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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el proceso de evaluacion de
desempefio para medir el rendimiento de los Oficiales del Ejército del Pera, 2023.
La metodologia que se utilizé el enfoque cualitativo, con un tipo de investigacion
basica y un disefio fenomenoldgico. Como técnica de recoleccion de datos se utilizd
la entrevista a profundidad y se aplicoé la guia de entrevista estructurada como
instrumento de recoleccion de datos, seleccionando a seis expertos en la
evaluacion de desempefio de los Oficiales del Comando de Personal del Ejército.
En los resultados se identificO varios aspectos que limitan la evaluacion de
desempefio como son los aspectos de evaluacion los cuales deben ser mas
transparentes y cuantificables, reducir la subjetividad, incluir aspectos relevantes y
asegurar una escala de calificacion méas adecuada. Se llegd a la siguiente
conclusién: El proceso de evaluaciéon de desempefio no se esta realizando de
manera justa, transparente, equitativa y objetiva. El proceso de evaluacion de
desemperio es esencial para medir y gestionar el rendimiento de los Oficiales del
Ejército ya que proporciona una vision integral del desempefio, identificando sus

fortalezas, areas de mejora y necesidades de desarrollo.

Palabras clave: Evaluaciéon de desempefio, rendimiento laboral, aspectos de

evaluacion



Abstract

The present investigation was aimed at analyzing the performance assessment
process to measure the performance of Peruvian Army Officers, 2023. The
methodology used the qualitative approach, with a type of basic research and a
phenomenological design. As a data collection technique, in-depth interviewing
was used and the structured interview guide was applied as a data-gathering
tool, selecting six experts in the performance assessment of Army Staff
Command Officers. The results identified several aspects that limit performance
assessment such as the aspects of assessment which should be more
transparent and quantifiable, reduce subjectivity, include relevant aspects and
ensure a more appropriate rating scale. The performance assessment process
is not being carried out in a fair, transparent, equitable and objective manner.
The performance assessment process is essential to measuring and managing
the performance of Army Officers as it provides a comprehensive view of
performance, identifying their strengths, areas of improvement and development

needs.

Keywords: Performance appraisal, job performance, evaluation aspects.



I. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a diversos desafios para poder
mantenerse vigentes, debiendo ser capaces de seguir el ritmo de los mercados
altamente competitivos de nuestro mundo globalizado. De acuerdo a Evans
(2020) para las empresas es una lucha constante contratar a la persona
adecuada en el momento oportuno. Por otro lado, segun Bautista et al. (2020),
la capacidad, las habilidades y los conocimientos de los trabajadores de una
organizacion son cruciales para su supervivencia a largo plazo, las empresas
deben contar con colaboradores formados y competentes para el 6ptimo
desempeiio de las funciones correspondientes a sus puestos.

Para que una empresa sea exitosa depende en gran porcentaje del
rendimiento laboral; por lo tanto, debe evaluarse continuamente y transformarse
en un punto fuerte. En este contexto, el rendimiento laboral se refiere a las
acciones o0 comportamientos demostrados por un empleado, que pueden
cuantificarse en términos de sus competencias y del valor que afiaden a la
empresa (Aamodt, 2010). El uso de las evaluaciones del rendimiento en el
Ejército es casi tan antiguo como la propia organizacion, ya que constituyen una
parte integral del proceso de seleccién. Segun una revision de Campbell y
Wiernik (2015).

A nivel internacional, las diferentes instituciones armadas emplean
diferentes sistemas de evaluacion, para medir el desempefio profesional de su
personal, entre las que podemos mencionar el Ejército de los Estados Unidos, una
de las primeras formas de sistemas de evaluacion consistia en recopilar una lista
de comandantes de un regimiento y hacer generalizaciones sobre ellos, como
"un hombre de excelente reputacién”, "simplemente bueno", "nada prometedor"
0 "un tipo del que todo el mundo habla mal". (Kite, 1998). El Ejército siempre ha
confiado en los evaluadores para emitir su juicio sobre el potencial de servicio de
un subordinado en niveles superiores, y aunque nuestro nuevo formulario de
evaluacion afiade un poco mas de ciencia al arte de la evaluacién del
rendimiento, esto sigue siendo cierto. (Evan, 2019).

Por otro lado, el Ejercito del Brasil emplea el “Sistema de gestion del
desempefio” mediante la cual ademas de evaluar, permite la gestion del

desempefio del personal militar, esta se realiza a través de las dimensiones de



diagnostico personal, evaluacion formativa y evaluacion sumativa. (Caballero,
2019). Encontrar Oficiales con las aptitudes adecuadas para dirigir el Ejército en
el futuro requiere un sistema fiable de evaluacion del rendimiento. Los
calificadores del Ejército de Estados Unidos tienen restringida la cantidad de
calificaciones excepcionales que pueden ofrecer a sus subordinados debido al
uso de un método de distribucion forzosa, las calificaciones se basan en diversos
criterios, ademas del rendimiento en el trabajo. (Evan, 2019).

A nivel nacional, las instituciones armadas tienen su sistema de evaluacion.
La "Fuerza Aérea del Perd" utiliza un informe denominado "Informe de Eficiencia
del Personal Superior”, este informe toma en cuenta los "rasgos personales”, la
"capacidad" y el "don de mando" de los Oficiales. (Ordenanza FAP 35-2, 1973). La
finalidad de la evaluacién del personal en la “Marina de Guerra del Perd” es
proyectar la carrera del oficial de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, asignarle
el puesto adecuado, capacitarlo para mejorar su desempefio y obtener su grado
de calificacion; el cual sera considerado como un pardmetro mas y el de mayor
coeficiente para obtener el promedio final para ser promovido al ascenso al grado
inmediato superior. Su sistema de evaluacion esta disefiado para dar un gran peso
y trascendencia al desempefio en sus puestos, asi como a las aptitudes y
cualidades que permitan tener en cuenta los elementos de juicio necesarios, en
funcion de la eficacia profesional y personal demostrada a lo largo de su carrera,
lo que determinara su promocion profesional y proyeccion dentro de su institucion.
(PERSUPE 13006).

La modernizacion del Estado supone aumentar la eficacia del aparato
estatal para prestar un mejor servicio a los ciudadanos, priorizando y optimizando
la asignacién de los recursos publicos. Comprender las necesidades de la
poblacién es el objetivo de este tipo de gestion, es una estrategia de gestion donde
los empleados publicos competentes y motivados se enfocan en comprender las
deseos o necesidades de los ciudadanos y organizar los procesos de produccion
y apoyo para convertir insumos en productos. En ese contexto se requiere de una
adecuada gestidon de recursos humanos enfocados en proporcionar y administrar

el personal idéneo para llevar a cabo los objetivos de organizacion. (PNMGP, 2022)

El Ejército del Perq, brinda el servicio de Seguridad y Defensa Nacional a

través de sus roles estratégicos determinados en la CPP. En ese contexto, las



diferentes funciones que realiza el personal militar, es fundamental para permitir el
cumplimiento de los objetivos de la institucion, para ello se requiere de hombres y
mujeres capacitados, entrenados y sobre todo profesionales en la labor que
cumplen. El objetivo del sistema de evaluacién es disponer de una gestion
aceptable de los recursos humanos, evaluando el rendimiento del personal de los
Oficiales para emplearlos en puestos adecuados a sus competencias y talentos.

Frente a ello se plantea resolver de manera general ¢ Como el proceso del
sistema de evaluacion de desempefio mide el rendimiento de los Oficiales del
Ejército del Peru, 2023? Asimismo, de manera especifica se plantea resolver
¢, Como el objetivo de la evaluacion de desempefio mide el rendimiento laboral
de los Oficiales del Ejército del Peru, 2023? ¢Cdmo los aspectos de evaluacion
miden el rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Pera, 2023? ¢ Cémo
los criterios de evaluacion miden el rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército
del Peru, 20237

El objetivo general de la investigacion fue: Analizar el proceso de la
evaluacion de desempefio para medir el rendimiento de los Oficiales del Ejército
del Peru, 2023. Asimismo, los objetivos especificos: Describir el cumplimiento del
objetivo de la evaluacién de desempefio para medir el rendimiento laboral de los
Oficiales del Ejército del Peru, 2023; Describir los aspectos de evaluacion para
medir el rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Pert, 2023; Describir
los criterios de evaluacién para para medir el rendimiento laboral de los Oficiales
del Ejército del Peru, 2023.

La justificacion tedrica para este estudio sugiere la difusion de informacion
sobre el proceso de evaluacién del rendimiento incluidas sus etapas, el periodo
de calificacion y el registro de las acciones de los individuos evaluados, lo que
ayudara a generar nuevas perspectivas que pueden ser utilizadas para mejorar
el actual sistema de evaluacion de rendimiento.

La justificacion institucional de este estudio servirAd de orientacién al
Comando de Personal del Ejercito, para que, en base a los resultados obtenidos,
revisar y modificar el proceso y los aspectos de la evaluacion de desempefio,

con la finalidad de tener resultados orientados a los objetivos de la institucion.



ll. MARCO TEORICO

Entre las investigaciones internacionales que sirvieron de base para este
estudio, Agustiono (2018), en su estudio Desarrollo de un sistema de evaluacion
para mejorar el proceso de evaluacion del rendimiento de los oficiales militares,
tuvo como objetivo detallar el procedimiento para crear un sistema que sirva de
apoyo a la toma de decisiones que se utlizara en la evaluacion de la
productividad de los trabajadores. Su sistema de evaluacion esta disefiado para
dar un gran peso y trascendencia al desempefio en sus puestos, asi como a las
aptitudes y cualidades que permitan tener en cuenta los elementos de juicio
necesarios, en funcion de la eficacia profesional y personal demostrada a lo largo
de su carrera, lo que determinara su promocion profesional y proyeccion dentro
de su institucion. Esta investigacion pretendia identificar una variedad de
enfoques y procedimientos que pueden dirigir el proceso de desarrollo, teniendo
en cuenta las especificidades de la organizacion militar al momento de realizarse
el proceso de evaluacion. Por lo que se desprende de nuestros experimentos, el
modelo en cascada cumplié bien su propdsito de dirigir el proceso de desarrollo.
Esta investigacion demuestra que la Técnica Simple de Calificacion Multiatributo
(SMART) y las ayudas de Representacion, Operacion, Memoria y Control
(ROMC) son conceptos eficaces a tener en cuenta en el disefio de un sistema
de calificacién. Por ultimo, esta investigacion demuestra que, al desarrollar un
sistema de calificacion para una organizacion militar, es extremadamente
importante elegir la estrategia, el método y la tactica adecuados.

Segun el estudio de Cepeda (2021), sobre la evaluacion de desempefio
de los Empleados de Ca. Desagrec, desarrollo agroindustrial del Ecuador, fue
llevada a cabo teniendo como obijetivo, evaluar a los empleados Ca. Desagrec
para medir su desempefio, esta investigaciébn combina aspectos cuantitativos y
cualitativos para evaluar el desempefio laboral de los empleados y por su
alcance, esta investigacion es descriptiva, ya que permite identificar el problema,
caracterizarlo y dar propuesta de solucion. Se empled un cuestionario para
realizar una evaluacion integral de 360 grados del desempefio. Lo mas
importante es que se descubrid que, la organizacion carece de una mision y
vision clara, asi como de objetivos claros, sus colaboradores carecen de

entusiasmo por su trabajo y ofrecen resultados inferiores a los esperados. Del



mismo modo, se descubrié que el lugar de trabajo no es un buen sitio para
trabajar. Los problemas requieren un propdésito, una visidn y unos objetivos
definidos y comunicados para la empresa; programas de formacion definidos y
aplicados; mayor motivacion, creatividad y cooperacion en el lugar de trabajo; y
un plan para definir y notificar a los accionistas.

El objetivo principal de Lluncor et al. (2021) en su investigacion sobre el
desempefio laboral en el sector publico y privado, fue evaluar las habilidades del
servidor como predictor del éxito laboral en diferentes entornos. El estudio siguio
el enfoque cuantitativo y su disefio fue descriptivo, transversal; asimismo, se
empled una muestra no probabilistica; se emple6é el método de encuesta; el
instrumento fue un cuestionario que utilizaba una escala tipo Likert; y los datos
se analizaron utilizando las versiones 20 y 25 del SPSS. Se encontré una
relacion estadisticamente significativa entre los factores organizativos y la
productividad (p=0,36), el control supervisor y el rendimiento (p=0,51), y la
motivacion intrinseca y el rendimiento (p=0,15). Ademas, el desempefio laboral
es satisfactorio entre los trabajadores del sector publico y privado, por lo que es
necesario que la alta direccion de las organizaciones retome la implementacion
de un programa de evaluacion periddica de los empleados y de programas de
formacién por competencias que contribuyan a reforzar sus conocimientos y
practicas de buen uso del trabajo.

En su estudio "Gestidon del Talento Humano para un Desempefio Laboral
Eficaz", Cabezas y Brito (2021) proponen determinar como la ATS influye en la
productividad de los empleados de una gasolinera. Para ello, se explora una
técnica hibrida, teniendo en cuenta una revision teérica y un estudio/encuesta
observacional. El desarrollo del estudio lleva a la conclusion de que la gestion de
los recursos humanos de la estacion de servicio debe examinarse a la luz de los
niveles actuales de rendimiento laboral dentro de la empresa. Se ha demostrado
que la gestion del talento humano tiene un efecto sustancial y beneficioso sobre
la productividad. Se trata de un analisis exhaustivo y sistematico de la eficiencia
de toda la organizacién. Como consecuencia de ello, se subraya la importancia
de una gestién coherente de los recursos humanos para la supervivencia a largo
plazo de una empresa y el desarrollo organizativo de la misma, determinado por

los buenos resultados de la empresa.



La investigacion de Tejedor (2019) encontr6 que los proveedores de
servicios con sistemas formales de evaluacion del desempefio tenian estandares
de atencién mas altos. El objetivo de esta investigacion fue utilizar la evaluacion
basada en competencias para identificar los tipos de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que las empresas hoteleras de la ciudad de Panama
necesitan para reclutar y retener exitosamente el talento humano y enfrentar los
retos del aqui y ahora, asi como, las oportunidades del futuro.

En su estudio, Souto-Anido et al. (2020) analizan el efecto que la GRH
tiene en los resultados empresariales. A continuacion, utilizan una combinacion
de herramientas de encuesta y entrevista para construir su metodologia, y luego
la ponen en practica con 9 expertos en la materia de diversas instituciones.

Se obtienen buenos resultados (influencia media) en términos de seleccién de
personal durante la contratacion. Los resultados demuestran que se selecciono
a los empleados adecuados durante todo el proceso de contratacion (influencia
media) y que se mejoro la calidad del trabajo durante la incorporacion, lo que se
tradujo en un aumento de la productividad (influencia alta). La conclusion es que
las instituciones con plantillas bien gestionadas se benefician de una mayor
productividad y satisfaccion en el trabajo.

