencias del personal del ejército que realiza
05 | el COPERE de acuerdo a las necesidades de los comandos en todos los niveles?

Rpta

¢, Cual cree que son las limitaciones que tiene el COPERE para la administracion del
06 | personal militar de acuerdo a las necesidades y capacidades que han obtenido a lo
largo de su carrera?
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Rpta

¢,Como describiria la situacion actual de la asignacion de puestos y cambios de
07 | colocacion del personal de oficiales del Ejército?

Rpta |

¢,Cree Ud., que la asignacion de empleos, basadas en las competencias laborales y

08 capacidades del personal seria ventajoso para el Ejercito?

Rpta

Objetivo 03: Proponer un sistema para la gestién por competencias para el COPERE.
CATEGORIA 3: Gestion de personal en base a sus capacidades.

Sub-categoria: Recursos Humanos, administracion de personal en lugares acorde a su
especialidad, Plan de cambios.

¢, Cuél cree Ud., que seria el principal problema de aplicar la asignacion de empleos al
09 | Personal del Ejercito en base a sus capacidades y competencias laborales?

Rpta

¢ Tiene conocimiento de alguna Fuerza Armada en el mundo que aplique la
10 | asignacién de empleos en base a la gestién por competencias?

Rpta |

Se han visto casos en el Ejercito, en donde personal con especialidades y/o
capacidades operativas se encuentran al comando de unidades de servicios o

11 administrativas, ¢ Por qué cree Ud., que se produce esta asignacion de empleos?

Rpta |

¢En su opinién cree que seria beneficiosos para la administracion del personal, que
el Ejercito adquiera un programa o software que alimentara con una base de datos,
12 | segun el tiempo en una guarnicion, especialidad, cursos, que sirva como base para
administrar al personal del ejercito?

Rpta |

¢Estaria de acuerdo, en la implementacion de una iniciativa que busque un
ordenamiento dentro del Ejercito, en cuanto a la asignacion de empleos basados en

13 . .
las competencias laborales? ¢, Por qué?

Rpta |
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HOJA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion de competencias en la administracion de personal para

la asignacion de puestos en el COPERE.

[ll. DATOS DEL EXPERTO:

a. Apellidos y nombres

b. Grado académico-profesion :

c. D.N.L
d. N° de teléfono

e. Lugary fecha

. Dr. Talavera Prado Gamaniel

: 09771027
1996132050
:25 Noviembre 2025

Doctor en Educacion— Tte Crl EP (R)

IV. DATOS DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

a. Autor del instrumento

b. Método de investigacion

c. Tipo de entrevista

Hector Estoardo CASTANEDA BARRIOS

Fenomenoldgico

Guia de Entrevista semiestructurada

V. ASPECTOS DE EVALUACION

N° Criterios Indicadores Si No Observaciones
Las preguntas de la entrevista son X Si tienen congruencia con los
1 CONSISTENCIA | congruentes a los objetivos de la objetivos
investigacion
Estad formulada con una sintaxis y X Son comprensibles y de buena
2 CLARIDAD semantica  que permita la sintaxis
comprension adecuada
. NP X Su construccion es légica y
Existe una organizacion logica en 3 ,
3 ORGANIZACION ol instrumento esté organizada
X Con las preguntas realizadas
4 SUFICIENCIA Contiene  preguntas necesarias son suficuentes al logro de sus
para recabar informacion suficiente objeivos
Las preguntas se orientan a la X Si estan onentacjas hara
S RELEVANCIA obtencion de informacion obtener una validacion
trascendente y substancial. coherente y substancial
Sugerencias y/o . . Instrumentlo apl!caple L .
Recomendaciones La evaluacion del instrumento en forma virtual impide una comunicacién fluida con
el tesista.

Dr. Gamaliel Talavera Prado

Asesor Metodoldgico
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TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion de competencias en la administracion de personal para
la asignacion de puestos en el COPERE.

