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I. RESUMEN

El presente Trabajo de Suficiencia Profesional, se desarrollé en el area de
personal del Comando de Salud del Ejército - COSALE, quien es el érgano
encargado de dirigir y ejecutar los procesos y actividades de salud en el Ejército,
tiene como mision brindar asistencia médica personalizada, integral y de calidad a
los miembros del Ejército Peruano.

Se detect6 problemas en la elaboracion del informe de evaluacién del personal
militar, el cual se realizaba de forma manual provocando diversos malestares, no
logrando entregarlos oportunamente al Comando de Personal del Ejército,
organismo encargado de recopilar mencionada informacion, ocasionando que el
proceso de ascenso en la Institucion no se desarrollen adecuadamente. Por lo
gue, mediante Resolucion de la Comandancia N° 978-CGE-COPERE, resuelve
aprobar el RE 623-100 Informe de Evaluacion del Personal Militar mediante el

cual se desarrolla el Sistema de Evaluacion de Personal del Ejército.

Con la implementacion del sistema, se desprende que el personal militar del
COSALE, fue evaluado de manera simultanea, obteniendo como resultado final la

evaluacion de 439 oficiales, 514 Técnicos y Suboficiales en 72 horas.

Asimismo, se concluye que el proceso de evaluacion, se ha perfeccionado con la

entrega oportuna de los informes de evaluacion, logrando un mejor control.

PALABRAS CLAVES

PROCESOS Y ACTIVIDADES
PROBLEMAS EN LA ELABORACION
PROCESO DE ASCENSO
IMPLEMENTACION DEL SISTEMA
PROCESO DE EVALUACION
ENTREGA OPORTUNA

MEJOR CONTROL



ABSTRACT.

This Professional Sufficiency Work was developed in the personnel area of the
Army Health Command - COSALE, which is the body in charge of directing and
executing health processes and activities in the Army, its mission is to provide
personalized medical assistance, comprehensive and quality service to the

members of the Peruvian Army.

Problems were detected in the preparation of the military personnel evaluation
report, which was carried out manually, causing various discomforts, failing to
deliver them in a timely manner to the Army Personnel Command, the body in
charge of collecting said information, causing the promotion process in the
Institution does not develop adequately. Therefore, through Command Resolution
No. 978-CGE-COPERE, it resolves to approve RE 623-100 Military Personnel
Evaluation Report through which the Army Personnel Evaluation System is

developed.

With the implementation of the system, it appears that COSALE's military
personnel were evaluated simultaneously, obtaining as a final result the evaluation

of 439 officers, 514 Technicians and Non-commissioned officers in 72 hours.

Likewise, it is concluded that the evaluation process has been perfected with the

timely delivery of the evaluation reports, achieving better control.

KEYWORDS

PROCESSES AND ACTIVITIES
PROBLEMS IN PREPARATION
PROMOTION PROCESS
SYSTEM IMPLEMENTATION
EVALUATION PROCESS
TIMELY DELIVERY

BETTER CONTROL



INTRODUCCION

Las organizaciones poseen diversos sistemas de evaluacién para medir las
capacidades, habilidades y destrezas de cada integrante de su empresa o
institucion teniendo como pilar la meritocracia entre las personas dentro de un

mMiSmo organismo.

A lo largo del tiempo en el Ejército Peruano se viene desarrollando los informes
de evaluacion del personal militar de manera escrita, demandando tiempo y un
gasto exorbitante. Teniendo en consideracion que existen diferentes unidades a lo
largo del territorio nacional, al igual puestos a nivel internacional en las cuales
estan asignados el personal mediante los cambios de colocacion que se realizan
anualmente. Cabe indicar que estos informes de evaluacion deben ser
centralizados y revisados en el Comando de Personal del Ejército - Lima, por lo
gue mencionados informes son los Unicos que pueden evidenciar el
desenvolvimiento profesional de cada militar; en tal sentido, tiene una nota

potencial imperioso para el proceso de ascensos en la carrera militar.

Siendo ello asi se present6 una hoja de recomendacion al escalon superior, para
la implementacion de un sistema informatico, que agilice el llenado del informe
virtualmente y recaben las evaluaciones oportunamente a COPERE, con la

finalidad de efectuar un proceso de ascenso justo.

La implementacién de mencionado sistema se generd en el afio 2020; teniendo
como resultado: la reduccién de tiempos de entrega, gastos econémicos a la
Institucidén en valija y hoja de informe por cada efectivo; asimismo, se cuenta con

la plena seguridad y conformidad del usuario al verificar su nota final.

La importancia de estar acorde con la tecnologia, logra beneficios en la
organizacion, que dia a dia mejoran la transparencia y veracidad de los procesos

de ascensos en el ambito militar.



1.1. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

1.1.1. Resefia historica

El antecedente del Sistema de Salud del Ejército es el Servicio de Salud del
Ejército (SSANE), quien era un oOrgano de ejecucion de la Direccion de
Logistica del Ejército (DILOGE). De acuerdo con el Decreto Supremo No. 026
DE/EP del 18 de diciembre de 2002, se establecio la creacion de la Direccidon
de Salud del Ejército de los Estados Unidos (DISALE). Con fecha 01 enero
2003 y su principal funcién general era: Asesorar al Sr General de Ejército
Comandante General del Ejército en lo que respecta a salud integral de su
personal y de sus familiares inscritos en Registro de familia, ademas tareas
como planificar, organizar, comandar, coordinar y controlar el sistema de Salud

del Ejército y realizar funciones de logistica sanitaria.”

El comandante Jefe del Estado Mayor del Ejército informé por fax 211-3/
JEMGE el 23 de diciembre de 2003 que de acuerdo con la disposicion del
Comandante General del Ejército, indica que la Direccion de Salud del Ejército,
estara ubicado en el Hospital Militar Central - Jesus Maria, Coordinando
previamente con el Director General del Hospital, siguiendo las instrucciones
ocuparon parte de las habitaciones de los pisos 3 y 4 del Pabellon "F" del HMC
entre las fechas del 19 al 30 de enero de 2004. Estas habitaciones fueron
entregadas por la Escuela de Enfermeria del Ejército. Posteriormente, de
conformidad con el Decreto Supremo N° 015-2006 DE/EP, se cambi6 el
nombre de DISALE a Jefatura de Salud (JESAL). Con acatamiento de la
Direccion Logistica del Ejército (DIGELOGE).

El 2007, en la tercera reunion de direcciones, el comandante General del
Ejército ordené cambiar el nombre de JESAL por el de Comando de Salud del
Ejército (COSALE) la nueva estructura fue preparada y enviada oficialmente a
DIPLAN. Mediante oficio N° 300 Q-3.b de fecha 18 de septiembre de 2007.
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Con RM 1269-2009 / DE / EP el 23 de noviembre de 2009, se establecio el
Comando de Salud del Ejército (COSALE) directamente dependiente de CGE,
y las siguientes agencias relacionadas: HMC, Clinica Geriatrica del Ejército,
HMR-P, HMR-A, HMR-I y Btn San A/M N°511. Por lo tanto, fue necesario crear
nuevas lineas y sus nombres en la estructura organica del Ejército, como el
Comando de Salud del Ejército (COSALE), quien es el encargado de comandar
y ejecutar los procedimientos y actividades de salud del Ejército.

COSALE participo en la formulacion de la meta institucional N° 14 Salud del
"Plan Bolognesi", que decia: "Asegurar la prestacion de servicios médicos
integrales para el personal militar y sus familias y apoyar eficazmente las
operaciones militares”. El Comando de Salud estd comprometido con los
conceptos de servicio, trabajo en equipo, etc., y brinda oportunidades de

desarrollo en diferentes campos.