El estudio realizado por Guartan et al. (2019) y titulado "La evaluacion del
desempefio laboral desde una vision integradora de multiples aspectos" buscé
maximizar la gestién del talento humano mediante la creacién de un modelo de
evaluacion del desempefio laboral que tenga en cuenta diversos criterios.
Aplicando el instrumento del cuestionario a una muestra de 387 empresas, este
estudio descriptivo y transversal encontré que la mayoria de los encuestados
cree que la evaluacion mide el desempefio de los trabajadores y que, si se utiliza
como herramienta de gestion con los factores de imagen y comportamiento
colectivo, probablemente mediria el desempefio una vez al mes.

El estudio de Ledn (2016), titulado "Evaluacion del desempefio del sector
publico: Mecanismo para rendir cuentas y brindar servicios publicos con
pardmetros de calidad a los administrados”, se propuso indagar sobre este
elemento central para impulsar la eficiencia gubernamental. Este estudio
descriptivo utilizo el método de analisis documental para examinar cinco obras y
llegar a las siguientes conclusiones: Los modelos neoliberales de gestion publica

han mantenido el sistema de evaluacion del desempefio originado en la década
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de los ochenta, Independientemente del modelo de gestién publica vigente en
las naciones iberoamericanas, la evaluacion del desempefio se mantendra e
incluso se ha potenciado como consecuencia de los efectos positivos que ha
tenido en el fomento de un enfoque orientado a resultados en la administracion
publica; Las evaluaciones deben realizarse en todos los niveles organizativos
para adquirir datos holisticos, y todos los datos creados deben protegerse
cuidadosamente y compartirse entre las organizaciones y dentro de ellas para
demostrar la transparencia del proceso.

Los autores de este estudio, Alvarez et al. (2018) de Ecuador, nos cuentan
gue se propusieron crear una estrategia, disefiar lineamientos para procesos
efectivos de evaluacién del desempefio del personal administrativo y establecer
una conexion entre la Universidad de Manabi y la comunidad local. Se determiné
gue los acuerdos legislativos actuales que rigen la eleccion de los responsables
de la toma de decisiones en las universidades publicas no son propicios para
desarrollar un liderazgo institucional solido.

Evans, LA, y Bae, KG (2017) llevaron a cabo un estudio titulado
"Simulation-Based Analysis of a Forced Distribution Performance assessment
System" con la intencion de cuantificar las limitaciones de un sistema de
evaluacion del rendimiento para determinar quién estd mas preparado para
satisfacer las necesidades futuras. En este trabajo, se ofrece los resultados de
una investigacion exploratoria realizada mediante simulacidon de eventos
discretos sobre los registros de asignacién, evaluacion y promocién de mas de
2.500 oficiales del Ejército de Estados Unidos. El estudio concluye que la
precision de las calificaciones de rendimiento mejora significativamente cuando
se reduce el numero de subordinados a cargo de un calificador. Sin embargo, la
precision del sistema apenas cambia si se dedica mas tiempo a cada asignacion.
Implicaciones en la vida cotidiana La realizacién de este estudio permite a las
empresas evaluar los posibles resultados de la aplicacion de una politica de
evaluacion antes de llevarla a cabo.

La siguiente investigacion es un examen del programa de evaluacion y del
modelo de evaluacion desarrollado por Sutarno, AS, Madhakomala, RM, y
Widodo, SE (2020) que tuvieron el proposito de determinar la eficacia de la "Lista
de Evaluacion del Personal de Oficiales Asignados en la Armada de Indonesia

(Dapen Persmil TNI AL)". Programa. La informacion cuantitativa y cualitativa se
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obtuvo mediante encuestas, grupos de discusion, entrevistas y otras formas de
observacion en profundidad de los participantes. La eficacia del programa se
basa en la idea del desarrollo de modelos, y se espera que los oficiales de la
Armada aprendan a hacer bien su trabajo y dejen de causar problemas a sus
superiores.

Utilizando datos proporcionados por el Comando de Recursos Humanos
del Ejército de los Estados Unidos, los autores de "Andlisis de la politica de
evaluacion del desempefio del Ejército de los Estados Unidos: un enfoque de
optimizaciéon de simulacion” de Evans, LA, y Bae, KG (2018) crearon un modelo
de simulacion de eventos discretos de oficiales del Ejército en el actual sistema
de evaluacion del desempefio de distribucion forzada. Utilizaron enfoques de
optimizacion de simulacion de clasificacion y seleccion para evaluar y ajustar los
pardmetros de entrada sintonizables del sistema simulado. Segun los datos,
hasta el 24% de los policias no reciben la cantidad de evaluaciones por encima
de la media adecuada a su nivel de rendimiento. Estos resultados también
sugieren que la optimizacion por simulaciéon puede utilizarse mas ampliamente
en ambitos como la planificacidon de recursos humanos y la evaluacion de
politicas.

En cuanto a las investigaciones nacionales tenemos:

La investigacion de Manay y Montero (2021), sobre el sistema de
evaluacion para la empresa prestadora de servicio, tuvo como objetivo proponer
un sistema de evaluacion para incrementar el rendimiento laboral de sus
trabajadores, asimismo este estudio se realizé debido a importancia y necesidad
de las prestadores de servicios de saneamiento, Por otro lado, dada la
importancia de los trabajadores en la gestibn empresarial, se considera que los
procesos de redisefio organizacional deben ser utilizados por las entidades con
la finalidad de mejorar su marco institucional y disminuir su descomposicién. La
metodologia utilizada fue el método inductivo-deductivo con un disefio no
experimental transaccional. Las conclusiones fueron que la propuesta de
evaluacion permitira identificar las habilidades, capacidades y rendimiento de los
trabajadores.

Caballero (2016) en su titulo de tesis "Propuesta de lineamientos para la
evaluacion del desempeiio de los Oficiales del Ejército del Pera”. El autor del

estudio se propuso analizar el actual sistema de evaluacion del desempefio en
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las Fuerzas Armadas del Peru e inspirarse en sus mejores caracteristicas,
considerando también las de otros ejércitos de la region y del pais. Concluye que
el actual sistema de evaluacion del desempefio de los empleados es defectuoso
porque se basa en un paradigma anticuado que, en primer lugar, priorizé el
desarrollo de un instrumento de evaluacion (el informe de eficiencia) por encima
del examen del desempefio real de los empleados. Es posible proporcionar
directrices para evaluar el rendimiento policial. El enfoque de evaluacién de 360
grados es aplicable para su uso en el nuevo modelo de evaluacion del
rendimiento siempre y cuando se diferencien los coeficientes para los
evaluadores y solo determinados atributos sean evaluados por compafieros y
subordinados.

La tesis de Pérez Acufia (2022) sobre el modelo de evaluacion del
desemperio para la Gestion por Resultados en una Gerencia Regional Agraria
del Pera propone un sistema para evaluar la contribucion de los empleados a la
produccién agraria en el Peru utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental descriptivo y propositivo basico. La investigacion plantea que el
desemperio de la institucion se ve disminuido debido a que el nivel promedio de
las dimensiones consideradas en la gestidon por resultados es bajo. Por ello, se
sugiere crear un modelo de evaluacion del desempefio de los trabajadores en el
marco de la gestién por resultados para la administracion regional del Pera. El
criterio de expertos ha demostrado que este enfoque arroja resultados deseables
de manera confiable, validando su uso continuo.

En su estudio titulado "Gestion del Desempefio y Desempefio Laboral de
los Servidores Publicos de una Entidad del Estado - Lima, 2021", Villena (2022)
se propuso investigar la conexion entre Gestidén del rendimiento y desempefio
laboral. Una estrategia cuantitativa, una metodologia no experimental y un
analisis transversal caracterizan este estilo de estudio. Lima, 2021 llega a la
conclusién de que "La Gestidén del Desempefio tiene una asociacion directa y
positiva con el desempefio laboral de los trabajadores publicos de un organismo
estatal.”

La investigacion de Mori (2022) sobre como controlar y evaluar a los
empleados publicos en los sectores de transportes y comunicaciones de
Lambayeque. Esta investigacion examin0 el impacto del seguimiento y la

evaluacion sobre la productividad en la agencia publica Transportes y
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Comunicaciones 2021 utilizando una metodologia basica, cuantitativa, no
experimental, transversal, descriptiva-correlacional. Los investigadores del
sector de transportes y comunicaciones de Lambayeque descubrieron que el
seguimiento y la evaluacién conducian a una mejora del rendimiento. El valor de
la correlacion Rho Spearman fue de 0,484, positivo y moderado.

En el desarrollo de las bases tedricas, definiremos en primer lugar las
categorias las cuales son la evaluacion del desempefio y rendimiento laboral.
Para este trabajo de investigacion sustentamos estas teorias en los principales
autores que desarrollaron este concepto. El rendimiento o desempefio laboral ha
evolucionado a través de una secuencia de fases que se conciben desde la
perspectiva de los trabajadores sobre los que recae, supervisandolos en el rol
gue desempefian en su lugar de trabajo, posteriormente este primer concepto se
transforma en un concepto medible y surge la evaluacién del desempefio, que
toma en consideracion la contribucion de cada trabajador o empleado frente al
logro de objetivos, finalmente se conceptualiza a esta evaluacion del desempefio
laboral.

Chiavenato (2009), define la evaluacion de desempefio como "una
valoracion sistematica del rendimiento de una persona en un puesto y de su
potencial de mejora”, lo que es relevante para el componente de evaluacion del
rendimiento laboral. La valia, la grandeza y los atributos de una persona pueden
verse influidos por el proceso de evaluacion. Ademas, la evaluacion del
rendimiento es una herramienta de gestion crucial para cualquier tipo de funcion
administrativa. Es una forma de detectar desajustes, talento desaprovechado de
trabajadores con mayor potencial del que exige el puesto, problemas de
motivacion, etc., en el contexto de la gestion de personal y la integracion de los
empleados.

Se puede afirmar que existen varios parametros que pueden evaluarse
para medir el desempefio, segin Chiang, Méndez y Sanchez (2010), diversos
rasgos o caracteristicas individuales como son las capacidades, cualidades
necesidades y habilidades interactian con la naturaleza del trabajo y la
organizacion para generar comportamientos, que a su vez repercuten en los
resultados. La cantidad de trabajo, la calidad del trabajo, la colaboracién, la
responsabilidad, el conocimiento del trabajo, la asistencia, la necesidad de

supervision, etc. son algunos ejemplos de criterios utilizados para evaluar el
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rendimiento de los empleados. El rendimiento refleja en gran medida los
objetivos de eficacia, es decir, la consecucidn de los objetivos utilizando
eficazmente los recursos.

Segun Mondy y Noe (1997), nos dice que la evaluacion del rendimiento
es una técnica sistematica para examinar y calificar el producto del trabajo de
una persona o un equipo. Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) sefialan que
se trata de un proceso que se basa en una estructura y sistema para valorar,
influir y medir las caracteristicas, acciones y efectos relacionados con el trabajo,
asi como el nivel de ausentismo, con el fin de determinar el grado de
productividad del empleado y si podra mejorar su rendimiento en el futuro.
Cuando en una empresa hay equipos, la evaluacién del rendimiento del equipo
es crucial, aunque en la mayoria de las empresas, el individualismo del empleado
es el principal énfasis de la ED. Sea cual sea el enfoque, un sistema de
evaluacion eficaz revisa los logros y pone en marcha planes de desarrollo, metas
y objetivos. Ramirez hace la observacion de que, en general, el trabajo y el
rendimiento en las administraciones publicas carecen de importancia en
términos de salario y oportunidades profesionales, siendo probablemente la
evaluacion el aspecto de la GRH que despierta mayores sentimientos, sobre todo
en el sector publico.

Para Milkovich y Boudreau (1994), las mediciones individuales no pueden

determinar si el bajo rendimiento se debe a una asistencia irregular o a la falta
de motivacién. La definicion de "rendimiento del empleado” es "el grado en que
un individuo cumple los requisitos de su puesto”.
La evaluacion de las competencias, asi como de las circunstancias laborales y
personales necesarias para el éxito en un trabajo concreto, se incluyen en el
propio proceso de evaluacion del rendimiento. Un profesional tiene que ser
competente para rendir bien en el trabajo, pero la competencia no es
necesariamente una garantia de rendimiento profesional, ya que depende de
otros factores. Para mejorar la estructura organizacional, incluyendo
capacidades humanas, equipos e instalaciones, la evaluacion del desempefio
permite un diagnostico operacional de las actividades que necesitan mas ayuda
(Salas, 2012, p. 613).

Segun Mondy y Noe (1997), el sistema de evaluacion del desempefio

tiene en cuenta varias técnicas y estandares para medir el desempefio de los
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empleados, al mismo tiempo que toma en cuenta los procesos a los que se
someten los recursos humanos: 1) Planificacion de los recursos humanos. Todos
los trabajadores, en particular los directivos, deben tener accesibles datos que
describan su potencial general y promocional cuando se evallan los recursos
humanos de una empresa; 2) Seleccion y contratacion. El rendimiento de los
candidatos a un puesto de trabajo puede predecirse utilizando los indices de
evaluacion del rendimiento; 3) Desarrollo de los recursos humanos. Las
necesidades particulares de formacion y desarrollo de un empleado deben
identificarse en una evaluacion del rendimiento, permitiéndole maximizar sus
puntos fuertes y minimizar sus diferencias.

En cuanto a la dimension de rendimiento laboral, La Real Academia
Espafiola define el rendimiento laboral, a menudo conocido como productividad,
como la relacion entre la produccion y los insumos como mano de obra,
materiales, energia, etcétera. Por otro lado, Motowidlo (2003) la describe como
la suma del valor que una organizacion otorga a los episodios individuales de
trabajo realizados por un empleado durante un periodo de tiempo determinado.
Esta cifra muestra el impacto del empleado en la eficiencia de la organizacion y
puede ser buena o negativa en funcion del rendimiento del empleado.

Murphy lo define como "el conjunto de comportamientos que son notables
para los objetivos de la organizacion", y éste sera nuestro punto de partida.
(Murphy, 1990, p. 162). Por otro lado, segun John P. Campbell y sus coparticipes
quienes también fueron unos de los primeros que llevaron a cabo esta teoria,
definiéndola como el rendimiento a cualquier actividad cognitiva, psicomotora,
fisica o interpersonal controlada por el individuo, graduable en términos de
capacidad e importante para los objetivos de la organizacion. (Campbell, 1990).

Segun Chiavenato (2000), El rendimiento de una persona viene
determinado por conocer plenamente el trabajo que realiza, asi como por su
calidad, cantidad, precision, trabajo en equipo y capacidad de liderazgo;
discrecion; presentacion personal; interés; creatividad; y actitudes disciplinadas,
cooperativas y responsables; y capacidad para pensar de forma creativa e
independiente.

Segun Faria (1995), el rendimiento en el trabajo viene determinado por la

forma en que los empleados responden a las exigencias de su trabajo, sus
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responsabilidades y sus actividades, y estad influido por un sistema de
negociacion o control entre los empleados y la organizacion.