VI. DATOS DEL EXPERTO:

a. Apellidos y Nombres

: Abensur Lima Yisack

b. Grado académico-profesion : Magister en Ciencias Militares
c. D.N.L : 10799484
d. N° de teléfono : 989599188
e. Lugary fecha : Chorrillos / 25-10-2025
VII. DATOS DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION

a. Autor del instrumento
Hector Estoardo CASTANEDA BARRIOS
b. Meétodo de investigacion

Fenomenologico
c. Tipo de entrevista

Entrevista semiestructurada

VIII. ASPECTOS DE EVALUACION
N° Criterios Indicadores Si No Observaciones
Las preguntas de la entrevista son o _
congruentes a los objetivos de la Si tienen congruencia con los
1 CONSISTENCIA investigacién X objetivos
Esta formulada con una sintaxis y semantica Son comprensibles y de buena
2 CLARIDAD que permita la comprensién adecuada X sintaxis
Existe una organizacion logica en el Su construccién es l6gica y esta
Contiene preguntas necesarias para recabar Con las preguntas realizadas
4 SUFICIENCIA | informacién suficente X son suficientes al logro de sus
objetivos
Las preguntas se orientan a la obtencion de Si estan c_)rien_tf:ldas para obtener
5 RELEVANCIA | informacion trascendente y substancial. X una validacion coherente

substancial

Sugerencias y/o
Recomendaciones

Instrumento aplicable
La evaluacion del instrumento en forma virtual impide una comunicacion fluida con el tesista

Mag. Yisack Abensur Lima
Asesor Temaético
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Comando de Personal
del Ejército

“Afo del Bicentenario del Per: 200 afics de Independencic"

Ejército del Pery

; San Borja, 29 de setiembre del 2021
Oficio N°4936/5-5.b/2-8

Sefior  GRAL BRIG
ROJO ALZAMORA, Luis Alberto
Director de la Escuela Superior de Guerra del Ejército. - CHORRILLOS

Asunto: Autoriza facilidades a personal gue se indica.
Ref. : Oficio N°50/U-8.9.1/DGI/27.00 del 08 SET 2021.

Por encargo del Sr. General de Brigada Jefe de Administracién de
Personal del Ejército, tengo el honor de diigirme a Ud., para autorzar las
facilidades para el levantamiento de datos e informaciones al MY EP Héctor
Estoardo CATANEDA BARRIOS, estudiante de la X Maestria en Ciencias Militares,
que estd realizando la investigacion titulada: GESTION POR COMPETENCIAS EN LA
ADMINISTRACION DE PERSONAL PARA LA ASIGNACION DE PUESTOS POR EL
COPERE 2021.

Hago propicia la oportunidad para expresar los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Dios guarde a Ud.
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Declaracién de compromiso Etico

El presente trabajo de investigacion titulado: Gestibn de competencias en la
administracion de personal para la asignacion de puestos en el COPERE.

Se ha realizado en estricto apego a la metodologia de la investigacion y a las
normas éticas para investigacion en Ciencias Militares promulgadas por el Departamento
de Gestién de la Investigacion de la Escuela Superior de Guerra del Ejército — Escuela de
Postgrado.

En vista de lo anterior:

Yo Bach. Hector Estoardo CASTANEDA BARRIOS, estudiante /egresado de la
Maestria en Ciencias Militares de la Escuela Superior de Guerra del Ejercito-Escuela de
Postgrado (ESGE-EPG), declaro bajo juramento que he desarrollado esta investigacion
siguiendo las instrucciones brindadas por el Departamento de Gestion de la investigacion,
desde la elaboracién del marco referencial y recoleccion de la informacion, hasta el
analisis de datos y elaboracién del informe final.

En tal sentido la informacion contenida en el presente documento es producto de
mi trabajo personal, apegandome a la legislacién sobre propiedad intelectual, sin haber
incurrido en falsificacién de la informacion o cualquier tipo de fraude, por lo cual me
someto al marco legal y normativo vigente relacionado a dicha responsabilidad, asi como
a las normas disciplinadas establecidas en la ESGE.EPG.

HECTOR E. CASTANEDA BARRIOS
40636225
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NOMBRES:

APELLIDOS:

DIRECCION:

CELULAR:

TTE CRL

HECTOR ESTOARDO

CASTANEDA BARRIOS

hcastanedab@esge.edu.pe

Estoardo1009@gmail.com

Jr Mollendo 635 barrio Miraflores llave — Puno.