Figura 1
Servicios que presta el COSALE
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1.1.2. Actividad principal de la empresa, razon social y objetivo social.

Proceso productivo

« Actividad principal de la empresa

Planear, dirigir y controlar el funcionamiento del Sistema de Salud del Ejército.
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Controlar las actividades y supervisar los procesos que ejecutan todas las
dependencias del Sistema de Salud del Ejército, a fin de asegurar el estricto

cumplimiento de normas legales y disposiciones vigentes.

«” Razo6n social

El Comando de Salud del Ejército - COSALE Hospital Militar Central.

RUC Nro. 20131369124

Fecha de Inscripcién: 26/04/1996

Actividades EconOmicas:

Principal - 8422 Actividades de Defensa

Secundaria 1 — Otras Actividades de Apoyo al Transporte

Secundaria 2 — Otras Actividades de Atencion de la Salud Humana.

Domicilio Legal: Av. Boulevard S/N — Comandancia General del Ejercito — San

Borja. Departamento de Lima.

Figura 2: Croquis de ubicacion del COSALE
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Fuente: Google maps.

+Objetivo social

El Comando de Salud del Ejército COSALE, tiene como objetivo:
Asegurar la prestacion integral del servicio de salud al personal militar y

familiares y el apoyo eficaz de las operaciones militares.



Figura 3:

Proceso productivo del Comando de Salud del Ejército

Mapa general de los procesos del Comando de Salud del Ejército
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Fuente: MAGEPRO COSALE
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Proceso productivo del Departamento Administrativo
A continuacion, se presenta el diagrama de blogues de los procesos que

constituyen el diagrama de flujo del departamento administrativo.

Figura 4:
Mapa de procesos del Departamento Administrativo.
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Proceso productivo del &rea de Personal
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En el presente gréfico, se presenta el diagrama de bloques de los procesos que

conforman los procesos del area de personal.

Figura 5:

Proceso productivo del Departamento de Personal
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1.1.3. Organigrama de la institucion

Figura 6:

Estructura Organizacional del COSALE
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Estructura Organica del Departamento de Personal

Figura 7:
Estructura Organica del Departamento de Personal
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Fuente: MOF del departamento administrativo del COSALE

1.1.4. Misién, Vision y marco axiologico de la institucion

Mision
Prestar atencién general de salud a todos los usuarios del sistema de salud

del Ejército y establecer el apoyo logistico de salud a la fuerza operativa.
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Vision

Obtener un sistema integrado por recursos humanos capacitados y motivados,
gue brinda atencién integral de salud de calidad y con calidez y que ha logrado
constituir una comunidad de usuarios saludables y satisfechos por los

servicios recibidos.

Marco axioldgico de la institucion

El personal militar se caracteriza por mantener los pilares de una conducta
ejemplar dentro de un organismo institucional tal como en las Fuerzas
Armadas, las mismas que se consideran como inquebrantables y son
estipuladas por la institucion pertinente, en este caso el Ejército Peruano,
siendo asi que el personal militar se debe comportar con cuatro requerimientos
éticos - morales:
a. Honestidad, Integridad y Lealtad
b. Veracidad y Transparencia
c. Laboriosidad y Dedicacion al trabajo
Las tres principales nos inculcan los valores del imperio incaico: Ama
Sua (no robes) Ama Llulla (no mientas), Ama Quella (no seas 0cioso).
d. Disciplinay Responsabilidad, se aplica doctrinariamente en las escuelas
de formacion militar, se considera el atributo esencial de las

Instituciones militares. (Véase anexo 1)

1.1.5. Funciones del area del personal

a. Funcién General
Asesorar al Comandante General del COSALE, en el Planeamiento,
coordinacion y control en los aspectos administrativos y de personal, como
son la administracion, mantenimiento de efectivo de la unidad,
procedimientos de personal, mantenimiento de la disciplina, ley y orden e
Incremento y mantenimiento de la moral, en forma oportuna a fin de
contribuir al cumplimiento de los objetivos del COSALE.
Asegurar la prestacion integral del servicio de salud del personal militar y

familiar y el apoyo eficaz de las operaciones militares.
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Linea de Autoridad

La Seccidn Personal, es un érgano de asesoramiento del Comandante

General del Comando de Salud del Ejército, depende directamente del Jefe
del Departamento Administrativo del COSALE.

b. Funciones Especificas

Asesorar al Comando del COSALE en lo relacionado con el planeamiento,
administracién, coordinacion y control de las actividades de personal.
Proporcionar asesoramiento al sefior Crl Jefe del Departamento
Administrativo del COSALE, en los aspectos de organizacion, apoyo a las
patrullas, planeamiento estratégico y conduccion en el funcionamiento de
la Seccion.

Formular el memorandum de asignacion de funciones a todo el personal
militar y civil del Estado Mayor del COSALE.

Remitir la Guia domiciliaria a la Comandancia General del Ejército, de todo
el personal militar y civil del COSALE

Asignar y remitir el cuadro de calificadores para la evaluacién anual del
personal militar y civil del COSALE.

Conducir el sistema de evaluacion de personal del COSALE.

Confeccionar oportunamente el rol de servicio del personal militar que
labora en el COSALE.

Analizar, estudiar, actualizar, formular y proponer la apreciacion del
personal y el Plan de Trabajo del COSALE.

Proporcionar Bienestar al personal del COSALE.

Consolidar y remitir las Declaraciones Juradas de Ingreso y de Bienes y
de Rentas de todo el personal “Obligado” a formularla.

Consolidar y remitir la relacion al COPERE, con copia informativa a la
OFINEP, de todo el personal militar “Obligado” a presentar Declaraciones
Juradas de Intereses.

Mantener actualizado todos los legajos normativos del Departamento
Administrativo del COSALE.

Tener actualizado los registros (permisos, vacaciones, comisiones, visita al
hospital, partes de accidentes y pliego de audiencias).

Mantener Actualizado el Libro de Personal del COSALE (altas y bajas)
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Formular y remitir el informe trimestral y anual del Diagnéstico de la
disciplina del personal militar y civil del COSALE.

Supervisar y controlar el trAmite de la correspondencia recibida y remitida
del COSALE.

Otras tareas que asigne el Jefe del Departamento Administrativo del
COSALE.



1.2. ANALISIS DE LA EMPRESA
1.2.1. Analisis FODA estratégico

Se realiza matriz FODA estratégico de la institucién, indicando las posibles

estrategias a implementar de acuerdo al andlisis realizado.

20



Tabla 1 Analisis FODA
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Factores Internos

pwn

Oportunidades - O

Convenios con instituciones educativas
técnicas y universitarias.

Automatizacion del Sistema SEPE
Desarrollo del Talento Humano
Remuneraciones presupuestadas al
personal de las diferentes areas

La ampliacion de la infraestructura de la
atencion médica en los centros de salud
descentralizados del COSALE bajo
coyuntura COVID/ Descongestionamiento
de la hospitalizacién HMC

Acceso a Programas de asistencia médica
a través de alianzas estratégicas
internacionales de la Marina Peruana-
Norte Americana.