El rendimiento en el trabajo viene determinado por la forma en que los
empleados responden a las exigencias de su trabajo, sus responsabilidades y
sus actividades, y esta influido por un sistema de negociacion o control entre los
empleados y la organizacion. Aunque seria muy dificil averiguar como mejorar el
rendimiento de un empleado si s6lo se tuviera en cuenta su rendimiento, las
organizaciones tienen en cuenta otros factores muy importantes, como la
percepcion de justicia, las actitudes y las opiniones del empleado sobre su
trabajo. (Milkovich y Boudreau, 1994). "El comportamiento o conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso de salud y enfermedad
de la poblacion; a su vez, esto influye, significativamente, en el componente
ambiental". Asi, los mismos factores que definen el desempefio profesional
también afectan la calidad de la atencion prestada en los servicios de salud, y
viceversa. (Salas 2012, p. 612).

Segun Chiavenato (2000), el rendimiento de un empleado fluctia y esta
influido por sus talentos, habilidades, requisitos y cualidades individuales. Afiade
que hay variables adicionales que influyen en el rendimiento de la misma
manera, como las actitudes y opiniones sobre el trabajo, la percepcion de la
equidad del empleado y otras variables.

Segun Palaci (2005), El rendimiento laboral es el mérito que se aspira que
aporten a la organizacién los distintos episodios de comportamiento de un
individuo a lo largo de un periodo de tiempo. Estos comportamientos, exhibidos
por el mismo individuo o por varios en distintos momentos, contribuiran a la
eficacia organizativa. Por otro lado, Robbins (2004), afirma que el rendimiento
laboral complementa la determinacidbn porque uno de los principios
fundamentales de la psicologia del rendimiento es la fijacion de objetivos, que
activa el comportamiento y mejora el rendimiento porque permite al individuo
concentrar sus esfuerzos en objetivos dificiles, en contraposicion a los objetivos
faciles.

De las numerosas definiciones aportadas por distintos autores se deduce

gue el rendimiento laboral es el nivel que alcanza un individuo mientras trabaja,
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o la consecuencia de lo que el empleado ha sido capaz de aprender durante la
jornada laboral y del alcance de los objetivos.

Los trabajadores suelen elegir empleos que les permiten poner en practica
sus capacidades, les proporcionan diversidad en las tareas que se les
encomiendan, independencia y retroalimentacion sobre como lo estan haciendo,
de forma que un pequefio reto se traduce en disfrute y satisfaccion. (Sally
Robbins,1998).

A continuacién, se conceptualiza la primera sub categoria: Objetivos de la
evaluacion de desempefio, El objetivo de la evaluacion de desempefio es medir
y analizar el rendimiento laboral de un empleado o trabajador en relaciéon con los
estandares y expectativas establecidas por la organizacién. Es un proceso
sistematico que busca evaluar la eficiencia, eficacia y calidad del trabajo
realizado por el individuo, identificar areas de mejora, para el desarrollo
profesional y la toma de decisiones en cuanto a promociones, ascensos
fortalezas o recompensas (Chiavenato, 2019).

La segunda subcategoria es aspectos de evaluacion, Los aspectos de
evaluacion de desempefio son los diferentes criterios o dimensiones que se
utilizan para medir y evaluar el rendimiento laboral de un empleado o trabajador
en una organizacion. Estos aspectos representan las areas clave en las que se
busca evaluar el desempefio y pueden variar dependiendo de la naturaleza del
trabajo y los objetivos organizacionales. Algunos ejemplos de aspectos de
evaluacion de desempefio pueden incluir: Cualidades personales; Rendimiento
profesional; Potencial y desarrollo; Disciplina y puntualidad; Liderazgo;
Comunicacion; Adaptabilidad y flexibilidad; Gestion del tiempo. Es importante
que los aspectos de evaluacion de desempefio sean claros, objetivos y alineados
con los objetivos y valores de la organizacion para garantizar una evaluacion
justa y precisa del rendimiento laboral de los empleados. Estos aspectos
concluyen una guia para evaluar el desempefio de manera integral y brindan una
base solida para la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos.
(Chiavenato, 2009)

La tercera subcategoria es criterios de evaluacion, Los criterios de
evaluacion de desempefio son los estandares y parametros especificos que se
utilizan para medir y valorar el rendimiento laboral de los empleados en una

organizacion. Estos representan criterios de los indicadores o medidas que se
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utilizan para determinar como se desempefia un empleado en relacion con las
expectativas y objetivos establecidos para su puesto de trabajo. (Chiavenato,
2019).

Para la categoria de rendimiento laboral desarrollaremos los conceptos
de las sub categorias. En primer lugar, tenemos la conceptualizaciéon de
Desempefio de tarea, el desempefio de la tarea se refiere al nivel de eficiencia 'y
eficiencia con el que un individuo lleva a cabo una tarea o actividad especifica
en su puesto de trabajo. (Chiavenato, 2002). Es una medida de qué tan bien una
persona realiza sus funciones asignadas, cumpliendo con los estandares y
expectativas establecidas para esa tarea en particular. (Ramirez y Nazar, 2019)
El desempefio de la tarea implica la capacidad de realizar las actividades de
manera competente, alcanzar los objetivos y metas establecidas, y producir
resultados de calidad en el tiempo previsto. También puede involucrar la
capacidad de resolver problemas relacionados con la tarea y adaptarse a
situaciones cambiantes para lograr los mejores resultados posibles. Un buen
desempefio de la tarea es fundamental para el éxito y eficacia de una
organizacion, ya que contribuye al logro de los objetivos organizacionales y al
cumplimiento de la mision de la empresa. Por lo tanto, es importante que los
empleados estén bien capacitados, motivados y cuenten con los recursos
necesarios para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva y eficiente.
(Chiavenato, 2007).

La segunda subcategoria es desempefio contextual, EI desempefio
contextual, también conocido como desempefio extra rol o comportamiento
ciudadano organizacional, se refiere a las actividades y comportamientos que un
empleado realiza mas all4 de sus tareas o responsabilidades formales en el
puesto de trabajo. Estas acciones adicionales no estan incluidas en la
descripcion de trabajo especifico del empleado, pero contribuyen positivamente
al funcionamiento y éxito general de la organizacion. En otras palabras, el
desempeiio contextual se enfoca en como un empleado contribuye de manera
voluntaria y proactiva al bienestar y la eficiencia de la organizacion, mas alla de
lo que se espera de él en su trabajo cotidiano. Esto puede incluir ayudar a
comparieros de trabajo, participar en actividades de mejora continua, ofrecer
ideas y sugerencias para la optimizacion de procesos, mantener un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo, y estar dispuesto a asumir responsabilidades
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adicionales cuando sea necesario. (Motowidlo y Van Scotter, 1994). Es
fundamental que las organizaciones reconozcan y valoren el desempefio
contextual, ya que puede tener un efecto significativo en el rendimiento laboral y
en el logro de los objetivos de la empresa. Alentar y recompensar este tipo de
comportamiento puede fomentar una cultura de colaboracién, compromiso y
excelencia dentro de la organizacion. Ramirez-Vielma y Fernandez-Rios, 2016)

La tercera subcategoria es comportamiento contra productivo, El
comportamiento contra productivo, también conocido como comportamiento
contraproducente o comportamiento disfuncional en el trabajo, se refiere a
acciones o conductas de los empleados que tienen un impacto negativo en la
organizacion, sus comparfieros de trabajo o en si mismos. Estas acciones van en
contra de los objetivos, valores y normas de la empresa, y pueden afectar el
rendimiento laboral y la eficiencia del equipo. (Sackett, 2002). El comportamiento
contra productivo puede tener consecuencias graves para la organizacion, como
la disminucion de la productividad, la pérdida de clientes y la desmoralizacion del
equipo. También puede afectar negativamente el clima laboral y la cultura
organizacional. Es importante que las empresas implementen politicas claras y
medidas disciplinarias para abordar el comportamiento contra productivo y
fomentar un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo y productivo.
Asimismo, es relevante promover una cultura de comunicacion abierta y honesta
para abordar cualquier preocupacion o conflicto que pueda surgir en el lugar de
trabajo. (Omar, Vaamode, y Uribe, 2012)
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion se realizo de acuerdo al enfoque cualitativo, en vista que
se tiene la intencidn de analizar el proceso de la evaluacion de desempefio para
medir el rendimiento de los Oficiales del Ejército del Perd, 2023, Segun
Rodriguez, Gil y Garcia (1996), los investigadores cualitativos deben observar
los acontecimientos a medida que se desarrollan para descifrar su significado y
darle sentido a la luz de las perspectivas de las personas implicadas. Segun
Vargas Beal (2011, p. 21), un enfoque cualitativo es aquel en el que la calidad
de sus observaciones sirve como unidad de andlisis y que emplea metodologias,
técnicas y otras herramientas que permiten hacer tales observaciones de
manera subjetiva de la realidad examinada. Utilizando esta estrategia, podra
establecer una conexion entre los componentes del estudio y el total.

Para describir la realidad, los elementos y significados problematicos de
la vida de las personas, los investigadores cualitativos emplean y recopilan una
amplia gama de recursos, como entrevistas, experiencias personales, relatos de
vida, observaciones, documentos historicos, fotografias y sonidos.

La investigacion se realizé teniendo en cuenta el tipo teérico - empirico,
ya que se analizard los aspectos de evaluacién que inciden en el rendimiento de
los Oficiales del Ejército del Pera, en base a los conocimientos adquiridos a
través de la experiencia de los Oficiales evaluadores y que laboran en los
departamentos de administracion del Personal de los Oficiales de las diferentes
armas y servicios. Cuando las preguntas, el objeto de estudio y el alcance de la
cuestion estan en tiempo y lugar, y cuando el investigador busca resultados
tangibles y particulares sin construir una teoria, entonces la investigacion es
empirica. (Vargas, 2011, p. 78).

La investigacion es un esfuerzo metddico con el objetivo final de
esclarecer el mundo tal y como es en realidad (Vargas Beal, 2011, pp.10-11). El
mismo autor subraya la necesidad de definir el tipo de estudio para que el lector
pueda captar la amplitud y profundidad de la informacion presentada. Vargas
Beal (2011, p.78) afiade que "aquel esfuerzo que primero identifica la estructura
empirica y categorial de una realidad concreta y luego la pone en dialogo con

diversos autores tedricos" es un ejemplo de investigacion empirico-tedrica.

17



Disefio de investigacion

El disefio que se utilizé en la presente investigacion fue fenomenoldgico
hermenéutico. Los estudios de casos son Utiles porque nos permiten conocer en
profundidad un fendmeno a través de los ojos de las personas que tienen
experiencia directa con él: los participantes en la investigacion. (Bisquerra,
2009). Los valores del investigador informan sus concepciones de una realidad
social, que puede analizarse utilizando el enfoque de la investigacion cualitativa.
Un aspecto importante de la investigacion cualitativa es su capacidad para
analizar el mundo real profundizando en los significados que las personas dan a
Sus propios comportamientos, creencias y valores.

La hermenéutica, como explica Gayou Jurgenson (2003, p.81), es el estudio y el
arte de la interpretacion. Como sefiala Vargas Beal (2011), el enfoque
hermenéutico utiliza interpretaciones de cosas, ideas y personas para construir

verdades subjetivas que reflejen la realidad. (p.30)

3.2. Categorias, Subcategoria y matriz de categorizacion

Tabla 1
Matriz de Categorizacion

Categorias Sub categorias

Objetivos de la evaluacion
Evaluacion de desempefio Aspectos de evaluacion

Criterios de evaluacion

Desempefio de la tarea
Rendimiento Laboral Desempefio contextual

Comportamiento contra productivo

Nota: Autoria propia

Categoria 1: Evaluacion de desempefio laboral

El rendimiento humano en las organizaciones se identifica, mide y gestiona
mediante la evaluacion del rendimiento. El objetivo de la identificacion, que se
apoya en el analisis del puesto, es determinar qué aspectos de un puesto deben

examinarse al medir el rendimiento. El componente de medicion del sistema de

18



evaluacion trata de determinar como se compara el rendimiento con
determinados parametros objetivos.

La gestion es el punto central de cualquier sistema de evaluacion y debe ser
mucho mas que una actividad centrada en el pasado; por el contrario, debe estar
orientada al futuro para desarrollar todo el potencial humano de la organizacion.

el futuro previsible. (Gémez-Mejia, Balkin y Cardy,1996. p. 256).

Sub categorias

Objetivos de la Evaluacion

Un objetivo es una declaracion del estado final que se desea alcanzar al término
de un plazo determinado. La negociacion entre un empleado y su supervisor
conduce al desarrollo de objetivos compartidos. ponerse de acuerdo sobre algo
o resolver una disputa. Los objetivos se alcanzan de mutuo acuerdo en lugar de
ser impuestos por los superiores. Un premio o un plan de retribucién variable son
dos ejemplos de métodos indirectos de recompensar a los empleados por
superar los objetivos y producir resultados positivos para la empresa. Sin
embargo, para motivar una accién que promueva directamente los resultados
deseados, el incentivo debe ser sustancial y persuasivo eficacia en la
consecuciéon de los objetivos propios. Esos objetivos deben servir de lente a
través de la cual evaluar el rendimiento. (Chiavenato, 2009)

Aspectos de evaluacion

En general, la principal preocupacién de las organizaciones es la medicion,
evaluacion y seguimiento de cuatro aspectos fundamentales: Los resultados
concretos y Ultimos que una organizacién espera conseguir en un plazo
determinado; ElI comportamiento o los métodos instrumentales con los que
pretende poner en practica la estrategia, Las competencias; los talentos
individuales que los individuos aportan o aumentan; y los factores criticos de
éxito; los aspectos fundamentales del rendimiento y el éxito de los resultados. .
(Chiavenato, 2009)

Criterios de evaluacion
Los factores de evaluacion son los criterios pertinentes o los parametros

fundamentales para evaluar el rendimiento de los empleados. La primera etapa
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consiste en seleccionar la definicion de los factores de evaluacion del
rendimiento que se utilizardn para calificar y comparar el rendimiento de los
empleados implicados. Esto servira de herramienta para evaluar y comparar el
rendimiento de los empleados implicados.

Los comportamientos y actitudes seleccionados y evaluados por la organizacion
constituyen los factores de evaluacion. Por consiguiente, los empleados que
alcanzan un mayor rendimiento en sus actividades son los que reciben
calificaciones mas altas por estos factores, independientemente de su puesto.
(Chiavenato, 2009)

Categoria 2: Rendimiento laboral

El rendimiento en el trabajo viene determinado por la forma en que los
empleados responden a las exigencias de su trabajo, sus responsabilidades y
sus actividades, y esta influido por un sistema de negociacion o control entre los
empleados y la organizacion. Aunque seria muy dificil averiguar como mejorar el
rendimiento de un empleado si s6lo se tuviera en cuenta su rendimiento, las
organizaciones tienen en cuenta otros factores muy importantes, como la
percepcion de justicia, las actitudes y las opiniones del empleado sobre su
trabajo. (Milkovich y Boudreau, 1994).