947867160
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Implementacion de Software que permita mejorar la Gestion

89

por

Competencias en la administracion de personal para la asignacion de puestos por

el COPERE

7.1 Objetivos

- Centralizacion y Eficiencia: Consolida toda la informacién del personal
(datos, desempeiio, capacitacion) en un solo lugar, eliminando papeleo y duplicidad, y
ahorrando tiempo y dinero.

- Toma de Decisiones Basada en Datos: Permite identificar tendencias,
rotacion, y necesidades de desarrollo para tomar decisiones mas informadas sobre el
talento y la estrategia.

- Desarrollo y Retencién de Talento: Facilita la creacion de planes de
carrera personalizados, seguimiento de habilidades y acceso a formacion,
aumentando el compromiso y la satisfaccion del empleado.

- Optimizacion del Rendimiento: Mejora la productividad al alinear
habilidades con necesidades, proporcionar retroalimentacion constante y empoderar a
los empleados para mejorar.

- Cumplimiento Normativo: Mantiene a la empresa al dia con las leyes
laborales cambiantes, simplificando el cumplimiento y evitando sanciones.

- Automatizacion de Procesos: Libera al personal de RRHH de tareas
manuales repetitivas (asistencia, gestion de ausencias), permitiéndoles enfocarse en
iniciativas estratégicas.

- Seguridad de la Informacién: Almacena datos sensibles de forma segura y
digital.

7.2 Objetivos del aporte de investigacion

La presente investigacion tiene como objetivo fundamental disefiar e implementar una

solucién tecnoldgica integral de gestién por competencias que transforme radicalmente la

administracion de personal dentro del COPERE, superando las limitaciones de los

sistemas manuales o fragmentados actuales. El aporte principal reside en la creacion de

un ecosistema digital centralizado que no solo consolida la informacion histérica, el

desempefio y la capacitacién en una plataforma Unica, sino que establece un modelo de
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asignacion de puestos basado en la evidencia algoritmica y el perfilamiento detallado de
habilidades, garantizando que el talento humano sea ubicado en funciones donde su
productividad alcance el nivel éptimo. A través de este software, la investigacion busca
automatizar las tareas administrativas repetitivas, como el control de asistencia y
ausencias, para liberar el capital intelectual del departamento de Recursos Humanos,
permitiéndoles transitar de una gestién operativa a una direccién estratégica capaz de
prever tendencias de rotacion y necesidades de desarrollo. Asimismo, este aporte se
constituye como una herramienta critica para la toma de decisiones informadas,
proporcionando a los mandos superiores informes analiticos precisos y datos en tiempo
real qgue mitigan la subjetividad en las promociones y reestructuraciones internas. En el
ambito normativo, el software asegura el estricto cumplimiento de las leyes laborales y
reglamentos institucionales vigentes, minimizando riesgos legales y optimizando la
seguridad de la informacién sensible mediante protocolos de digitalizacién robustos. En
Ultima instancia, esta propuesta busca elevar los estandares de eficiencia y transparencia
en el COPERE, fomentando una cultura de retroalimentacién continua y crecimiento
profesional personalizado que aumente significativamente la satisfaccién del personal v,
por ende, fortalezca la operatividad y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
organizacion, demostrando que la integracion tecnolégica es el motor indispensable para

la modernizacion de la gestién publica y militar en la era digital contemporanea.
7.3 Justificacion.

En el ambito de la gestion de recursos humanos, la eficiencia y la precision
son aspectos fundamentales para garantizar el éxito de una organizacion. Con el
avance de la tecnologia, han surgido herramientas especializadas que optimizan la
gestion de los recursos humanos, entre ellas los softwares de recursos humanos.

En este articulo, se determina la importancia de estas herramientas en la gestion
del desempefio y como pueden impulsar el crecimiento y la productividad de una
empresa.

Debemos de entender y adentrarnos en la importancia de estos softwares para la
gestion del desempefio, es necesario comprender qué son y qué funciones desempefian
€n una organizacion.

Un software de recursos humanos es una herramienta que nos permitird alcanzar
una tecnolégica disefiada especificamente para ayudar a las areas de recursos humanos

en la gestion y administracion de los empleados y sus actividades relacionadas.
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La gestion del desempefio es un proceso fundamental en la evaluacién y mejora
del rendimiento de los empleados. Aqui es donde estos softwares entran en juego, ya
gue brindan una serie de beneficios que optimizan este proceso.