Impulsar la investigacién y desarrollo en
salud, mediante la formulacion e
implementacion de un plan de
investigacion y desarrollo de salud.
Desarrollo de un sistema de
reconocimiento  facial 'y  biométrico
orientado al mejoramiento de la seguridad
interna del COSALE

Fortalezas - F

1. Contar con personal identificados con la
institucion.

2. Tener un buen clima laboral.

3. Programa de incentivo al profesionalismo

FO (Maxi — Maxi)

Capacitacion permanente del personal de la
institucion para asignacion de nuevas
responsabilidades a través del desarrollo del
talento humano (F6, O3)

FA (Maxi — Mini)

Con el programa de incentivo profesional
debe reducirse la alta rotacion de personal
(F3, A4)

La capacitacion de personal permanente
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8.

9.
10.

otorgando “felicitaciones” al personal
merecedor.

Sistema de evaluacion de Personal (SEPE)
Capacitacion de personal permanente.
Cumplimiento oportuno de Informes a
COPERE para proceso de ascensos.

Contar con un sistema de evaluacion integral
del personal militar.

Uso del sistema de evaluacion ha permitido la

reduccion de costos favorables a la institucion.

Sistema de evaluacién equitativo.
Contar con infraestructura de base.

10.

11.

Uso del sistema de evaluacién equitativo con
el desarrollo de talento humano para una
participacion en igualdad de condiciones del
personal militar (F9, 002)

Brindar capacitacién al personal a través de
los Convenios con instituciones educativas
técnicas y universitarias. (F5, O1)

Incremento de la tecnologia en el sistema de
evaluacion de personal (SEPE) para la
reduccion de costos favorables a la
institucion (02, F8)

Contar con personal identificado con la
institucion a través de la promocién del
talento humano (F1, O3)

Tener un buen clima laboral permite las
buenas practicas de convivencia en el
personal a través del Desarrollo del Talento
Humano (F2, 03)

El Programa de incentivo por reconocimiento
del desempefio laboral en el personal
permite ascensos meritocraticos (F3, O3)
Contar con infraestructura de base permite
la ampliaciéon de la atencion médica en los
centros de salud descentralizados del
COSALE vy descongestiona la tasa de
hospitalizacion en el HMC (F10, O5).

La capacitacion de personal permanente
permite impulsar la investigacién y desarrollo
en salud, mediante la formulacion e
implementacion de un plan de investigacion
y desarrollo de salud (F5, O7)

El incremento de la tecnologia ha permitido
el mejoramiento del sistema de evaluacion
de personal (F4, O2)

El incremento de la tecnologia en el SEPE
mejora los tiempos de cumplimiento en la
entrega de los informes de ascenso a

permite reducir la carencia de personal no
especializado SEPE). (F5, Al)

Mejor seguridad del sistema SEPE para
evitar que los Hackers informaticos
suplanten los usuarios del personal
encargado de la evaluacion profesional,
modificando notas. (F4, A3)

Contar con personal identificado con la
institucion reduce el riesgo de infiltracién por
parte de tropas no permanentes (F1, A5)

El Uso eficiente del sistema de evaluacion
mantiene la sostenibilidad y el buen
funcionamiento del sistema hospitalario
militar, frente a los recortes presupuestarios
del Estado (F8, A6)

El programa de incentivo meritocratico
reduce la baja de personal (F3, A4)
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COPERE (02, F6)

Amenazas - A

1. Carece de personal administrativo especializado

2. El personal no es asignado de acuerdo a los
requerimientos de acuerdo al COEQ

3. Los Hackers informaticos que suplantan los
usuarios del personal encargado de la evaluacidn

Factores Externos

de personal, modificando notas.

4. Baja del personal.

5. Personal que puede infiltrarse al no formar parte
de lainstitucidn

6. Recorte de las partidas presupuestarias - estatales
para la sostenibilidad y el buen funcionamiento
del sistema hospitalario

7. Incremento de la tasa de letalidad y contagio por
COVID en el personal COSALE

Debilidades - D DA (Mini — Mini) DO (Mini — Maxi)

1. Se emiten informes de evaluacion de personal

de forma manual 1. Reducir la alta rotacion de personal, asignado | 1. Disminuir la emisién de los informes de

de acuerdo a los requerimientos del COEQ. evaluacion profesional y reducir costos haciendo

2. Inequidad en los beneficios asignados al (D3, A2) uso del Sistema de evaluacién de Personal (D1,
personal FeCﬂlCO 2. Eliminar la Inequidad en los beneficios 02)
3. Alta rotacion del personal asignados al personal técnico para reducir 2. La escasa seguridad interna en los puestos de

vigilancia para el control de infiltracién de parte
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10.
11.

Se realizan tareas que no son competencias del
area de personal

Servicio informético altamente vulnerable por
falta de sistema de seguridad

Altos margenes de error en el funcionamiento
del nuevo sistema Informético para el control
administrativo del personal.

Ausencia de un sistema de digitalizacion
informética para el control documentario del
area administrativa.

Escasa vigilancia y control de la infiltracion para
la deteccion temprana de robos al COSALE por
parte de tropas no permanentes.

Sistema evaluacion del personal civil aun no
integrado con el sistema de evaluacion del
personal militar.

Doble asignacion de funciones

Escasa oferta de médicos disponibles por cada
especialidad asignada

la Baja del personal. (D2, A4)

La alta rotacion del personal aumenta la
carencia de personal administrativo
especializado (D3, Al)

La alta rotacion del personal durante la
pandemia incremento la tasa de letalidad y
contagio por COVID en el personal
COSALE (D3, A7)

Las escasas seguridades internas en los
puestos de vigilancia aumentan el riesgo de

infiltraciéon de parte de tropas no permanentes
al COSALE (D8, Ab).

El servicio informatico altamente vulnerable
por falta de sistema de seguridad acentta el
riesgo de la suplantacién de identidad del
personal encargado de la evaluacion de
personal (D5, A3)

Los altos margenes de error en el
funcionamiento del nuevo sistema informatico
para el control administrativo del personal no
permite la adecuada asignacién del staff
conforme a los requerimientos del COEQ (D6,
A2)

Reducir la doble asignacién de funciones del
personal de acuerdo a los requerimientos del
COEQ (D10, A2)

de tropas no permanentes al COSALE, se
pueden detener desarrollando un sistema de
reconocimiento facial biométrico (D8, O8)

La alta rotacion de personal se reduce con el
desarrollo del talento humano (D3, O3)

La emision de informes manuales de evaluacion
de personal se reduce con la progresiva
automatizacion del sistema SEPE (D1, 02)

Los altos margenes de error en el
funcionamiento del nuevo sistema informatico
para el control administrativo del personal se
reducen con la automatizacién del Sistema Sepe
(D6, 02)

La doble asignacion de funciones en el area de
personal se reduce con la automatizacion de
Sistema Sepe (D10, O2)

La escasa oferta de médicos disponibles por
cada especialidad asignada en el HMC se cubre
con el programa de asistencia médica entre la
Marina de Perd y la Marina Guerra Norte
Americana( D11, O6)
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1.2.2. Anélisis del Mix de Marketing

Para realizar un estudio del Mix de Marketing tenemos que tener en cuenta los

siguientes aspectos.

Noblecilla (2018, p. 40-47) Las metas empresariales tiene los siguientes elementos
controlables que componen el Marketing Mix, como son: El Producto (Product), el
Precio (Price); Plaza o Distribucion (Placement) y la Promocion (Promotion)
también conocidas como las cuatro P del marketing.

e Producto: La importancia de este elemento se explicara a la hora de
desarrollar bienes o servicios de acuerdo con los requerimientos del cliente.

e Precio: comprendera el costo de la satisfaccion del cliente y calculara el precio
de devolucion.

e La Plaza: Esta en la mira la conveniencia de compra del cliente y la eleccion
del mejor canal de distribucion.

e Promocion: transmitira la presencia del producto.