Sub categorias

Desempefio de la tarea

El concepto tradicional de ejecucion es el rendimiento de la tarea, que es el
conjunto de acciones que dan como resultado el cumplimiento de los
compromisos adquiridos por la organizacion. La capacidad cognitiva es el factor

mas importante para determinar el éxito de la tarea (Schmidt y Hunter, 1998).

Desempefio contextual

El estudio del rendimiento contextual examina los catalizadores, barreras e
inhibidores del rendimiento en relacién con el entorno organizativo, social y
psicolégico de dicho rendimiento. Estos factores pueden operar a nivel individual
0 colectivo. Su existencia se justifica, segun Borman y Motowidlo (1993), por las

siguientes razones: a) definen el entorno laboral; b) son comunes a la mayoria
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de los puestos de trabajo de una organizacion; ¢) son mas motivacionales que

cognitivos; y d) son deseables, pero menos explicitos.

3.3. Escenario de estudio

El escenario sera el Comando del Personal del Ejercito, ubicado en el distrito de
en el Cuartel General del Ejército, distrito de San Borja, departamento de Lima.
En el Comando de Personal del Ejercito, se encuentra el personal experto que
lleva a cabo la revision de los informes de eficiencia del personal de Oficiales del

todo el Perd.

3.4. Participantes

Este trabajo de investigacion tuvo como participantes a los jefes de los
Departamentos de administracion de carrera del Oficial en un total de 6 Oficiales.
La poblacion total de Oficiales que son calificados anualmente es de 6,500. En
este caso se prevé emplear la técnica de muestreo no probabilistico en la que

se tomara en cuenta el juicio subjetivo

Tabla 2
Sujetos entrevistados
Cargo Aﬁo.s er-1 2 GradoI Lugar de trabajo
institucion académico

Jefe de Daco 1 30 Magister COPERE
Jefe de Daco 2 30 Magister COPERE
Jefe de Daco 3 30 Doctor COPERE
Jefe de Daco 4 30 Magister COPERE
Sub jefe 22 Magister COPERE
Administrador 19 Magister COPERE

Nota: Autoria propia

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica que se empleo fue la entrevista. Segun (Piza, Amaiquema, & Beltran,
2019), la entrevista en profundidad, es mas abierta y personal, es una estrategia

que permite transferir informaciéon con otros individuos, por lo tanto, sera
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empleada en el estudio. A través de las entrevistas se espera que respondan
con sus propias palabras y proporcionen su propia perspectiva basada en sus

experiencias.

3.6. Procedimientos

Para la realizacion de esta investigacion en primer lugar se hizo la revision
literaria sobre la evaluacion de desempefio y rendimiento laboral examinando
fuentes primarias producidas en el campo de ciencias sociales, psicologia y
administracion. Posteriormente, se realizo la matriz de categorizacion, se solicitd
la autorizacion al Comando de Personal de Ejército, para poder realizar la
investigacion en sus instalaciones con personal que labora en esa entidad.

Se eligio a 6 expertos que se desempefian como jefes de los Departamentos de
administracion del personal de Oficiales de las diferentes armas y servicios.

Se confecciond la guia de entrevista, con preguntas relacionadas a la matriz de
categorizacion, posteriormente se realizd la aprobacién por tres asesores de
tesis.

Se realizo la entrevista a los expertos de manera presencial, tomando apuntes
de cada dato indicado. Se realizaron seis entrevistas las mismas que fueron
transcritas de acuerdo a las subcategorias de estudios codificando de manera
sistematica cada una de ellas lo que posteriormente permiti6 conocer los
hallazgos del estudio realizando una interpretacion para luego establecer

conclusiones.

3.7. Rigor cientifico

Debido a la falta de una norma universalmente aceptada que permita evaluar la
calidad de la investigacion cualitativa, es importante destacar que el rigor
cientifico de este estudio se basaréa en la aplicacion cuidadosa y metddica de los

datos que se recojan de los expertos, multiples autores y del propio investigador.

3.8. Método de andlisis de datos

Se utilizé el enfoque sistémico, que comienza describiendo el desarrollo de la
idea de evaluacion del desempefio y rendimiento laboral desde la perspectiva
epistemoldgica planteada por diversos tedricos. Esto permitio una comprension

amplia de estas categorias al hacer referencia a sus inicios, principios,
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fundamentos, funciones, caracteristicas y otros factores. También se utilizo el
enfoque inductivo, que requiere interpretaciones de detalles especificos para
comprender las afirmaciones a gran escala (Gonzales-Daz et al., 2021).
Adicionalmente, se utiliz6 el analisis de contenido, que es una técnica que
permite la interpretacion a través de la clasificacibn de componentes o
contenidos de acuerdo con los escenarios en los que se crea y produce la
informacion (Tejero, 2021).

Para interpretar las similitudes y diferencias entre las respuestas de los sujetos
de estudio se empleo el programa Atlas ti. Se asignaron codigos a las categorias,
subcategorias y criterios del estudio para facilitar una organizacion de los datos
que sirviera mejor a los objetivos de la investigacion.

Las coincidencias de texto de la investigacion con otras obras, paginas en linea
y publicaciones que ya estan en la base de datos se comprobaron con el

programa Turnitin.

3.9. Aspectos éticos

La presente investigacion respetd los derechos de propiedad intelectual,
mencionando a los autores que contribuyan a la realizacion de la misma,
asimismo serdn mencionado en las referencias bibliogréficas. Por otro lado las
informacion recogida sera solo para uso académico, no debiendo ser alterada ni

manipulada, mostrando en todo momento la veracidad de los datos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan las conclusiones derivadas de los datos
recabados de seis entrevistados con experiencia del sistema de evaluacion, seis
especialistas que se encuentran laborando en el Comando de Personal de
Ejército. Para interpretar las similitudes y diferencias entre las respuestas de los
sujetos de estudio se realizé una triangulacion y clasificacion de las respuestas
mediante el programa Atlas ti. Se asignaron codigos a las categorias,
subcategorias y criterios del estudio para facilitar una organizacion de los datos
gue sirviera mejor a los objetivos de la investigacion.

Las entrevistas proporcionaron informaciéon sobre el proceso de
evaluacion del rendimiento de los Oficiales a través de muchos puntos en comun.
En primer lugar, la mayoria de las personas que participaron en la encuesta
dijeron que las calificaciones anuales eran muy subjetivas, donde los aspectos a
calificar en su mayoria son aspectos cualitativos, por otra parte, las evaluaciones
se realizan en el mes de diciembre en la cual los evaluadores se limitan a
apreciar las ultimas acciones realizadas por los Oficiales sin haber podido medir
adecuadamente su desempefio a lo largo de todo el afio. Algunos especialistas
han solicitado evaluaciones mas periédicas, para poder hacer una adecuada
apreciacion del oficial evaluado.

También se hizo hincapié en la necesidad de normas de evaluacién objetivas y
comprensibles. Para garantizar la equidad y la imparcialidad, la mayoria de los
expertos han insistido en la necesidad de definir explicitamente los criterios de
rendimiento y las limitaciones. Segun ellos, las evaluaciones actuales pueden
afectar negativamente a la moral del personal, sus rendimiento y potencial, ya
gue puede dar lugar a malentendidos y a evaluaciones sesgadas.

Ademas, las entrevistas revelaron puntos de vista divergentes sobre la validez
del procedimiento de evaluacién. Algunos expertos pensaban que era justo e
imparcial, mientras que a otros les preocupaban la parcialidad y las decisiones
subjetivas. Sugirieron que una mejor formacion de los evaluadores y unas
técnicas de evaluacibn mas normalizadas podrian ayudar a paliar estos
problemas.

Los hallazgos de la investigacion se utilizaron para categorizar el objetivo de la
evaluacion, los aspectos y criterios de calificacion; el desempefio de la tarea, el

desempefo contextual y el comportamiento contra productivo.
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Con respecto al objetivo general: El objetivo general de la investigacion fue:
Analizar el proceso de la evaluacion de desempefio para medir el rendimiento de
los Oficiales del Ejército del Peru, 2023 los entrevistados definieron desarrollo de
la evaluacion de desempefio como un sistema que permite medir el desempefio
del Oficial, a través de la apreciacion de sus cualidades personales, rendimiento
y valor potencial, esta herramienta es muy util en gestion publica ya que permite
asegurar una gestién de recursos humanos de manera eficaz y eficiente en
beneficio de la sociedad, a través de la disposicion de personal capacitado,
profesional y entregado al servicio de los ciudadanos, esta afirmacion es
congruente con lo sefalado por Gibson (1997) y Chiavenato (2000) quienes
coinciden en que la evaluacion del rendimiento es un proceso a través del cual
se valoran sisteméticamente el rendimiento y el potencial futuro de un empleado,
mientras que Chiavenato (2000) aflade que también es una valoracién del

rendimiento actual del empleado.

La calidad, la cantidad, la precision, la capacidad de trabajo en equipo y de
liderazgo, la discrecion, la presentacion personal, el interés, la creatividad y las
actitudes disciplinadas, cooperativas y responsables, asi como la capacidad de
pensar de forma creativa e independiente, son factores que influyen en el
rendimiento de una persona, como afirma Chiavenato (2000).
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Respecto al objetivo especifico 1: Describir el cumplimiento del
objetivo de la evaluacién de desempefio para medir el rendimiento laboral
de los Oficiales del Ejército del Peru, 2023 se hallaron los siguientes
resultados:

Figura l
Resultados sobre el Objetivo de la Evaluacion de desempefio

cada Oficial, en cumplimiento de

3:11 57, medir el desempefio de
las tareas asig... in G.E.

-~

‘—

oficial en el desempefio de sus

3:19 1144, medir la capacidad del
funciones, asi c... in G.E.

3:37 1 235, medir el
desenvolvimiento del oficial, las
capacidades para desempefio... in
G.E.

Pl Y
< 14

productividad del oficial durante

3:55 1 316, medir el desempefio y
un periodo de t... in G.E.

) ]
C.1.1.1.1 ;Cual considera Usted,

qué es el objetivo de la 3:73 1 456, calificar el trabajo
—e evaluacion de desempefio —) realizado por el oficial a lo largo

de evaluacion anual que sirva para
tener informa... in G.E. (Informe de eficiencia anual) de de todo el afi... in G.E.

‘ 3:92 1 543, establecer un sistema
los oficiales del Ejército?

C.1.1.1 Resultados

Nota: El grafico representa los resultados a la pregunta sobre el Objetivo de

Evaluacion de desempefio.

La figura 1 muestra los resultados obtenidos de los entrevistados E1, E2, E3y
E4 quienes coincidieron en que el objetivo de la evaluacion de desempefio de
los Oficiales del Ejército es medir el desempefio, capacidad, productividad,
desenvolvimiento del Oficial durante el afio. El proceso de evaluacién del
desemperfio del Ejército tiene por objeto ayudar a los lideres a emitir juicios
fundados y brindar a los oficiales mas oportunidades de crecer en sus carreras.
Esto puede lograrse si las evaluaciones son abiertas, objetivas y se basan en
criterios bien definidos. La evaluacion debe verse como un vehiculo para el
desarrollo continuo que hace algo mas que resaltar las areas problematicas;
también reconoce y recompensa a los oficiales por un trabajo ejemplar. La

evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y
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unilateral de algunos respecto del comportamiento funcional de la persona. Es
preciso profundizar mas, encontrar las causas y establecer perspectivas de

comun acuerdo con el evaluado. (Chiavenato, 2009)

Figura 2
Resultados sobre las actividades positivas y/o negativas del proceso de

evaluacion

permite diferenciar a los oficiales.

3:2 160, De manera positiva
De manera nega... in G.E.

-~

3:20 1147 -151, No se lleva
adecuadamente el registro de la

> ‘ libreta de calificacion, d... in G.E.

algunos aspectos son medibles,
que se puede llegar... in G.E.

‘ 3:5 173, Considero que solo "

Los evaluadores no llenan diariamente su

positiva: La evaluacion por medio
libr... in G.E.

digital. Negativa: Falta d... in G.E.

‘. | [

9 C.1.1.2.1 ;Cuales son las
’ actividades que se estan

‘ 3:38 1238 -239, De manera ‘ 3:56 1321-328, Actividades negativas: -

3:93 1 547, de manera negativa
o—p podemos apreciar que los
evaluadores se dejan lleva... in G.E.

llevando de manera positiva y/o

positivas son la automatizacion .
negativa del proceso de

3:74 1 459, Las actividades
del método para la cal... in G.E.

evaluacion desempefio de los
Oficiales?

4

C.1.1.2 Desarrollo

Nota: El grafico representa los resultados a la pregunta sobre las actividades

positivas y/o negativas del proceso de evaluacion

De las respuestas se desprende que la evaluacion del rendimiento de los
Oficiales presenta aspectos positivos y negativos. El uso de la evaluacién
digitalizada es una de las practicas mas positivas, ya que permite un mejor
seguimiento de los progresos a lo largo del tiempo. La falta de formacion de los
evaluadores, la documentacion insuficiente de las caracteristicas buenas y
negativas, la calificacion subjetiva y el énfasis limitado de la evaluacion se
destacaron como problemas. La formacion de los evaluadores, el
establecimiento de criterios claros, el mantenimiento de registros exhaustivos y
justos y la realizacion de evaluaciones contintias basadas en pruebas son pasos

cruciales para solucionar estos problemas. Tanto el crecimiento de los
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profesionales como la toma de decisiones bien informadas en materia de
recursos humanos se ven favorecidos por unas evaluaciones del rendimiento

mas objetivas y exhaustivas.

Figura 3
Resultados sobre los aspectos que se debe mejorar o cambiar para un adecuado

desarrollo de la evaluacion de desempefio

atributos Se debe evaluar en

3:3 163 -65, Se debe cambiar los
escala vigesimal Dism... in G.E.

-~

3:39 1 243, Debe describirse o
— —— definirse los criterios de

evaluacion por cada aspe... in G.E.

colocada de acuerdo al logro

3:211157-158, La nota debe se
obtenido en cada uno de l... in G.E.

evaluar en cuanto a las cualidades
personales, rendim... in G.E.

califican adecuadamente, ya que

3:57 1 335, Los aspectos por
esperan al mes de d... in G.E.

‘ 3:75 1 459, Los evaluadores no

e o o
C.1.1.2.2 De acuerdo a las
normas para la evaluacién
anual de los Oficiales. ;Qué 3:94 1 550, El indicador disciplina,

+—-e aspectos se debe mejoraro |e—Pp deberia estar en todos los

criterios de calificacién en cuanto
a rendimiento... in G.E. cambiar para realizar un aspectos de desemp... in G.E.
adecuado desarrollo de la

evaluacion de desempefio?

‘ 3:76 1 462, Se debe mejorar los

C.1.1.2 Desarrollo

Nota: EIl grafico representa los resultados sobre los aspectos que se debe

mejorar o cambiar para un adecuado desarrollo de la evaluacién de desempefio.