Los softwares de recursos humanos simplifican y agilizan tareas administrativas
como el seguimiento de la asistencia, el control de horas de trabajo y la gestion de
permisos. Al automatizar estos procesos, se reduce la carga de trabajo manual del
departamento de recursos humanos, permitiéndoles enfocarse en actividades
estratégicas de gestion del desempefio.

En el Seguimiento y evaluacion continua estos softwares permiten llevar un
seguimiento constante del desempefio de los empleados a través de registros
actualizados de sus logros, metas y competencias. Esto facilita la identificacién de
fortalezas y areas de mejora, asi como la elaboracion de planes de desarrollo
personalizados.

Ofrecen herramientas para establecer objetivos claros y medibles para cada
empleado. Estos objetivos pueden estar alineados con los objetivos estratégicos de la
organizacion, lo que fomenta la coherencia y el enfoque en los resultados deseados.

Los softwares de recursos humanos proporcionan plataformas que facilitan la
comunicacion entre los empleados y sus supervisores, permitiendo una retroalimentacion
continua y constructiva. Ademas, estos softwares pueden generar informes y analisis
gue respalden la toma de decisiones basada en datos.

Identificacion de talento y retencion de empleados, al contar con una vision
integral del desempeiio de los empleados, los softwares de RR. HH. facilitan la
identificacion de talento dentro de la organizacién. Esto permite la implementacién de
estrategias de retencidon de empleados, como programas de desarrollo y oportunidades
de crecimiento profesional.

Optimizaciéon para la toma de decisiones estratégicas, la utilizacion de estos
softwares en la gestion del desempefio no solo agiliza los procesos administrativos y
mejora la comunicacion interna, sino que también proporciona informacion valiosa para
la toma de decisiones estratégicas. A su vez, recopilan datos y generan informes que
permiten evaluar el rendimiento individual y colectivo de los empleados, identificar
patrones y tendencias, y tomar medidas correctivas o implementar politicas de mejora.

Al tener acceso a datos actualizados y precisos, los gerentes y lideres pueden
tomar decisiones informadas sobre aspectos como promociones, asignacion de

responsabilidades, planes de capacitacion y desarrollo, y reestructuraciones internas.
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Esto ayuda a maximizar el potencial de los empleados y a alinear sus esfuerzos con los
objetivos organizacionales, mejorando asi la eficiencia y el rendimiento general de la
empresa.

Consideraciones al implementar un software de recursos humanos:

Si bien los softwares de recursos humanos ofrecen numerosos beneficios en la
gestion del desempefio, es importante tener en cuenta algunas consideraciones al
implementarlos:

- ldentificar las necesidades especificas de la organizacion: Antes de elegir
un software, es fundamental comprender las necesidades y los objetivos de la
organizacion en términos de gestion del desempefio. Esto ayudard a seleccionar la
herramienta adecuada que se ajuste a los requisitos especificos de la empresa.

- Capacitacion y adaptacion: Es importante brindar capacitacion y soporte
adecuados a los empleados y al personal de recursos humanos para garantizar una
correcta adopcion y uso del software. Ademas, es necesario considerar la curva de
aprendizaje y el tiempo requerido para adaptarse a la nueva herramienta.

- Integracién con otros sistemas: Al implementar un software de recursos
humanos, es necesario considerar su integracion con otros sistemas existentes en la
organizacion, como sistemas de gestion de ndominas, de gestion de talento o de
planificacion de recursos. La compatibilidad y la interoperabilidad son aspectos clave
para garantizar una gestion del desempefio fluida y eficiente.

Conclusion:

El software de recursos humanos son herramientas fundamentales para
potenciar la gestiébn del desempefio en una organizacion. Al automatizar tareas
administrativas, permitir un seguimiento y evaluacién continuos, establecer objetivos
claros, fomentar la comunicacion efectiva, identificar talento y respaldar la toma de
decisiones estratégicas, el software mejora la eficiencia, la productividad y la
retencién de empleados.

Sin embargo, es importante tener en cuenta las necesidades especificas de la
organizacion y considerar aspectos como la capacitacion y la integracién con otros
sistemas al implementar estas herramientas. En Ultima instancia, la adopcién de
software de recursos humanos puede marcar la diferencia en la gestién del

desempefio y en el éxito global de una empresa.
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ANEXO 9
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