Marketing Mix surgi6 por primera vez en el libro "El concepto de marketing mix"
(1948) del teorico Neil H. Borden (1895-1980), docente de marketing y publicidad.
La facultad de Negocios de Harvard indicé que se inspird en una encuesta de
James W. Culliton (1912-2004), que describio el papel de los especialistas en
marketing como "mezcladores de ingredientes" y propuso en esta etapa una lista
de los doce elementos de una mezcla de marketing industrial: productos
planificados, precios, marcas, canales de distribucion, personal de ventas,
publicidad, promocién, empaque, exhibicion, servicio, procesamiento fisico e

investigacion; tareas y preocupaciones comunes de los comercializadores.
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Neil H. Borden (1895-1980). James W. Culliton (1912-2004).

Noblecilla (2017, p. 43) Mix de Marketing es una combinacion tactica de
instrumentos de marketing tactico controlable para generar la respuesta deseada en
el mercado objetivo. El marketing mix encierra todo lo que hace una empresa para

influir en la demanda de sus productos.

Producto

Comando de Salud del Ejército COSALE, brinda asistencia médica personalizada,
integral y de calidad a los miembros del Ejército Peruano, familiares con derecho y
personal civil autorizado, a ser atendidos y gozar de todos sus servicios como:

Atencion integral Médico Quirdrgica especializada en:

Cirugia general.

Cirugia plastica y quemados.
Cirugia del térax y cardiovascular.
Gineceo-obstetricia.

Neurocirugia.

- ® 2 o T

Oftalmologia.

Otorrino — laringologia.

= @

Traumatologia.

Urologia.

j.  Centro quirurgico

Atencion médica integral a pacientes ambulatorios e internados en los siguientes

servicios de:



Dermatologia.
Endocrinologia.
Medicina Interna.
Medicina Preventiva.

Oncohematologia.

-~ ® 2 o T B

Pediatria.

Reumatologia.

= @

Alergia

Cardiologia.
Gastroenterologia.

o

Nefrologia.

Neumologia.
Neurologia.
Psicologia.
Salud Mental.

© o o5 3

Terapia del Dolor.

Figura N° 8:

Producto

" T NN

5 —
v HOSPITAL MILITAR CENTRAL
“COMPROMETIDOS CON $U SALUD"

Fuente: Pagina Web del Hospital Militar Central
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e Precio

El precio por la asistencia del servicio de salud al efectivo castrense (titular) no tiene
costo, los precios para los familiares directos como padres tienen un beneficio del
cincuenta por ciento de descuento en atencion y medicamento, esposo e hijos solo
pagan consulta y los medicamentos que se brindan son gratuitos. Cuando hay
hospitalizacion se cubre hasta el monto de seiscientos nuevos soles. Dentro de la
estructura del COSALE existe un plan de SEGUNDA CAPA, al q pueden inscribirse el
personal militar titular con un descuento por planilla de 35 soles, cubre gastos de
hospitalizacion y/o medicamentos que sobrepasen los seiscientos nuevos soles.

Se presentan la tabla de precios de acuerdo al servicio de salud en (Ver anexo 2).

e LaPlaza

A nivel nacional, regional y local, se brinda asistencia médica personalizada, integral
y de calidad a los miembros del Ejército Peruano, familiares con derecho y personal
civil autorizado, a ser atendidos y gozar de todos sus servicios. Se efectian dentro de
los establecimientos militares y también en el exterior como campafias de salud. De

igual forma con las clinicas con las que se tiene convenio.

Figura N° 9:

Plaza

s - - EEN .f-—’-""*‘i' ‘
g HOSPITAL MILITAR CENTRAL

“COMPROMETIDOS CON $U SALUD"

Fuente: Pagina Web del Hospital Militar Central
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e Promocién
- Tiene convenios con hospitales y clinicas a nivel nacional, manteniendo precios
preferenciales para la atencion en servicios de salud a todos los miembros del

Ejército.

- La promocion se efectla a través de los medios de comunicacion fisicos y digitales,
llevando las promociones a ofertar Via Online, utilizando su pagina web y Redes

Sociales.

Figura N° 10:

Promocion

facebook

Informacidn

. [
N gy T pe—

Folos

Fuente: Facebook del Comando de Salud del Ejército

1.2.3. Proceso de reclutamiento, seleccion y desarrollo del personal

Martinez & Vargas (2019) Priorizar en el talento humano a través de una adecuada
seleccion del personal produce altos margenes de rentabilidad para cualquier
institucién y empresa, contar con el personal con las competencias adecuadas,
ajustadas al perfil del cargo, genera innumerables beneficios en el dmbito social,
material y financiero de la institucion. Una organizacion que no cuenta con los
pardmetros de la seleccion del personal produce una mala administracion en
cualquier organizacion, puesto a que se debilitan los recursos al no articular las

diferentes visiones a una sola direccion.

Rubio & Garcia (2019) Mencionan que el reclutamiento del personal debe incorporar
al modelo de gestion del talento humano por competencias, para el 6Optimo
desempenio de los trabajadores en la organizacion, las autoras reportan la necesidad

de recabar las percepciones de los colaboradores de la organizaciéon, a fin de
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determinar la percepcion sobre sus funciones organizacionales dentro de la
organizacion a fin de determinar el grado de identidad corporativa que sienten con los
valores de la institucion. Estos informes sirven como mecanismo de mejora en el
clima laboral, ya que estan orientadas a proporcionar recursos de bienestar a los
colaboradores durante la prestacion de sus servicios profesionales. Por otro lado la
investigacion identifica que a mayores procesos de induccion y especializacién del
personal, mayor es el grado de identidad corporativa que generan los colaboradores
con los objetivos institucionales de la organizacion. Estas teorias permiten hallar que
en el COSALE, se debe de mejorar la descripcion de los cargos y las funciones para
explotar la eficiencia del talento humano, durante la prestacion de los servicios.

El proceso de reclutamiento, seleccion del personal militar empieza en las Escuelas
de formacion mediante los procesos de Seleccion:

Las pruebas de seleccion se encuentran agrupadas en tres (03) areas especificas:

Area de Aptitud Psicofisica:
- Examen Médico.
- Examen Psicologico.

- Examen de Esfuerzo Fisico.

Area Cognoscitiva:
- Examen de Aptitud Académica.

- Examen de Conocimientos.

Area de Apreciacion General:
- Aspecto Etico Moral.

- Aspecto Intelectual.

- Aspecto Social.

- Aspecto Afectivo-Volitivo

- Aspecto de Liderazgo.

Personal de Oficiales

El proceso de reclutamiento y seleccion en la Escuela Militar de Chorrillos se ejecuta

segun las siguientes fases:



Figura N° 11:
Proceso de reclutamiento y seleccion del personal

Fase 1l Fase 2
Inscripciéon Examen
Online Psicolégico

Fase 3

Examenes
Médicos y
Dentales

Fase 4 Fase 5
Evaluaciones Seleccién de
Especificas Postulantes

Entrevista Personal

Prueba de Capacidad
Fisica

Prueba de Conocimientos
(MINEDUC)

Fase 6

Ingresoala
Escuela
Militar

Fuente: Prospecto de la Escuela Militar de Chorrillos
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Luego de 5 afios de formacion militar, egresan y reciben el grado de Sub teniente y/o

Teniente y son destacados a los diferentes puestos a nivel nacional que designe el

COPERE.
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Figura N° 12:
Escuela Militar de Chorrillos

Fuente: Facebook de la Escuela Militar de Chorrillos

Proceso de asimilacion de profesionales para ser Oficiales del Ejército Peruano.