Las respuestas proporcionadas destacan diferentes aspectos que se deben
mejorar o cambiar para realizar una adecuada evaluacion de desempefio de los
oficiales. Varias respuestas sugieren que los aspectos a evaluar deben ser
revisados y modificados. Esto implica definir claramente los criterios de
evaluacion para cada aspecto, asegurando que sean objetivos y medibles. Es
fundamental evitar la subjetividad en la calificacién y utilizar criterios mas
especificos y descriptivos. Por otro lado, varios participantes sugieren incluir
aspectos adicionales, como la disciplina y los conocimientos especificos

relacionados con las responsabilidades del oficial. Estos aspectos son cruciales
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para evaluar el desempefio integral de los oficiales y asegurarse de que cumplan
con los estandares requeridos en términos de conducta y competencia
profesional. Se propone cambiar la escala de calificacion de centesimal a
vigesimal, lo que permitiria una calificacion méas detallada y precisa del
desemperio. Al implementar estos cambios, se puede lograr una evaluacion mas
justa, objetiva y significativa del desempefio de los oficiales, lo que a su vez

contribuira a la toma de decisiones.

Figura 4
Resultados sobre los principios fundamentales que no estan aplicando

adecuadamente los Oficiales evaluadores.

3:4 1 68 —69, Justicia Actuar con
honestidad in G.E.

-~

honestidad Apreciacién subjetiva
Buscar la diferencia Justi... in G.E.

‘ 3:22 1161-164, Actuar con
‘—

y justicia in G.E.

3:40 1 247, Actuar con honestidad
lgualdad - Transparencia in G.E.

‘ 3:58 1 343 - 345, Justicia -

] | |

C.1.1.3.1 ;Cudles considera a
3:95 1 554 - 558, No se puede Usted, qué son los principios 3:77 1465 - 468, usticia
apreciar de manera equitativa los (¢—e fundamentales que no estan *—). Imparcialidad Prejuicios Evaluacion
sgtes principios fundame... in G.E. aplicando adecuadamente los personal y no grupal. in G.E.

Oficiales evaluadores? 5 A

| C.1.1.3 Apreciacion I
Nota: El grafico representa los resultados sobre los principios fundamentales que

no estan aplicando adecuadamente los Oficiales evaluadores.

Las respuestas resaltan que los oficiales evaluadores no estan aplicando
adecuadamente los principios fundamentales en el proceso de evaluacion.
Varios participantes mencionan la falta de aplicacion adecuada del principio de
justicia, siendo fundamental para que los evaluadores eviten cualquier sesgo o
favoritismo al calificar debiéndose basar en criterios objetivos y consistentes.
Algunas respuestas sefialan que los evaluadores no aplican adecuadamente el

principio de apreciacién subjetiva que implica evaluar el desempefio de manera
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individual, asi como considerar las caracteristicas y circunstancias unicas de
cada oficial. Es importante que los evaluadores eviten generalizaciones y
evallen a los oficiales en funcién de su propio rendimiento y contribuciones. La
honestidad es mencionada en varias respuestas como un principio fundamental
gue los evaluadores no aplican adecuadamente. Actuar con honestidad implica
proporcionar una evaluacidn objetiva y precisa del desempefio, sin ocultar
informacion relevante o distorsionar los resultados. Los evaluadores deben ser
transparentes y honestos al comunicar los puntos fuertes y areas de mejora.
Algunas respuestas destacan que los evaluadores no buscan diferencias
significativas en el desempefio de los oficiales. Es importante que los
evaluadores puedan distinguir claramente las diferencias de rendimiento y
calificar a los oficiales en funcién de su desempefio real, evitando la tendencia a
dar calificaciones similares a todos los evaluados. Se destaca la importancia de
la justicia, la apreciacion subjetiva, la honestidad y la basqueda de diferencias
significativas en el desempefio. Al aplicar estos principios de manera adecuada,
se puede lograr una evaluacion mas objetiva, equitativa y significativa del
desemperio de los oficiales, lo que contribuira a un desarrollo profesional sélido

y a decisiones de recursos humanos mas informadas.

Figura 5
Resultados sobre los aspectos de evaluacién considerados en la seccidn

Cualidades personales que permiten medir el desempefio laboral del Oficial.

0.
3:23 1169, Se debe especificar
cuales son las cualidades y/o |
capacidades que lo d... in G.E.

~

3:411 250, Se debe tener en 3:59 1 348, De los 8 aspectos por
cuenta cada uno de los aspectos, evaluar en las cualidades
describir las accion... in G.E. personales, 4 consider... in G.E.

C.1.2.1.1 ;Qué aspectos de

3:78 1 471, Permiten evaluar de evaluacion considerados en la 3:96 1 561, se miden el desempeiio
una manera parcial y subjetiva —o seccion Cualidades Personales, |4 ) del oficial de acuerdo a sus
mas que real y obje... in G.E. permiten medir el desempefio cualidades personal... in G.E.

laboral del Oficial?

C.1.2.1 Desempefio
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Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos de evaluacion
considerados en la seccion Cualidades personales que permiten medir el

desempeiio laboral del Oficial.

El analisis de las respuestas proporciona una perspectiva sobre los aspectos de
evaluacion en la seccion de Cualidades Personales y su relacion con la medicidon
del rendimiento laboral de los oficiales. Se destaca la importancia de determinar
las caracteristicas distintivas de cada oficial y alinearlas con los objetivos de la
organizacion, lo que permite una evaluacidbn mas precisa y justa. También se
resalta la necesidad de describir acciones meritorias para una evaluacion
objetiva y fundamentada, lo que facilita la identificacion de fortalezas y areas de
mejora. Ademas, se mencionan ciertos aspectos como la honestidad,
inteligencia, voluntad y educacion que son esenciales para medir el desempefio
laboral y evaluar la capacidad del oficial para cumplir con sus responsabilidades.
Por ultimo, se enfatiza la importancia de evitar una evaluacién parcial y subjetiva,
asegurando que la evaluacion se base en criterios claros y consistentes. En
general, estas respuestas resaltan la relevancia de considerar las cualidades
personales en la evaluacion del desempefio, lo que contribuye al éxito

organizacional y al desarrollo profesional de los oficiales.

Respecto al objetivo especifico 2: Describir los aspectos de evaluacion para
medir el rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Peru, 2023 se

hallaron los siguientes resultados:
Figura 6

Resultados sobre los aspectos considerados en el formato de evaluacién que

permiten medir adecuadamente su capacidad.
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de capacidad profesional,

3:6 176, Considero que los aspectos
planificacién, ex... in G.E.

Y
3:24 1173, Los aspectos de capacidad
profesional, experiencia, —
planeamiento, pers... in G.E.
o o
3:60 1 356, De los 10 aspectos por 3:42 1 253, La evaluacién sobre
d evaluar en rendimiento, 4 ¢ rendimiento debe ser permanente
considero que permite... in G.E. —> y registrada en la... in G.E.
[ ] [ ] [ ] [ ]
i C.1.2.2.1 ;Qué aspectos de
Z:ZI 1I|i5n6a4'ell-ci,; aessii:zos de evaluacion considerados en el 3:79 1 474, se debe medir
plina, 9 e formato de evaluacién del —) parcialmente al oficial, porque

responsabilidad se mide de ca... in

GE Oficial, permiten medir muchas veces la mente e... in G.E.

adecuadamente su capacidad?

C.1.2.2 Capacidades

Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos considerados en el

formato de evaluacién que permiten medir adecuadamente su capacidad.

Las respuestas destacan la importancia de considerar los logros, obras y
acciones meritorias realizadas por el oficial, ya que son indicadores tangibles de
su capacidad y contribucion. Se enfatiza la necesidad de evaluar la eficiencia en
el cumplimiento de las funciones y especificar los logros y metas alcanzadas
para una evaluacion mas objetiva y fundamentada. Ademas, se resaltan cuatro
aspectos especificos de rendimiento: disciplina, capacidad profesional,
responsabilidad y aptitud para campafia, que permiten medir adecuadamente la
capacidad del oficial y evaluar su competencia. La nocién de rendimiento como
un esfuerzo constante a lo largo del afio se menciona, y se sugiere el uso de la
libreta de calificacion como registro de los actos realizados por el oficial. Por
altimo, se destaca que el rendimiento se refiere al resultado y utilidad que el
oficial brinda en relacion con los medios empleados y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. En conjunto, estas respuestas resaltan la
importancia de evaluar los logros, acciones y aspectos clave de rendimiento para
obtener una evaluacién precisa y significativa del desempefio y la contribucién

del oficial a los objetivos de la organizacion.
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Figura7
Resultados sobre los aspectos considerados en el formato de evaluacién que

permiten identificar las metas y resultados del Oficial.

aspectos es subjetiva, la mayoria

3:7 179, La evaluacién de estos
son de los as... in G.E.

-~

3:25 1176, Se debe evaluar todas
aquellas capacidades que posee el

—
Oficial para c... in G.E.
3:611364-369, De los 10 aspectos
S : .
por evaluar en valor potencial, 4 ¢ 3:43 1256, El espiritu de

superacion y las ganas positivas de

4b‘ trabaja en la insti... in G.E.

considero que per... in G.E.

T

C.1.2.3.1 ;Considera Usted que
3:98 1 567, Los aspectos de los aspectos considerados en el 3:80 11477, permiten medir
evaluacion sobre potencial miden |4—e formato de evaluacién, permiten |&—p parcialmente al oficial ya que no
de manera adecuada di... in G.E. identificar las metas y resultados hay hechos concretos... in G.E.
del Oficial?

[ C.1.2.3 Metas y resultados J

Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos considerados en el
formato de evaluacién que permiten identificar las metas y resultados del Oficial.

Las respuestas proporcionadas ofrecen diferentes perspectivas sobre si los
aspectos considerados en el formato de evaluacion permiten identificar las metas
y resultados del oficial. La respuesta E.1 plantea que la evaluacion de estos
aspectos es subjetiva y no medible. La respuesta E.2 sugiere evaluar las
capacidades del oficial y su eficiencia en el cumplimiento de tareas. Estos
aspectos son relevantes para identificar las metas y resultados del oficial. La
respuesta E.3 destaca aspectos como la capacidad para desempefiarse en otros
puestos y regiones, la condicion fisica y aptitud del oficial. La respuesta E.4
menciona cuatro aspectos importantes para medir el desempefio del oficial en
relacion con su potencial: liderazgo, ética profesional, caracter y vigor fisico. La
respuesta E.5 plantea que la evaluacion del potencial del oficial puede ser
parcial, ya que no se tienen hechos concretos que materialicen el potencial.
Estas respuestas ofrecen diferentes perspectivas sobre los aspectos de

evaluacion y su capacidad para identificar las metas y resultados del oficial. Es
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importante garantizar la objetividad y medicion precisa en la evaluacion,
considerar las capacidades y eficiencia del oficial, asi como aspectos adicionales
relevantes. Al evaluar aspectos clave y buscar indicadores objetivos, se puede
obtener una evaluacion mas completa y significativa del potencial y desempefio

del oficial en el Ejército del Pera.

Figura 8
Resultados sobre los indicadores de evaluacién establecidos para la evaluacion

del desempefio de los Oficiales.

0

o

3:8 1 82, Los indicadores no estan
q claramente definidos, los
evaluadores no han... in G.E.

T

FS

—

ser mas especifico en los criterios

3:26 1179, Considero que se debe
por cada asp... in G.E.

incluir algunas otros mas. Ademas,
considero que la... in G.E.

ser mas especificos, se debe

3:62 1372, se deben mejorar e
confeccionar una gu... in G.E.

‘ 3:44 1 259, Los indicadores deben

L indicadores de evaluacion .
existir mas indicadores que manera parcial, ya que todos los

R . . establecidos para la evaluacion - .
reflejen el liderazgo qu... in G.E. P indicadores no mu... in G.E.

3:99 1570, No, porque deben C1.311 4Estd de acuerdo con los 3:81 1480, o determinan de una
e ~—)
de desemperio de los Oficiales?

C.1.3.1 Indicadores

Nota: El grafico representa los resultados sobre los indicadores de evaluacion
establecidos para la evaluacién del desempefio de los Oficiales.

El E.1 destaca la importancia de contar con indicadores que sean medibles, lo
que implica la necesidad de establecer criterios claros y objetivos para una
evaluacion precisa. El E.2 enfatiza la importancia de detallar la magnitud de las
acciones realizadas por el oficial en los criterios de evaluacion, lo que permitiria
una evaluacién mas detallada y especifica del desempefio. El E.3 resalta que los
indicadores facilitan la diferenciacién de la calificacion de los oficiales y permiten
cuantificar el desempefio de manera objetiva. Sin embargo, el E.4 sugiere la

necesidad de mejorar e incluir mas indicadores cuantitativos para una evaluacion
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mas completa. En contraste, la respuesta E.5 plantea que los indicadores
pueden determinar parcialmente el desempefio del oficial y no reflejar
completamente su trabajo diario, especialmente en términos de liderazgo y
ejemplo para el personal subordinado. El E.6 argumenta que se deben incluir
mas indicadores que reflejen el liderazgo deseado en un oficial, mencionando

diferentes tipos de liderazgo que podrian ser considerados.

Figura 9
Resultados sobre los aspectos positivos y/o negativos del método de calificacion

por notas en la evaluacion de desempefio.

3:9 1 85, Aspecto positivo, permite
diferenciar a los evaluados. Aspecto
negativ... in G.E.

3:27 1182 - 183, Permite la
calificacién de manera objetiva

Permite diferenciar las not... in G.E.

3:63 11375 - 380, Aspectos 3:45 1 262, El aspecto positivo

positivos: - Se puede evaluar de — ) . A
o L. seria la que motivacion al
manera objetiva - Hay un pri... in .
GE personal, a laborar de... in G.E.
.LC. ‘7
[ ] [ [
o C.1.3.2.1 ;Cuales son aspectos
3:100 T 585 - 591, Aspectos positivos y negativos sobre el 3:82 1 483 — 487, Aspectos
positivos Se puede evaluar de método de calificacién por notas positivos: Permite marcar una
q L . H—o -z - . . - .
manera objetiva Constituye una... en la evaluacion de desempefio diferencia entre un oficial y o... in
in G.E. de los Oficiales del Ejército? G.E.
o >
C.1.3.2 Puntuacion

Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos positivos y/o
negativos del método de calificacion por notas en la evaluacion de desempefio.
Las respuestas proporcionadas ofrecen diferentes perspectivas sobre los
indicadores de evaluacion en la evaluacion de desempefio de los oficiales del
Ejército del Perl. EI E.1 destaca la necesidad de contar con indicadores medibles
y establecer criterios claros y objetivos para una evaluacion precisa. El E.2
enfatiza la importancia de detallar las acciones realizadas por el oficial en los
criterios de evaluacion para una evaluacion mas detallada. El E.3 resalta que los
indicadores facilitan la diferenciacion y cuantificacion objetiva del desempefio.

Sin embargo, el E.4 sugiere la inclusion de mas indicadores cuantitativos para
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una evaluacion mas completa. Por otro lado, el E.5 plantea que los indicadores
pueden ser parciales y no reflejar completamente el trabajo diario del oficial,
especialmente en liderazgo. El E.6 argumenta que se deben incluir mas
indicadores de liderazgo, considerando diferentes tipos de liderazgo. Estas
respuestas resaltan la importancia de tener indicadores claros y medibles en la

evaluacion de desempefio de los oficiales.

Figura 10
Resultados sobre manera que el resultado o notal final de la evaluacion de

desemperio del Oficial permite medir su eficiencia.

3:10 1 89, Los resultados es en
base al promedio de las notas
obtenidas en los di... in G.E.

»~

3:28 1188, Calificando cada
aspecto de manera adecuada,
teniendo en consideracién... in
G.E.

Pl
A

3:64 1 383, La nota final es el
resultado de las notas obtenidas
en los aspectos d... in G.E.

3:46 1 266, Si se evalua cada
aspecto de manera honesta, el
resultado o nota final... in G.E.

L] [

C.1.3.3.1 ;De qué manera el i ° .
3:101 1 595, Existe en el reglamento resultado o nota final de la 3:83 1 491, Permite medir de
RE 623-100, la nota final de la —e evaluacién de desempeiio Lan W;Znera parflal Jflo ;ubstg:mente b
evaluacion te... in G.E. actual del Oficial calificado, €l desempeno del ot.. In &.L.

permite medir su eficiencia? o <

C.1.3.3 Medicion

Nota: El grafico representa los resultados sobre la manera que el resultado o
notal final de la evaluacion de desempefio del Oficial permite medir su eficiencia.
Las respuestas a la pregunta de si el resultado final o la calificacion de la
evaluacion del rendimiento actual puede utilizarse para medir lo bien que el
funcionario evaluado estd haciendo su trabajo. Los E.1 y E.3 muestran que la
calificacion o resultado final se basa en la suma de las calificaciones de las
diferentes cosas que se calificaron. Esto significa que la rapidez se juzga en
funcién de lo bien que funcionan las cosas en cada area por separado. E.2 dice
gue es importante calificar cada parte correctamente, teniendo en cuenta las

reglas que ya se han establecido. Esto significa que la velocidad se mide
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juzgando y clasificando cada factor importante de forma justa y precisa. Los E.4
y E.6 dicen que la nota final se basa en las puntuaciones otorgadas a los rasgos
personales, los logros y la valia futura. Pero se dice que esta puntuacion final es
subjetiva y puede no ser una buena manera de juzgar lo bien que el policia hizo
su trabajo. También hay conjuntos de puntuaciones para mostrar diferentes
niveles de logro. E.5 dice que la puntuacion final del agente es una medida

parcial y/o subjetiva de lo bien que hizo su trabajo a lo largo del afio.

Figura 11
Resultados sobre los aspectos del actual sistema de evaluacion que evaltan el

espiritu de superacion.

3:11 192, Es un aspecto que se
evalia dentro de la seccién
rendimiento in G.E.

-~
3:29 1191, En el espiritu de
superacion se puede encontrar ¢
dentro de los aspectos... in G.E.
3:65 T 391-394, Hacer bien las cosas
- Realizar estudios - Esforzarse en
todos los tra... in G.E.
3:47 1 269, La autoeducacion. in
G.E
> a
3:102 1603, El espiritu de C.2.1.1.1 ;Cudles son los aspectos 3:84 1494, solo lo menciona de
superacion se encuentra dentro de |¢—e del actual sistema de evaluacién |® | manera general como un aspecto
las cualidades person... in G.E. que evaltan el espiritu de dentro de la Seccié... in G.E.
superacion?

[ C.2.1.1 Espiritu de superacion J

Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos del actual sistema
de evaluacion que evallan el espiritu de superacion.

Esta figura muestra las diferentes perspectivas sobre los aspectos del actual
sistema de evaluacion que evaltan el espiritu de superacion. Los E.1, E.3y E.5
sugieren que el espiritu de superacion se evalia dentro de la seccion de
rendimiento y valor potencial del sistema de evaluacién. Esto indica que se
considera este aspecto como parte de la evaluacion del desempefio y el
potencial del oficial. EI E.2 menciona que el espiritu de superacion puede

encontrarse dentro de los aspectos de cualidades personales y valor potencial.
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Esto implica que se considera este aspecto como una cualidad personal
relevante y una indicacion del potencial de mejora del oficial. EI E.4 proporciona
una lista de acciones y comportamientos que se consideran indicadores de
espiritu de superacion, como hacer bien las cosas, realizar estudios, esforzarse
en los trabajos encomendados y mejorar la calidad de vida. Estos indicadores
pueden ser considerados en la evaluacion del oficial. EI E.6 menciona que el
espiritu de superacion se encuentra dentro de las cualidades personales segun
el RE 623. Se describe como un proceso de cambio en el que las personas
buscan adquirir cualidades que mejoren su calidad de vida y demuestran

empefio para cumplir objetivos.

Figura 12
Resultados sobre si los superiores determinan los objetivos que deben cumplir

los subordinados en su unidad o dependencia.

3:12 1 95, Determinan las tareas y
funciones que tienen que cumplir

in G.E.
-~
3:30 1194, | superior orienta sus
esfuerzos a cumplir ¢
eficientemente las activida... in
G.E.
3:66 1397, Considero que si,
porque cuentan con mas —
experiencia y lo deben plasma... in 3:48 1272, No todos los
G.E. — superiores determinan los
objetivos. in G.E.
LJ [ LJ [
— C.2.1.2.1 ;Considera Usted, qué - -
3:103 1 606, Deberia ser lo los superiores determinan los 3:85 1 497, o deberian realizar
q correcto pero no lo hacen objetivos que deben cumplir los |e—) todos en su nivel de comando
normalmente, in G.E. e el am an wiEd @ para poder analizar a... in G.E.

O o o dependencia?

C.2.1.2 Cumplimiento de los
objetivos

Nota: El grafico representa los resultados sobre si los superiores determinan los

objetivos que deben cumplir los subordinados en su unidad o dependencia.

La figura 12 muestra los diferentes puntos de vista sobre si los jefes fijan 0 no

los objetivos que deben alcanzar los trabajadores de su unidad o agencia. Los
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E.1 y E.2 indican que los jefes si indican a los trabajadores qué trabajos,
funciones y actividades deben realizar. Esto significa que los jefes tienen el poder
y la responsabilidad de establecer objetivos para los trabajadores y ayudarles a
alcanzarlos. El E.3 dice que los jefes fijan los objetivos a corto plazo. Esto
significa que los jefes fijan objetivos que deben cumplirse en un plazo
determinado. Los E.4, E.5 y E.6 muestran que los lideres y la estrategia de
mando dicen que los jefes deben averiguar cuéles son las metas de sus
trabajadores. Aunque también se dice que esto no siempre se hace bien o con
regularidad.

Los especialistas muestran lo importante que es que los jefes se encarguen de
fijar los objetivos de sus trabajadores. Esto facilita la comprension de lo que se
espera y permite juzgar el éxito en funcién de los resultados.

Respecto al objetivo especifico 3: Describir los criterios de evaluaciéon para
para medir el rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Peru, 2023
se hallaron los siguientes resultados:

Figura 13
Resultados sobre los aspectos o criterios que diferencian la magnitud del

involucramiento de los Oficiales en cumplimiento de los objetivos.

manera de realizar las actividades,

3:13 198, Existen diferencias en la
enelcu...in GE.

F N
3:31 1197, Los Oficiales de manera
general se involucran dentro de su ¢
unidad in G.E.
0
3:67 1400, Si existen diferencias, 3:49 1 275, Los Oficiales de
g hay oficiales que si se involucran § manera se involucran dentro de su
en el cumpl... in G.E. unidad, pero hay Of... in G.E.
o
L] 3
C.2.2.1.1 En su opinion ;Cuales
3:104 1 609, Actualmente muchos son los aspectos o criterios que 3:86 1 500, es importante calificar
militares nunca buscan el - {:ilferenCIan.Ia magnitud d?I. objetivamente el desempefio
mejoramiento de la instit... in G.E. involucramiento de los Oficiales laboral del oficial... in G.E.
en el cumplimiento de los
objetivos?

l C.2.2.1 Involucramiento J
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Nota: El grafico representa los resultados sobre los aspectos o criterios que
diferencian la magnitud del involucramiento de los Oficiales en cumplimiento de

los objetivos.

La figura 13, ofrece diferentes perspectivas sobre los aspectos o criterios que
diferencian la magnitud del involucramiento de los Oficiales en el cumplimiento
de los objetivos. Los E.1, E.2 y E.3 sefialan que existen diferencias en la manera
en que los Oficiales realizan las actividades y cumplen las 6rdenes en el tiempo
establecido. Esto implica que algunos Oficiales pueden destacarse mas que
otros en su nivel de involucramiento y compromiso en el cumplimiento de los
objetivos. Los E.4 y E.6 destaca que hay Oficiales que se involucran en el
cumplimiento de los objetivos, alineandolos con el plan de transformacion
institucional, mientras que otros se centran mas en su beneficio personal. Esto
implica que la orientacion y enfoque de los Oficiales pueden marcar una
diferencia en la magnitud de su involucramiento. El E.5 subraya la importancia
de calificar objetivamente el desempefio laboral del oficial y menciona la
importancia de las acciones concretas en el cumplimiento de los objetivos. Esto
implica que el nivel de participacién y acciones emprendidas por los Oficiales

puede influir en su grado de involucramiento.
Figura 14

Resultados sobre el conocimiento del puesto que le son asignados a los

Oficiales.
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3:14 1101, Los puestos que
desempefian varian, todos
conocen los puestos a desempe...

in G.E.
F S
3:32 1 200, Estan capacitados para
cumplir los puestos que le son ¢
asignados in G.E.

oficiales desconocen el puesto que
le son asignados y... in G.E.

‘ 3:68 1 403, No todos, muchos

3:50 1 278, No todos conocen el
puesto asignado in G.E.

o . e
C.2.2.2.1 ;Considera Usted que
todos los Oficiales conocen el
puesto que le son asignados?

después de leer el Manual de

3:105 1 614, No todos, en vista que
funciones (MOF) ,... in G.E.

3:87 1 503, Los oficiales van
) conociendo el puesto con la

experiencia que van adqu... in G.E.

O

[ C.2.2.2 Conocimiento del puesto J

Nota: El grafico representa los resultados sobre el conocimiento del puesto que
le son asignados a los Oficiales.

Los resultados de la entrevista de la figura 14 refleja diferentes perspectivas
sobre si todos los Oficiales conocen los puestos que les son asignados. Los E.1,
E.2 y E.3 coinciden en que los Oficiales estan capacitados para cumplir los
puestos que les son asignados. Sin embargo, la diferencia radica en el grado de
involucramiento y desarrollo de actividades por parte de los Oficiales, lo que
puede influir en su conocimiento y desempefio en los puestos asignados. El E.4
destaca que no todos los Oficiales conocen los puestos que les son asignados y
pueden verse en la necesidad de aprender sobre la marcha sin capacitacion
previa. El E.5 sefiala que los Oficiales van conociendo los puestos a través de la
experiencia adquirida con el tiempo, y destaca la importancia de que los Oficiales
mMAas antiguos guien e instruyan a los recién graduados o jévenes. El E.6 plantea
gue no todos los Oficiales conocen sus funciones debido a deficiencias en el

desarrollo y actualizacion del Manual de funciones (MOF).
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Figura 15
Resultados sobre las condiciones de asumir cualquier puesto que se le asigne al

Oficial de acuerdo a su grado.

3:15 1104, No todos estan
preparados y capacitados a
desempefiar diferentes puesto... in
G.E.

o]

s

&
Al

de asumir cualquier puesto, la

3:33 11 203, Si estan en condiciones
diferencia entr... in G.E.

3:51 1 281, Actualmente no se
puede asumir cualquier puesto,

aprender en el camino, sobre todo porque debe existir u....in G.E.

los oficial... in G.E.

‘ 3:69 1 406, No, el oficial tiene que

€2.2.2.2 ;Considera Usted que 3:88 1 506, Considero que el oficial
+“—e

él Of'f:'al EHE ?n condiciones de ~—) joven recientemente graduado o en
asumir cualquier puesto que se sus primero... in G.E.

le asigne de acuerdo a su grado?

ha sido mencionado estos

3:106 1 617, No, existe como antes
informes de evaluacion... in G.E.

l C.2.2.2 Conocimiento del puesto J

Nota: El grafico representa los resultados sobre las condiciones de asumir

cualquier puesto que se le asigne al Oficial de acuerdo a su grado.

Las respuestas de la figura 15 ofrece diferentes perspectivas sobre si los
Oficiales estan en condiciones de asumir cualquier puesto que se les asigne de
acuerdo a su grado. Los E.1 y E.4 argumentan que no todos los Oficiales estan
preparados y capacitados para desempefar diferentes puestos. Los E.2 y E.3
sostienen que los Oficiales estan en condiciones de asumir cualquier puesto. La
diferencia entre los Oficiales radica en la manera en que buscan alcanzar la
excelencia en sus funciones. El E.5 plantea que los oficiales jovenes o recién
graduados, en sus primeros afios de servicio, pueden no estar en condiciones
de asumir puestos de responsabilidad que requieren experiencia o
especializacion militar. EI E.6 menciona que los informes de evaluacion pueden
ser utiles para observar el perfil y el desempefio de un oficial a lo largo de su
carrera. Esto puede ayudar a Recursos Humanos a mapear el desempefio del

oficial y tomar decisiones informadas sobre los puestos que puede asumir.
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Figura 16

Resultados sobre si las faltas a la Ley del régimen disciplinario cometidos por los

Oficiales son consideradas en la evaluacion de desempefio.

basa en los actos contra la

3:34 1 206, la nota obtenida no se
disciplina in G.E.

manera cualitativa en la parte de
rendimiento y valo... in G.E.

‘—

3:16 1 107, Estan establecidos
dentro de los aspectos de Valor
potencial, sin emba... in G.E.

-~

los actos contra la disciplina se
consideran para... in G.E.

‘ 370 1 409, Si lo menciona de ‘ 3:52 1 284, Considero que todos |

. ®
C.2.3.1.1 ;Considera Usted que
las faltas a la Ley del Régimen
disciplinario cometidos por los
Oficiales son considerados en la
evaluacion de desempeio de los
Oficiales?

C.2.3.1 Disciplina

Nota: El grafico representa los resultados sobre si las faltas a la Ley del régimen

[o}
3:107 1 620, No son considerados,
d pero deberia existir un aspecto
que debe mencion... in G.E.

3:89 1509, Por lo general ningun
acontecimiento en demerito de la
disciplina es c... in G.E.

r¢—e

T

disciplinario cometidos por los Oficiales son considerados en la evaluacion de

desemperio.