El proceso de reclutamiento y seleccion se brinda en la Escuela Militar de Chorrillos,
para los que ocupen una vacante recibiran el proceso de formacion militar por el
periodo de 3 meses, al término les otorgan el grado de Teniente y/o capitan segun
sea su profesion, para luego ser destacados a los diferentes puestos a nivel nacional
gue designe el COPERE.

Figura N° 13:

Proceso de oficiales asimilados

INSCRIPCIONES HASTA
EL 30 DE NOVIEMBRE

77\ =

ASIMILACION DE
PROFESIONALES 2018 —=—

DERECHO

INGENIERIA AMBIENTAL

PERIODISMO

INGENIERIA AERONAUTICA

CONTABILIDAD

INGENIERIA INDUSTRIAL = = =

PROF. EDUCACION FisIiCA

INGENIERIA DE SISTEMAS =
- ARQUITECTURA <

INGENIERIA EN TELECOMUNICACIONES

ENTRE OTROS...
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Personal de Técnicos y Sub Oficiales

El proceso de reclutamiento y seleccion se da en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico del Ejército - ETE, con los mismos procedimientos de seleccion
de la Escuela Militar, para luego de tres (03) afios de formacién militar, egresar con el
grado de Suboficial de tercera y son destacados a los diferentes empleos a nivel

nacional que designe el COPERE.

Figura N° 14:
Escuela Técnica del Ejército

PROSPECTO DE
ADMISION

= INSTITUTO DE EDUCACION 5|;1P'ER|0Rd
TECNOLOGICO PUBLICO DEL EJERCITO - ETE

“sgto. 2do Fernando Lores Tenazoa’'

Fuente: Pagina Web del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico del Ejército

Personal Civil de la Salud

El proceso de reclutamiento y seleccion, esta a cargo de la Sub Jefatura de
Administracion de Personal Civil del Ejército del COPERE - SJAPCE, y una vez
seleccionados son destacados a sus lugares de empleo.

Araujo, OLAGUE, Rubin, Ramirez & Laguna (2020) Mencionan la necesidad de contar
con test de competencias transversales estandarizadas a través de algoritmos
computacionales, que permitan cruzar el perfil profesional con el cargo y las
funciones del puesto de trabajo, de tal manera que el personal a cargo de la
contrataciéon tenga elementos de juicio objetivos que puedan predecir una adecuada
colocaciéon del personal segun el desempefio deseado, este modelo de inteligencia
artificial es un aliado estratégico de la promocion y retencién del talento humano,
porque permite medir las competencias de una manera trasparente y meditocratica,

sin juicios de valor sesgado que puedan adulterar o entorpecer la evaluacion del
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evaluado en el sistema. En tal sentido una evaluacibn meditocratica del talento

humano ayuda a que los procesos de ascensos sean justos y equitativos.

Figura N° 15:
Esquema de reclutamiento basado en la contratacion del puesto de trabajo

ENTRADA DE DATOS DE
LOS [TEMS EN CADA
DIMENSION

MOTIVACION

Fuente: ARAUJO (2020)
http://www.itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/pistas/article/view/2312/1857

Esquema de reclutamiento basado en la red neuronal de tipo backpropgation la
seleccion de personal basado en CBO competencias transversales, basadas en
simulaciones algoritmicas programadas con diferentes escenarios simulados en el
puesto de trabajo, cuyo sistema evalla y filtra el cumplimiento del desempefio con las

competencias transversales del cargo y perfil profesional.

Seleccion y desarrollo de personal.

e La seleccion es el proceso de elegir el mejor candidato al puesto.

e La seleccion es el proceso utilizado por una organizacion para seleccionar a la
persona mas calificada de una lista de candidatos.

e Criterios de seleccién para puestos disponibles, en las condiciones actuales del
mercado.

e La seleccion es la recopilacion y el uso de informacién sobre candidatos reclutados

en el extranjero para decidir a quién presentar oportunidades laborales.


http://www.itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/pistas/article/view/2312/1857
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Figura N° 16:
Esquema de reclutamiento basado en la contratacion del puesto de trabajo

FORMACION

PUESTO=GERE
NTE

N
E—

LIDERAZGO

@

A

MOTIVACION —
N

RELACIONESN Peso sinaptico > 0
TP AL ~—— Peso sinaptico < 0

|

Fuente: http://www.itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/pistas/article/view/2312/1857

1.2.4. Evaluacion de desempeiio (180°)
La Evaluacion anual de desempefio del personal militar y civil en el Ejército
Peruano se desarrolla en 180°, consiste que el Jefe de Personal asigna a cada
efectivo dos evaluadores de los cuales el primer evaluador sera el Jefe de
Departamento del evaluado, el segundo evaluador sera el Sub Jefe de la
Unidad o Direccion donde labora el evaluado, quienes calificaran el
rendimiento del afio fiscal al personal subalterno, evaluando las cualidades
personales, el rendimiento profesional, el valor potencial y el concepto general
sobre el Oficial, técnico, sub oficial o personal civil, ambas notas seran
promediadas con un coeficiente asignado, y al termino del promedio final seran
firmadas con el visto bueno por el Superior Jerarquico al segundo evaluador.
Este procedimiento se venia desarrollando de forma fisica, y por
recomendaciones de los Jefes de Personal, a quienes demando tiempo,
costo del papel a la Institucibn y una amenaza ante la pérdida de la
informacion fisica, debido a que existe personal que labora en diferentes

unidades a lo largo del todo el territorio Nacional.


http://www.itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/pistas/article/view/2312/1857
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Se incorporé un Sistema de Evaluacién de Personal (SEPE), en modo de
prueba en el mes de setiembre del 2020, por el cual se nos impartié
capacitacion a los Jefes de Personal e ir compartiendo casuisticas para el
mejor desarrollo en el funcionamiento, se realizé dos respectivas pruebas una
en el mes de octubre y otra prueba en el mes de noviembre, ejecutandose en
el mes de diciembre las calificaciones anuales de desempefio del personal
militar del Ejército, lo que permite reducir los tiempos de entrega al Comando
de Personal del Ejército, quien es el encargado de recabar la informacion,
reduciendo costos a la Institucion y contribuyendo a los objetivos en la fluidez

de documentacion.

La evaluacion de desempefio 180° es un analisis integral de la “performance”
del colaborador, cuyo objetivo se centra en clasificar las fortalezas y
debilidades segun el perfil de competencias y el rendimiento real mostrado
durante el ejercicio de sus funciones. En este contexto, distintos autores, como
(Espinoza 2018, citado por Giraldo, Rios, Cordoba, Martinez de Merino,
Guzman, Otalvaro & Pareja 2020) Definen a este tipo de herramienta como
una evaluacion bilateral y reciproca entre los directivos y los subalternos,
donde los primeros evaluan el desempefio de los segundos, y éstos toman los
resultados de los primeros para auto medir su situacion actual. Siguiendo con
esta secuencia este tipo de metodologia requiere estructurarse en una
secuencia de procedimientos; partiendo de la evaluacion-descripcion de la
naturaleza de los puestos laborales, seguido de un cruce con las competencias
generales y especificas demandadas segun las funciones asignadas al cargo.
Finalmente se recolectan los resultados obtenidos del responsable de la
actividad segun el rendimiento esperado por la organizacion y se identifican
los aspectos de mejora en un plan de accion de mejora del desempefio (Rios,

citado en Espinosa, 2018, referenciado por Giraldo; et al 2020).

En el COSALE, se observa una falta de auto exploracion evaluativa integral y
multiorganizacional entre todos los miembros de la institucién, entretanto que si
uno mismo no se observa lo que esta haciendo mal no tiene una ruta sobre la
cual asignar conocimientos para mejorar a futuro. Este tipo de evaluaciones
giran entorno a que el personal revise si su pasion encaja con el propdsito de

la organizacion, y en base a este indicativo desarrollar el talento necesario a
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las competencias demandadas por el cargo seleccionado. Una organizacion
gue logra cohesionar las acciones de cada colaborador a los valores que
pretende practicar la directiva, es mas eficiente en tanto el desempefio es

uniforme en intensidad y motivacion.

1.2.5. Climay Cultura organizacional
El clima y cultura organizacional en el Comando de Salud del Ejército, esta
conformado por un Comité formado por:
e Un Representante de Recursos Humanos
¢ Un representante de Gestién de la Calidad
« Un representante Psicélogo (a) de Recursos Humanos

Quienes luego de elaborar un Plan de estudio de clima Organizacional,
incluyeron un cuestionario para su aplicacion, luego del estudio; obtuvieron los

siguientes resultados:

«Existe amplia comunicacion dentro del personal que integra el COSALE, ya
gue se vienen respetando los lineamientos de respeto, puesto que la
mayoria por ser militares y al haber sido formados dentro de escuelas de
formacion militar tenemos el sentido de identificacion con la Institucion y nos

basamos a reglamentos de disciplina y orden.

+A consecuencia del estado de emergencia se ha fortalecido el nivel de
colaboracion entre los trabajadores, ya que muchos de ellos han sido
pacientes vulnerables, siendo asumida esta limitacién por parte del colega
de forma solidaria al asumir los puestos del comparfiero vulnerable de la

mejor manera.

El COSALE, ha establecido todos los protocolos de prevencion en el ingreso al
establecimiento, ejecutando desinfeccion mediante fumigacién que se realiza
constantemente en los ambientes de cada oficina, se viene cumpliendo con la
reduccion de personal al cincuenta por ciento para evitar posibles contagios, la
Institucién y su administracién han distribuido a todo el personal militar y civil,
insumos como mascarillas, alcohol, guantes, protector facial. Estas acciones
demuestran preocupacion por su personal lo que genera algo de tranquilidad

ante esta amenaza latente del virus invisible.
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(Belsuzarri & Acosta, 2020, citan a Soto 2018) Para describir al clima
organizacional, como el cumulo de interacciones generados dentro de una red
de trabajo entre el personal de la empresa que van formando los contextos
donde se desarrollan las funciones laborales.

Salas (2017, p.26) citado por Belsuzarri & Acosta (2020) definen a la cultura
organizacional, como la recopilacion de perspectivas enddégenas y exdgenas
tales como relacion con los superiores, incentivos y reconocimientos; que
determinan el nivel de satisfaccién de un colaborador para con el sentido de
pertenencia a la organizacion ergo finalmente en un mayor 0 menor

desempeiio laboral.

Cabe resaltar la importancia del clima organizacional en el contexto militar,
puesto que la historia muestra que en la milicia esta tendencia se ha
mantenido como autoritaria; a contraposicion de otros sectores de competencia
donde el clima laboral ha evolucionado a relaciones mas horizontales y
contemplativas con los colaboradores. Asi pues existen dos lineas marcadas
en este aspecto, segun Rodriguez (2016, p.2) citado, también por Belsuzarri &
Acosta (2020) sefala al clima autoritario y al participativo a los mas frecuentes
en las empresas; el primero lo define como el liderazgo unilateral que ejerce
un lider sobre las decisiones absolutas en una organizacion, con instancias de
poder verticalmente marcadas entre el jefe y sus colaboradores. A contraparte,
el clima participativo manifiesta relaciones mas horizontales con sus
trabajadores, manejando espacios abiertos de participacion en la toma de

decisiones de las directivas corporativas.

1.2.6. Capacitacion de personal
Segun Charca (2015), referenciado por Piélago (2018) reporta que la
capacitacion es un pretérito incondicional de inversion para el fortalecimiento
del capital humano orientado a la mejora en la efectividad del trabajo durante la

prestacion de servicios al cliente (p.22).

Chacaltana (2016), citado por Piélago (2018) menciona que la capacitacion es
un analisis costo - beneficio donde se antepone el valor percibido versus la

aversion al riesgo entretanto se mide el gasto que comporta la capacitacion a
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contraposiciéon con el retorno econémico generado por aplicacion de nuevos

conocimientos en beneficio de una mejor atencién al usuario.

En el Ejército Peruano existe un Plan Anual de Capacitacion para todo el

personal militar y civil, se ejecuta por la Direccion de Educacién y Doctrina del

Ejército (DIEDOCE), donde se establece cursos y fechas de capacitacién, con

la finalidad de mejorar las capacidades y habilidades del personal en beneficio

de generar un trabajo mas eficiente. (Véase anexo 3)

CUADRO DE CAPACITACION EXTRACASTRENSE PARA EL ARlO 2021

PRECIOD TOTAL
II.IIU'EH:!IJAD Y0 INSTITUTO

N CURSO YI0 PROGRAMA W | i 3 o 088
7 [ FROre i T LT BN (R O 0] ) =
T2 | PRICGRAN DF DFECLON GENERAL [CRL) : 7 0000 T 0000 | UNERSDAD CE PILFA =
03 | DIPLOWEDO EN AUTOEVALURCONDE LA CAIDAD EDUCATHE B 26000 00000 | UNVERSIDAD CHEPAGNAT _| DIEDOCEICOREE
(04 | CIPLORRD0 EN DOCENCH ACTENGA LNNERS THRA i 260000 00000 | UNVERSOAD CrAIPAGhAT | DIEDOCEICORLE
75 | BOLDING NFCRIETIONHOCELG F 31000 BA00 | UNNERS0AD CEFIRA EL NG
06 | DIPLOVADI) BN DViE0 E PERFLES OUUPACIONALES ¥ PROFESONALEY 15 ZE00 00000 UNVERADAD CHPAGNAT | DEDOCEICOEE
07 | GESTION POR PROCES0E 1 530000 530000 | UNVERSDAD DELAMCFI0 DE0CE
(06 | PLAAESMENTO ESTRATEELD 1 750000 TSO000 | UMVERSDADDELPADRICD | DIEDOCE
1% | PROGRAN OF REFREIENTAC ON E FEREIENTANTE ADLMERD 1 30,0000 30,0000 SUNAT TTRARE
0 | CEEREEGURDIAD ] TR0 2E00 TR GE

11 | ADMIISTRACION DE COFREQ ZNERU. 2 100000 2000100 PERI) LWL 0E

E BASE DE DATOS ORACLE 120 2 E.m 1@ CIEERTEC E
ELHH.MEI:EPRMM JEVA 2 00 Tooa ID&T DIE

EISTEMA O FROGRAMACION MULTIAMUAL Y GEETION O
W R e E 40000 120,000 o DME
EEFECMLIZACION EN GEETION DEL TALED

15 | Femannin on it o | e BELTALENTE §700.00 §70000 PURC oREE
16 | ESFECULIZACION EN RECURE0E HUMANDS 2 250000 500000 | UNIVERSIDAD RICARCO PELI, DIFERE
77 | FOTOSRAR INTEGRAL 1 723000 72300 | UNNERE0AD WECIONAL PROE 0E

16 | CURSO DE FROTOCOLO CEREMOMIAL. ACADEMLA DFLOMATICA | 2 1,'.’{0.03 a'm UNNEREIDAD MACOMALPRIVADA QE

19 | CAPACITACIIN FARA TRANSICKM A FvG 1 47H 00 47300 perL (1] =13
0 [ D300 SN HE URMLSE W 1 PRE] I =) S

21 | PROGRAA DE ESPECIALITACION BN CONTRATACIONES DEL EETADO ] 1,1531(! 33,3:(!.!33 ESAN CiKVE
zp | pEo IR ENGERREA = Ssamom T e 1 11,1610 116100 BN DESAE
73 | GEETIN PR FRCERR 2 5500 1100000 | UNNERSDAD DEL PACFI0 TFLAE

El Departamento de Capacitacion y Convenios del COSALE, cuenta con un

presupuesto para capacitacion del personal de la salud.