El hallazgo de estas respuestas de la figura 16 ofrece diferentes perspectivas
sobre si las faltas a la Ley del Régimen Disciplinario cometidas por los Oficiales
son consideradas en la evaluacion de desempefio. Los E.1, E.2 y E.3 mencionan
gue las faltas disciplinarias estan calificadas dentro de los aspectos de la seccién
de rendimiento y valor potencial. Sin embargo, estas respuestas indican que en
la practica no siempre se consideran en la evaluacion. El E.4 propone una
propuesta de disminucion de puntaje en el aspecto de disciplina, sugiriendo que
la nota obtenida deberia verse afectada por la cantidad de dias de sancion vy el
tipo de falta cometida. Esto implica que las faltas disciplinarias podrian influir en
la evaluacion, al menos en términos cualitativos. EI E.5 menciona que
generalmente las faltas disciplinarias no son consideradas en la evaluacion, y a
veces se olvidan al momento de calificar al final del afio. El E.6 argumenta que

las faltas disciplinarias no son consideradas, pero sugiere que deberia existir un
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aspecto en la evaluacidon que mencione las sanciones y que también afecte la

nota final del oficial.

Figura 17

Resultados sobre como afecta la disciplina en el desempefio de los Oficiales.

organizacional y cumplimiento de

3:17 1110, Afecta en el clima
los objetivos de I... in G.E.

-~

3:35 1 209, es muy importante
para el cumplimiento de las ¢
actividades, apreciacion... in G.E.

d  debe poner mayor rigurosidad en importante para el cumplimiento

3:711 417, Si le afecta, pero se 3:53 1 287, La disciplina es muy
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s} ©

3:90 T 512, La disciplina es el pilar

A C.2.3.1.2 ;Cémo afecta la fundamental, es la base de toda
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habla de maner... in G.E. P P institucion... in G.E.

3:108 1 623, Existe un aspecto que
los Oficiales?

C.2.3.1 Disciplina

Nota: El grafico representa los resultados sobre como afecta la disciplina en el

desemperio de los Oficiales.

La discusion de estas respuestas de la figura 17 muestra diferentes perspectivas
sobre como la disciplina afecta el desemperio de los Oficiales. LosE.1, E.2y E.3
enfatizan que la disciplina es muy importante para el cumplimiento de las
actividades y el clima organizacional. Estas respuestas indican que la disciplina
se considera dentro de las cualidades personales y el valor potencial de los
Oficiales. El E.4 sefala que la disciplina afecta el desempefio de los Oficiales y
sugiere que se debe poner mayor rigurosidad en este aspecto, ya que la
disciplina es la base fundamental de los ejércitos. El E.5 destaca que la disciplina
es el pilar fundamental y la base de toda institucion militar. Se considera que la
disciplina guia el desempefio del oficial por el camino correcto y contribuye a
obtener una buena calificacién al final del afio de trabajo. ElI E.6 menciona que

existe un aspecto denominado "disciplina”, pero se habla de manera general.
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Sugiere que deberia haber una tabla o sistema de calificacion especifico para la

disciplina, donde se asigne una nota segun las sanciones recibidas.

Figura 18
Resultados sobre si la falta de cooperacion de los Oficiales es considerada en la

evaluacion de desempefio.
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consideran este aspecto in G.E.

F N
3:36 1 212, Los evaluadores
normalmente no consideran la
cooperacion, trabajo en e... in G.E.
0
3:72 1 420, No se considera; sin 3:54 1290, Los evaluat-:iores
d  embargo, es un indicador in G.E. L¢ N normalmer]te no consideran la
I 4 cooperacién, trabajo en e... in G.E.
>
o o
3:109 1 630, No se considera este €.2.3.211 ;Considera Usted que la 3:911 515, Deberia ser

aspecto por ende debe colocar  |¢—g falta de cooperacién de los '—P‘ consicderada, de manera particular

Oficiales es considerada en la la unidad es un equipo d... in G.E.
evaluacion de desempefio?

mas indicadores ... in G.E.

I[ c232 Clooperacion JI

Nota: El grafico representa los resultados sobre si la falta de cooperacion de los

Oficiales es considerada en la evaluacion de desempefio.

La discusién de estas respuestas muestra diferentes perspectivas sobre si la
falta de cooperaciéon de los Oficiales es considerada en la evaluacion de
desempefio. Los E.1 y E.2 indican que normalmente los evaluadores no
consideran este aspecto de cooperacion y trabajo en equipo en la evaluacion de
desempefio. Se menciona que los evaluadores tienden a enfocarse mas en la
individualidad de los oficiales. El E.4 menciona que la falta de cooperacion no se
considera en la evaluacion, argumentando que es un indicador cualitativo y que
se prefieren indicadores cuantitativos. Los E.5 y E.6 sugieren que la falta de
cooperacion deberia ser considerada en la evaluacion de desempefio. Se
destaca la importancia de la colaboracion y el trabajo en equipo en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales. La respuesta E.6 propone la
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inclusion de mas indicadores, como la colaboraciéon y la empatia, para medir de

manera mas completa este aspecto de evaluacion.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: En lo que respecta al objetivo general sobre el analisis del proceso
del sistema de evaluacion se concluye que, no se esté realizando de manera
justa, transparente, equitativa y objetiva. El proceso de evaluacion de desempefio
es esencial para medir y gestionar el rendimiento de los Oficiales del Ejército ya
proporciona una vision integral del desempefio, identificando sus fortalezas,
areas de mejora y necesidades de desarrollo. Sin embargo, Los evaluadores no
califican de acuerdo al alcance de los objetivos, no diferencian adecuadamente
el rendimiento de los Oficiales, los aspectos de evaluacion no estan claramente
definidos. De esta manera la evaluacion de desempefio no permite que se
reconozca ni recompense el mérito y el esfuerzo individual de los Oficiales,
asimismo, se estaria llevando a cabo una mala toma de decisiones para
promover ascensos, designacion de puestos y retroalimentacion de los Oficiales.
Por lo tanto, no se estaria contribuyendo al crecimiento y éxito de la institucion

en su misién de proteger y servir a la sociedad.

SEGUNDO: Respecto al objetivo especifico 1 se concluye que, la evaluacion del
desempeiio no cumple de manera efectiva con su objetivo de medir el
desempefio de los Oficiales del Ejército. Existen algunas deficiencias en sistema
de evaluacién actual como la falta de capacitacién de los evaluadores siendo
obstaculo crucial, ya que influye en la calidad y objetividad de la evaluacion.
Ademas, el registro inadecuado de aspectos positivos y negativos limita la
retroalimentacion efectiva y la toma de decisiones justas. La calificacién subjetiva
y la tendencia a evaluar en periodos limitados también amenazan la integridad
de la evaluacion. Para mejorar el proceso se debe reformular y definir criterios
de evaluacion mas objetivos y medibles, para evitar la subjetividad. La reduccién
de aspectos a evaluar puede concentrar la atencion en lo mas relevante,
mientras que la inclusion de disciplina y conocimientos garantiza una evaluacion
integral. La propuesta de cambiar la escala de calificacion a vigesimal puede

proporcionar una mayor precision en la medicion.

TERCERO: Respecto al objetivo especifico 2 se concluye que, los aspectos de
evaluacion de desempefio no miden adecuadamente el rendimiento de los

Oficiales, permitiendo que los evaluadores realicen una calificacion parcial y
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subjetiva. Se requiere describir los aspectos de cualidades personales como la
honestidad, la inteligencia, la voluntad y la educacion, para poder medir
adecuadamente, de esta manera se logra una evaluacion mas integral y
significativa del desempefio laboral. La realizacion de logros y aspectos
especificos contribuye a una evaluacion mas completa y justa, que a su vez
fomenta el desarrollo continuo y el reconocimiento adecuado de los oficiales. La
relevancia de evaluar aspectos como la disciplina, la capacidad profesional, la
responsabilidad y la aptitud para campafa subraya la importancia de medir
aspectos especificos relacionados con el desempefio laboral. La subjetividad en
la evaluacion es un desafio importante que debe evitarse. La importancia de
establecer criterios claros, medibles y objetivos en la evaluacién de cualidades

personales resalta la necesidad de garantizar una evaluacion justa y confiable.

CUARTO: Respecto al objetivo especifico 3 se concluye que, los criterios de
evaluacion no determinan de manera objetiva y sistematica una evaluacion justa
y objetiva. Los criterios de evaluacién deben ser claros, relevantes y estar
alineados con los estandares y expectativas para garantizar una evaluacion justa
y precisa. Estos criterios pueden incluir aspectos como conocimientos técnicos,
liderazgo, toma de decisiones, trabajo en equipo, disciplina, ética profesional,
capacidad de planificacién y logro de objetivos, entre otros.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: En lo que respecta al proceso del sistema de evaluacion se
recomienda que, el Comando de Personal del Ejercito modifique el Reglamento
del Sistema de Evaluacién del Ejercito para que, el proceso de evaluacion se
realice de manera semestral, se debe normar la capacitacion a los evaluadores,
se debe incluir que la calificacion con el atributo de sobresaliente sea un
porcentaje de acuerdo a la cantidad de Oficiales. De esta manera el proceso de
evaluacion de desemperio de los oficiales del Ejército del Pert podra contribuir
de manera efectiva a la gestion del rendimiento, el desarrollo profesional y el
logro de los objetivos organizacionales, fortaleciendo asi la institucion en su

mision de servir y proteger a la sociedad.

SEGUNDO: Respecto al objetivo de la evaluacion de desempefio se recomienda
que, EI Comando de Personal del Ejercito conforme una junta de revision del
sistema de evaluacion de Oficiales, para identificar las deficiencias y areas de
mejora. Se deben establecer mecanismos que aseguren la transparencia,
objetividad y consistencia en la evaluaciéon. Es fundamental definir criterios de
evaluacion claros, especificos y medibles que estén alineados con los objetivos
organizacionales y las responsabilidades del puesto. Estos criterios deben ser
comunicados de manera efectiva a los oficiales y los evaluadores. Esto ayudara
a garantizar que las evaluaciones se realicen de manera justa y precisa. De esta
manera se podra fortalecer el proceso de evaluacion de desempefio en el
Ejército y garantizar que cumpla de manera efectiva con su objetivo de medir y
mejorar el desempefio de los oficiales. Esto conducira a una mayor disciplina,
motivacion y compromiso entre los oficiales, asi como al logro de los objetivos

organizacionales de manera mas efectiva.

TERCERO: Respecto a los aspectos de evaluacion se recomienda que, el
Comando de Personal del Ejercito a través de una junta de revision del sistema
de evaluacion, revise y mejore los aspectos de evaluacion determinados en el
reglamento del sistema de evaluacion, a fin de que se permita evaluar de manera
objetiva, que sean tangibles, asimismo, se debe definir cada aspecto y los niveles
a alcanzar alineados con los objetivos organizacionales y las responsabilidades

del puesto. Es necesario establecer sistemas de revision y control para
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monitorear la efectividad de los aspectos de evaluacion y el proceso en general.
Esto implica realizar evaluaciones periédicas de la calidad de las evaluaciones
de desempefio, revisar los resultados obtenidos y realizar ajustes cuando sea
necesario. Estos sistemas de revision y control contribuiran a garantizar la

integridad y validez del proceso de evaluacion.

CUARTO: Respecto a los criterios de evaluacion se recomienda que, una junta
de revision del sistema de evaluacion, establezca criterios de evaluacion claros
y objetivos que estén alineados con los objetivos estratégicos y las
responsabilidades del puesto. Estos criterios deben ser facilmente
comprensibles y medibles, impidiendo la ambigliedad y subjetividad en la
calificacion. Implementar una evaluacion 360 grados, donde se recolecten
retroalimentaciones de diferentes fuentes, como superiores, pares Yy
subordinados, de esta manera se podra mejorar la efectividad de los aspectos
de evaluacién de desempefio en el Ejército y garantizar una calificacibn mas
objetiva y equitativa. Esto contribuira a medir y mejorar el rendimiento de los
oficiales de manera mas precisa, promoviendo su desarrollo profesional y el logro

de los objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Matriz de categorizacion aprioristica
Titulo: LA EVALUACION DE DESEMPENO Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS OFICIALES DEL EJERCITO DEL PERU, 2023

Problem jeti jeti ifi . . L o .
oblema Objetivo Objetivos especificos Categoria Subcategoria Criterio 1 Criterio 2 | Criterio 3
General General
Cuéales son los | Analizar los | Analizar si el aspecto de Objetivo de la Resultados Desarrollo Apreciacié
aspectos de | aspectos de | cualidades personales evaluacion profesional n
evaluacion de | evaluacion de | incide en rendimiento .
~ - . Chiavenato
desempeiio desempeiio que | laboral de los Oficiales del
o o . i (2009)
gue inciden en | inciden en el | Ejército del Peru, 2023 Evaluacion
el rendimiento | rendimiento de
L de Aspectos de
de los | los Oficiales del desempefio | evaluacion
Oficiales del | Ejército del Peru, Desempefi | Capacidade | Metas y
Ejército del | 2023 Chiavenato o] S resultados
Perd, 2023 (2009)
Criterios de Indicadores | Puntuacion | Medicion
evaluacion
Chiavenato
(2009)
Analizar si el aspecto de
prodyc_tlwdad incide en Rendimiento | Desempefio de Esplrltu_o!e Cumplimien
rendimiento laboral de los superacion to de
Laboral la tarea

objetivos




Oficiales del Ejército del
Peru, 2023

Borman et al.
(1985)

Analizar si el aspecto de
valor potencial incide en
rendimiento laboral de los
Oficiales del Ejército del
Peru, 2023.

Desempefio

. nocimien
contextual Involucramie Conocimie
Borman et al. nto to del
(1985) puesto
Comportamient
0 contra .
productivos Disciplina Cooperacio
Borman et al. n

(1985)




Certificados de Validacion de instrumento

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la categoria 1: Evaluacién de desempefio

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridacd® Sugerencias
o
SUBCATEGORIA 1: Objetivo de la evaluacion M| DA M| M | DAl M M| DAl M
D A D A|D A

Criterio 1; Resultados

1 | ¢Cual considera Usted, qué es el objetivo de la evaluacion de X X X
desempefio a los oficiales del Ejército?

i Cuales son las principales deficiencias en el cumplimiento
2 | del objetivo de la evaluacion de desempefio del personal de X X X
Oficiales?

Criterio 2: Desarrollo

i Cuales son las actividades que se estan llevando de manera
3 positiva y/o negativa del proceso de evaluacion desempefio X X X
de los Oficiales?

De acuerdo a las nomas para la evaluacidn anual de los
4 | Oficiales. ¢ Que aspectos considera usted, se debe mejorar o X b4 X
cambiar para realizar un adecuado desarmollo de la evaluacion
de desempefio?

Criterio 3: Apreciacion

iCuales considera usted, que son los  principios
5 | fundamentales gue no estan aplicando adecuadamente los X X X
Oficiales evaluadores?

iConsidera Usted que el método de evaluacion de
B | desempefio del personal de Oficiales, permite llevarse a cabo X X X
de manera justa v objetiva?

SUBCATEGORIA 2: Aspectos de Evaluacion

Criteric 1: Desempeiio

7 | iQue aspectos de evaluacion considerades en la seccion
Cualidades Personales, pemmiten medir el desempefio X X X
laboral del Oficial?




¢ Qué cntenos utiliza Usted para la asignacion de puntaje y
justificacidn al momento de evaluar los aspectos de
Cualidades Personales?