CONVENIOS VIGENTES DEL COSALE CON LAS

UNIVERSIDADES AF-20

@

UNIVERSIDAD FACULTAD Y/O ESCUELA PROFESIONAL INICIO TERMINA

10

11

12

13

14

15

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS MEDICINA HUMANA'Y CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES MEDICINA HUMANA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA MEDICINA HUMANA

UNIVERSIDAD FEMENINA SAGRADO CORAZON- PSICOLOGIAY HUMANIDADES

UNIFE

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD PRIVADA DE HUANUCO CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD PRIVADA HUANCAYO FRANKLIN CIENCIAS DE LA SALUD
ROOSEVELT

UNIVERSIDAD MARIA AUXILIADORA CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE MEDICNA HUMANA
HUANUCO

UNIVERSIDAD ANDINA DE CUSCO CIENCIAS DE LA SALUD
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU PSICOLOGIA
UNIVERSIDADNACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD CIENTIFICA DEL SUR CIENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD CAYETANO HEREDIA PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD SAN JUAN BAUTISTA CIENCIAS DE LA SALUD

Situacioén Actual; Convenios, Internos y

Residentes durante el covid -19

26-dic-19
09-mar-20
22-dic-20
02-ene-20
02-ene-20
03-jun-19
10-jul-19
28-ene-19
22-feb-19
29-nov-19
18-mar-19
30-dic-20
21-dic-20

22-dic-20
29-dic-20

» Universidades :15
CONVENIOS ‘ « Institutos 01

Medicina 70
Odontoldgico 10
Farmacia
Psicologia
Tecnologia Médica
Nutricon
Obstetricia

Total 9

INTERNADO

\oomuoo

~

« Con el Oficio N°182 del gsgi)ctgfogos
- 29 de julio del 2020 pasa

fESDERIAR0 a cargo de la Escuela de ‘ i l";amg‘;é“t’co

Salud del Ejercito. . Tj{; : 0gos

E51
;16
Sl
01

79

25-dic-21
08-mar-22
21-dic-22
01-ene-21
02-ene-21
02-jun-21
09-jul-21
27-ene-22
21-feb-21
28-nov-21
17-mar-21
30-dic-22
20-dic-22

21-dic-22
29-dic-22
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1.2.7. Andlisis financiero
Anélisis de ejecucién de gastos 2021

En el presente ejercicio fiscal 2021, la institucion cuenta con un Presupuesto
Institucional de Apertura — PIA por S/. 1,253,579. De este presupuesto AF-2021 se
asigna a la Genérica de Gastos en Bienes y Servicios la suma de S/.1,249,931, y en
la genérica de gastos; Otros Gastos S/. 3,648, a través de la fuente de financiamiento

de Recursos Directamente Recaudados — RDR.

3:BIENES Y SERVICIOS




AVANCE EJECUCION PRESUPUESTAL

U Imp. - LLIUYA GOMNGORA, HUGO JAYIER

AF - 2021

UNIDAD DE OPERACION : 07P90-COSALE

FUENTE DE FINANCIAMIENTC : 6-RDR
TIPD - SEC. FUN. - TAREA - CADENA DE SALDO SALDO

GASTO PIM PCA CERT CERT COMP.A. | - n 4 |EJECUCION|SALDO EJE.| % PCA | % EJE.

2FUNCIONAMIENTO 1.2’53.5”.“] iiﬁ!.ﬁﬂ_ﬂﬂj m?ﬂ.q Eﬂ.m.l:lq mﬂﬁ.ﬂq Iﬁtﬁllaq ﬂ.ﬂq 1.&1“.@[‘ 0.0 % 0.0%

sl 79577200 79577200 63874000 15703200 39500520  396,776.80 oo8 79577200 0.0% | 00%
D0B0:FUNCIONAMIENTO DE SERV DE SALUD TO5,772.00)  TOSTTIO0]  G3AT 157,032.00)  308,00520]  306,776.80| 0000 TO5772000 00% | 00%
2.3.1.1.1. :ALIMENTOS ¥ BEEIDAS PAFA 400,00/ 400.00 000 ao0.00] o.oof | o.oof apooo] oo | oo
2.3.1.2.1.1-VESTUARID, ACCESORIOS ¥ 11,310.00 11,310.00 000 11.310.00] w00 14.310.00] o.oof 11.31000] oo | oo
2.3.1.2.1 ETEXTILES ¥ ACASADDS TEXTILES 5,200.00 5.200.00 000 5.200.00] o.o0| 6.200.00] o.o0f ozoooo] oo | oove
2.3.2.3.1.1-SEAVICIO DE LIMPIEZA E HIGIENE sig.00000]  =sioooooc|  ssoponoo] szoooooo]  ssesosao] aoo.oos.ac] poo]  =isooooo] oow | oo
2.3.2.7.11.2 TRANSFORTE ¥ TRHASLADOD DE 7D, 12200 70,122 00 £6.000.00 4.1zz.00] o.o0| 70,122 00| o.o0f 7oazzo0] oow | oo
2.3.2.7.11.5:SERVICIDS DE ALIMENTACION DE 188,740.00]  18s7e000]  173.740.00 15.000.00] pog  1es.74n.00f poo]  1sevs000] cow | oo