Criterio 2: Capacidad

i Qué aspectos de evaluacion considerados en el formato de
evaluacion del Ofidal, permiten medir adecuadamente su
capacidad?

£ Cuales son los aspectos o cntenos para evaluar la
capacidad del Oficial?

Criterio 3: Metas y resultados

i Considera Usted que los aspectos considerados en el
formato de evaluacion, permiten identificar las metas y
resultados del Oficial?

SUBCATEGORIA 3: Criterios de Evaluacion

Criterio 1: Indicadores

i Esta de acuerdo con los indicadores de evaluacion
establecidos para la evaluacion de desempenio de los
Ohiciales?

Y [ R

En su experencia ;Como mejoraria los indicadores de
evaluacion?

Criterio 2: Puntuacion

i Cuales son aspectos positivos v negativos sobre el método
de calificacion por notas en la evaluacion de desempefio de
los Oficiales del Ejército?

o = ;N =

i Cuales, considera usted, deberian ser los cntenos en la
aplicacion de las notas de calificacién en la evaluacion de los
Oficiales?

Criterio 3: Medicion

i De qué manera el resultado o nota final de la evaluacion de
desempefio actual del Oficial calificado, permite medir su
eficiencia?

om | =] —

iDe qué manera se puede implementar de manera objetiva
la medicion de resultados de la evaluacion de los oficiales?




Criterio 1: Disciplina

iConsidera Usted que las faltas a la Ley del Régimen
disciplinano cometidos por los Oficiales son considerados en
la evaluacion de desempefio de los Oficiales?

£Como afecta la disciplina en el desempefio de los Oficiales? X

Criterio 2: Cooperacion

£ Considera Usted que la falta de cooperacién de los Oficiales X
es considerada en la evaluacion de desempefio?

£Qué aspectos son los que miden el nivel de cooperacion de X

los Cficiales?

Observaciones: Si hay pertinencia dade que corresponde al concepto tedrico formulado.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir []
Apellidos y nombres del juez validador: RAMOS HUAMAN, OLGA MARIA DEL CARMEN
Especialidad del validador: DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Pertinencia: Bl item corresponde al concepio tedrico formulade.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la Sub categoria.

No aplicable [ ]
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SUBCATEGORIA 1: Objetivo de la evaluacion M|DjAfM (MDA M |  M|D A M
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Criterio 1: Resultados

£ Cual considera Usted, qué es el objetivo de la evaluacion de X X X
desempefio a los oficiales del Ejército?

i Cuales son las principales deficiencias en el cumplimiento
del objetivo de la evaluacion de desempefio del personal de X X X
Oficiales?

Criterio 2: Desarrollo

¢ Cuales son las actividades gue se estan llevando de manera
positiva ylo negativa del proceso de evaluacion desempefio X X X
de los Oficiales?

De acuerdo a las nomas para la evaluacion anual de los
Oficiales. ; Qué aspectos considera usted, se debe mejorar o X X X
cambiar para realizar un adecuado desarrollo de la evaluacion
de desempeiio?

Criterio 3: Apreciacion

;Cudles considera usted, que son los principios
fundamentales que no estan aplicando adecuadamente los X X X
Oficiales evaluadores?

;iConsidera Usted que el método de evaluacion de
desempeiio del personal de Oficiales, permite llevarse a cabo X X X
de manera justa v objetiva?

SUBCATEGORIA 2: Aspectos de Evaluacion

Criterio 1: Desempeiio

;Qué aspectos de evaluacion considerados en la seccion
Cualidades Personales, permiten medir el desempefio X X X
laboral del Oficial?




i Qué cnterios utiliza Usted para la asignacion de puntaje v
justificacion al momento de evaluar los aspectos de
Cualidades Personales?

Criterio 2: Capacidad

i Qué aspectos de evaluacion considerados en el formato de
evaluacion del Ofical, permiten medir adecuadamente su
capacidad?

¢ Cuales son los aspectos o criterios para evaluar la
capacidad del Oficial?

Criterio 3: Metas y resultados

i Considera Usted que los aspectos considerados en el
formato de evaluacion, permiten identificar las metas y
resultados del Oficial?

SUBCATEGORIA 3: Criterios de Evaluacion

Criterio 1: Indicadores

i Esta de acuerdo con los indicadores de evaluacion
establecidos para la evaluacién de desempefio de los
Oficiales?

e | L —

En su experiencia jComo mejoraria los indicadores de
evaluacion?

Criterio 2: Puntuacion

i Cuales son aspectos positivos v negativos sobre el método
de calificacion por notas en la evaluacion de desemperio de
los Oficiales del Ejercito?

o = n =

i Cuales, considera usted, deberian ser los cntenos en la

aplicacion de las notas de calificacion en la evaluacion de los
Officiales?

Criterio 3: Medicion

i De qué manera el resultado o nota final de la evaluacion de
desempefio actual del Oficial calificado, permite medir su
eficiencia?

o | = —

iDe que manera se puede implementar de manera objetiva
la medicion de resultados de la evaluacion de los oficiales?




Criterio 1: Disciplina

i Considera Usted que las faltas a la Ley del Régimen
disciplinario cometidos por los Oficiales son considerados en
la evaluacidon de desempeiio de los Oficiales?

¢ Como afecta la disciplina en el desempefio de los Oficiales?

Criterio 2: Cooperacion

i Considera Usted que la falta de cooperacién de los Oficiales X X X
es considerada en la evaluacién de desempefio?

i Qué aspectos son los que miden el nivel de cooperacion de X X X
los Oficiales?

Observaciones: Si hay pertinencia dado que corresponde al concepto teérico formulado.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
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Criterio 1: Resultados

¢ Cual considera Usted, qué es el objetivo de |a evaluacion de X X X
desempefio a los oficiales del Ejército?

i Cuales son las principales deficiencias en el cumplimiento
del objetivo de la evaluacion de desempeno del personal de X X X
Oficiales?

Criterio 2: Desarrollo

# Cuales son las actividades que se estan llevando de manera
positiva ylo negativa del proceso de evaluacion desempefio X X X
de los Oficiales?

De acuerdo a las nomas para la evaluacién anual de los
Oficiales. ; Qué aspectos considera usted, se debe mejorar o X X X
cambiar para realizar un adecuado desarrollo de la evaluacion
de desempeiio?

Criteric 3: Apreciacion

;Cusles considera usted, que son los principios
fundamentales que no estan aplicando adecuadamente los X X X
Oficiales evaluadores?

;iConsidera Usted que el método de evaluacion de
desempefio del personal de Oficiales, permite llevarse a cabo X X X
de= manera justa y objetiva?

SUBCATEGORIA 2: Aspectos de Evaluacién

Criterio 1: Desempeiio

¢ Que aspectos de evaluacion considerados en la seccién
Cualidades Personales, permiten medir el desempefio X X X
laboral del Oficial?




¢ Qué cntenos utiliza Usted para la asignacion de puntaje y
justificacidn al momento de evaluar los aspectos de
Cualidades Personales?

Criterio 2: Capacidad

i Qué aspectos de evaluacion considerados en el formato de
evaluacion del Ofidal, permiten medir adecuadamente su
capacidad?

£ Cuales son los aspectos o cntenos para evaluar la
capacidad del Oficial?

Criterio 3: Metas y resultados

i Considera Usted que los aspectos considerados en el
formato de evaluacion, permiten identificar las metas y
resultados del Oficial?

SUBCATEGORIA 3: Criterios de Evaluacion

Criterio 1: Indicadores

i Esta de acuerdo con los indicadores de evaluacion
establecidos para la evaluacion de desempenio de los
Ohiciales?

Y [ R

En su experencia ;Como mejoraria los indicadores de
evaluacion?

Criterio 2: Puntuacion

i Cuales son aspectos positivos v negativos sobre el método
de calificacion por notas en la evaluacion de desempefio de
los Oficiales del Ejército?

o = ;N =

i Cuales, considera usted, deberian ser los cntenos en la
aplicacion de las notas de calificacién en la evaluacion de los
Oficiales?

Criterio 3: Medicion

i De qué manera el resultado o nota final de la evaluacion de
desempefio actual del Oficial calificado, permite medir su
eficiencia?

om | =] —

iDe qué manera se puede implementar de manera objetiva
la medicion de resultados de la evaluacion de los oficiales?




Criterio 1: Disciplina

i Considera Usted que las faltas a la Ley del Régimen
disciplinario cometidos por los Oficiales son considerados en
la evaluacion de desempeifio de los Oficiales?

i Como afecta la disciplina en el desempefio de los Oficiales? X

Criterio 2: Cooperacion

i Considera Usted que la falta de cooperacion de los Oficiales X
es considerada en la evaluacién de desempefio?

i Qué aspectos son los que miden el nivel de cooperacion de X
los Oficiales?
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No aplicable [ ]
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POSGRADO

R tieies (Tlae Mo

“Aho de la Uridad, ks Paz y el Desarrollo”

Lma, 12 de junio del 2023

Sefor (a):

Mg Angel Florencio Pajuedo Jibaja

Gral Div Comandante General:
COMANDO DE PERSONAL DEL EJERCITO

N® de Carta : 168 - 2023 - UCV - VA - EPG - FO5L03/)
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacdn
Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 12 de junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y al mismo tempo
augurarie éxtos en la gestion de la institucidn a 1a cual usted represemnta.

Luego para comunicarie que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Flial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de

Doctor segun el caso. = .

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Centifica (Tesis)

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante; ROMANI VARGAS JOHNNY JESUS

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn : Gestidn Pablica
4) Titulo de k3 investigacion ©O"LA EVALUACION DE DESEMPERO EN  EL

RENDIMIENTO LABORAL DE LOS OFICIALES DEL EJERCITO DEL PERU, 2023

Debo seflalar que los resultados de 13 investigacion a realizar benefician al
estudsante investigador como también a |a institucion donde se realiza 1a investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion
en [a institucidn que usted dirige,

Atentamente,

Dra. Clemmentes Castifio Conmuslo Del Pilar
Jofe de bs Cacuels de Poagraso

Compus Lims Ate | CORMAMDO DE PERSONAL BEL EJERCITO




W Ministerio de Defensa

“aro de la unidad, la paz y el desamrollo”

San Borja. 24 de julio de 2023

OficioN®750 5-9.0/02.01.13

sefiora Corsuglo Del Filar Clemente Costillo

Jefa de la Escuela de Foigrodo
Campus Lima Ate

Asunto @ Scbre solicifud de autonzocion para realizar inveshgacion

rRef. : N® de Carfa 168-2023-UCY-VA-EPG FI5L03/J del 12 de junio del 2023.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud.. para saludara cordialimenta y alo
vez manifestarle gue, de aocuerdo al documento de la referencic, donde solicita
autonzacion pora gque el estudionte Remani Vargas Jehnny Jesus realice su
irvestigacion sobre “La evalvacién de desempenie en el rendimiente laboral de los
Cficiales: del Ejércite del Perd 2023" en el Comando de Personal del Bercito.

Al respecto, de acuerdo a lo solicitado s2 outorza car los facilidades al
estudiante Romani Vargas Johnny Jesus pora la obtencién de informacion
académica respecto a su ferma de investigacion

Es propicia la oporfunidad para expresarle los sentimeentos de mi mayor
corsideraciin v deferente estima personal.

Dios guardes a Ud.

Cemandante General del SOPMERE



GUIA DE ENTREVISTA SOBRE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Fecha: Hora:

Lugar:

Entrevistador: Johnny Jesus Romani Vargas

Entrevistado:

Introduccién

La modernizacion del Estado supone aumentar la eficacia del aparato estatal para
prestar un mejor servicio a los ciudadanos, priorizando y optimizando la asignacion
de los recursos publicos. En ese contexto se requiere de una adecuada gestion de
recursos humanos enfocados en proporcionar y administrar el personal idéneo
para llevar a cabo los objetivos de organizacion.

El Ejército del Perq, brinda el servicio de Seguridad y Defensa Nacional a través
de sus roles estratégicos. En ese sentido, las diferentes funciones que realiza el
personal militar, es fundamental para permitir el cumplimiento de los objetivos de
la institucion, para ello se requiere de hombres y mujeres capacitados, entrenados
y sobre todo profesionales en la labor que cumplen.

El objetivo general de la investigacion es: Analizar los aspectos de evaluacion de
desempefio que inciden en el rendimiento de los Oficiales del Ejército del Perq,
2023.

Asimismo, los objetivos especificos: Analizar si el aspecto de cualidades
personales incide en rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Pera, 2023;
Analizar si el aspecto de productividad incide en rendimiento laboral de los Oficiales
del Ejército del Pera, 2023; Analizar si el aspecto de valor potencial incide en
rendimiento laboral de los Oficiales del Ejército del Pera, 2023.

Preguntas

1. ¢Cudl considera Usted que es el objetivo de la evaluacion de desempefio
(Informe de eficiencia anual) de los oficiales del Ejército?

2. ¢Cuales son las actividades que se estan llevando de manera positiva y
negativa del proceso de evaluacion desempefio de los Oficiales?

3. De acuerdo a las normas para la evaluacion anual de los Oficiales. ¢Qué
aspectos se debe mejorar o cambiar para realizar un adecuado desarrollo de
la evaluacién de desempefio?

4. ¢Cuales son los principios fundamentales que no estan aplicando
adecuadamente los Oficiales evaluadores?

5. ¢De qué manera los aspectos de evaluaciéon sobre las cualidades
personales del Oficial, permiten medir adecuadamente el desempefio del
Oficial?

6. ¢De qué manera los aspectos de evaluacién sobre Rendimiento, permiten
medir adecuadamente el desempeiio del Oficial?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

¢,De qué manera los aspectos de evaluacion sobre Potencial, permiten medir
adecuadamente el desempefio del Oficial?

¢, Considera Usted que los indicadores que se emplean en la evaluacion de
desemperio determinan el desemperio del Oficial?

¢,Cuales son aspectos positivos y negativos sobre el método de calificacion
por notas en la evaluacion de desempefio de los Oficiales del Ejército?

¢,De qué manera el resultado o nota final de la evaluacién de desempefio
actual del Oficial calificado, permite medir su eficiencia?

¢ Cudles son los aspectos del actual sistema de evaluacion que evaltuan el
espiritu de superacion?

¢, Considera que los superiores determinan los objetivos que deben cumplir
los subordinados?

¢, Considera Usted que existe diferencias en el involucramiento de los
Oficiales para el cumplimiento de sus objetivos?

¢,Considera Usted que todos los Oficiales conocen el puesto que le son
asignados?

¢Considera Usted que €l Oficial esta en condiciones de asumir cualquier
puesto que se le asigne de acuerdo a su grado?

¢, Considera Usted que actos contra la disciplina cometidos por los Oficiales
son considerados en la evaluacion de desempefio de los Oficiales?

¢, Como afecta la disciplina en el desempefio de los Oficiales?

¢Considera Usted que la falta de cooperaciéon de los Oficiales es
considerada en la evaluacion de desempefio?