TITTADMINSTRACION GENERAL-LIMA-SAN 700700 45720700 w5070 aod ssza07d asd wzarod oox | oox
rrstbi e, 225126000  225126.00 225,126.00| 0.00]  225,126.00 000{ 225126000 00% | 00%
2.3.1.6.1.89:.0TROS ACCESORIDS ¥ 5,307.00) 5,307.00) 0.00] 5.307.00] o.o0| 6.307.00] o.o0f oaoroo] oow | oovs
2.3.1.8.1_FMEDICAMENTOS 54 57200 5457200 0.00, 54,972 00] 0.00] 54,972 00 o.00] ss97200] 0o0% | 00%
2.3.1.8.2. 1 MATERIAL, INSUMOS, 14382100 14382100 poo]  143.8=1.00] oo  143.821.00] poo]  143ezion oow | oos
2.3.2.4.7.1-0E MADUINARIAS v EOUIFDS 19,500.00 19, 500.00 000 15.560.00] o.o0 18.560.00] o.oo 1ese000] oo | oo
0013:FUNCIONAMIENTO 220,033.000  220,033.00 220,023.00{ noo|  220,033.000 000  200x0) 00% | 00%
2.3.1.5.1.1-AEPUESTOS v ACCESORIOS 2,893.00 2,595.00 000 z.ea5.00] o.o0| z.esn.00] o.oof zesaoo] oow | oove
2.3.1.5.1 - PAFELERLA EN GENERAL, UTILES ¥ 15,000.00) 15,0000/ o.00) 15.000.00] o.oof 13.000.00] o.oof 1soo0o0] oow | oo
2.3.1.5.3.1:A560, LIMPIEZA v TOCADOR 44,164.00] 44,104.00 0.00) 44.164.00] | 44.164.00] | 4410400 oow | oo
2.3.1.6.1.1-08 VEHICULOS 38,01 3.00 38,01 5.00 0.00) 38,01 5.00] o.oof 38,01 5.00] o.oof seoison] oow | oo
2.3.2.1.2.88:0TROS GASTOS 573.00 573.00 0.00) 573.00| o.oof s73.00| o.oof s7aon] oow | oo
2.3.2.4.2 1:DE EDIFICACIONES, OFICIMAS ¥ 27 8a4.00 27 884,00 0.00) 27 854.00| o] 2785400 o.oof 2785400 cow | oo
2.3.2.4.5.1-08 VEHICULOS 16, 04000/ 16,0400 0.00) 16.0:0.00] o.oo] 18.0:0.00] o.oof 1eo000] oow | oo
2.3.2.4.7.1-DE MADUINARIAS ¥ EQUIFDS 33,8:95.00 33,895.00 0.00) 33,855.00| o] 33 8=n.00| o.oc] szesson] oow | oow
2.3.2.7.11.5:SERVICID DE IMPRESIONES, 13, 000,00 13,000.00 000 13.000.00] o.o0| 13.000.00] o.o0 15000000 oo | oo
2.3.2.7.11.98-SEAVICIOS DIVERSDS 22 ,0a7.00/ 23 03700 0.00) 22 pa7.o0| o.oof 22 pa7.o0| o.oof zzpa7o0] cow | oow
2.3.2.7.4.89:0TROS SEAVICIOS DE 13,000.00 13,000.00 0.00] 13.000.00] o.o0| 13.000.00] | 1500000 oo | oo
D014:TARIFA DE SERVICIOS BASICOS 3,548.00 3,648.00 3,648.00] 0.00] 3,648.00] 0.00 3648000 00% | 00%
2.5.4.3.2.1-DERECHOS ADMINISTRATIVOS 3,048.00 3,048.00 0.00) 3.048.00] o.o0f 3.048.00] o.oof so4aoo] oo | ooos

TOTAL 1,253 1253570000 s387 Hl.aan.nq su.muq l5l.!l3.l:1 mti 1.51..'-3“:1 00 00%
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1.3. PROBLEMATICA

1.3.1. Area donde se encuentra la problemética
Montoya & Boyero (2016), citado por Armijos, Bermudez & Mora (2019),
reportan: “Hoy el desafio al que se deben enfrentar los dirigentes de las
organizaciones esta fundamentado, entre otros aspectos, en la direccion
de su recurso humano hacia una labor orientada a alcanzar la eficacia y la
eficiencia, con el fin de lograr altos estandares de rendimiento
fundamentado en valor agregado y en una notoria ventaja competitiva. Es
importante tener presente que cuando la organizacion hace las cosas

2

bien, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen’
(p-2).

El precedente muestra la necesidad de que las organizaciones se equipen
con un recurso humano capacitado, motivado y especializado pero que
sobre todo se sienta, como un miembro mas de la familia; toda vez que un
trabajador feliz es mas productivo que uno frustrado. Los mencionados
autores mencionan que cuando se tiene al personal correcto, con las
competencias adecuadas en el cargo adecuado, los resultados de la
entidad son productivos y rentables. La razén es la ventaja competitiva
gue obtienen las empresas cuando el personal supera el rendimiento
esperado de la directiva, y eso se logra cuando el colaborador se percibe
como una pieza clave e imprescindible en el engranaje corporativo.

Por otro lado, cada vez mas las instituciones o las empresas se dan
cuenta de la importancia de priorizar en el talento humano, pues es el
anico recurso resiliente capaz de anteponerse a las adversidades que
deparan los retos organizacionales, en tal sentido autores, como Cuesta
(2017) & Espinoza (2018), citados por Armijos; et al (2019), afirman que el
recurso humano es el conjunto de talento, conocimiento, actitud y
experiencia que aportan valor al buen funcionamiento de la organizacion;
entretanto es el recurso mas valioso para proporcionar ventajas
competitivas que garantizan la supervivencia permanente en el mercado o

sector de competencia de la institucion.

En el presente informe, identificamos que la problematica se encuentra en

el area de personal del COSALE, dentro de ella se aprecia que la
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elaboracion y evaluacion del informe de desempefio del personal militar,
se realiza de manera manual lo que dificulta la entrega de mencionados
informes de evaluacion en los plazos establecidos, siendo este informe un
requisito para que se lleve un adecuado proceso de ascensos del personal
militar, por lo que existiria una desventaja en el personal que se encuentra
laborando en provincia, ya que su evaluacion no llegaria de manera

oportuna. (Véase anexo 4).

1.3.2. Diagnostico del problema
De acuerdo al Directiva N° 001 INAP, DNR/Normas para la Formulacién
del Manual de Organizacién y Funciones, sefiala que el Sistema de Salud
del Ejército - COSALE, es el responsable de planear, dirigir, ejecutar,
supervisar y controlar los procesos y actividades del Sistema de Salud en
el Ejército. En ello podemos ver que el area de personal presenta
problemas en la gestion del talento, debido a que no se reconoce el
profesionalismo de su personal. Asimismo, (Sani, Zamora & Mo0sSc0so,
2017, citados por Armijos; et al 2019), “enfatizan que el objetivo primordial
del DRH es “la seleccion del personal altamente calificado, se
sobreentiende que es un conjunto de actividades y tareas, es decir,
cumplir con fines de la empresa que es generar la rentabilidad y/o éxito de
la misma, para ello debe aplicar programas sobre la administracion de
recursos humanos, capacitaciones, seminarios, refuerzos y la

actualizacion sobre la competencia en el mercado laboral” (p. 14).

Este postulado coincide con la realidad problematica del COSALE, en el
sentido que las capacitaciones se fijan unilateralmente desde las
expectativas e intereses de la cupula directiva y no desde una ruta
descendente a ascendente; es decir desde las perspectivas, motivaciones
y deseos de lo que necesitan los colaboradores para garantizar su propio

propdsito y desarrollo dentro de la organizacion.

(Martinez, 2015,) citado por Armijos; et al 2019), “estima que el objetivo
general o principal del DRH es “mejorar las contribuciones productivas del
personal a la organizacion, de forma que sean responsables desde el

punto de vista estratégico, ético y social”.
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Observamos que el COSALE, la alta direccidén no evalia con imparcialidad
de juicio la meritocracia en el desempefio del personal, toda vez que existe
juicios sesgados por razones extra-laborales no evallan uniformemente a
los colaboradores por igual. Mientras el personal militar mas distante
recibe mas mérito por el riesgo que supone trabajar en una zona roja
como el Vraem, el personal militar que labora en zonas seguras no recibe
el mismo reconocimiento porque se evallan con los mismos pardmetros
de desempefio para operaciones y contextos distintos. Grave error, porque
no se puede mejorar o que se mide con otro instrumento que no calza con

la naturaleza de la actividad asignada.

Se presenta también problemas en la rotacién de personal, en la medida
gue, si un efectivo esta desempefiandose eficientemente en el puesto, al
afo siguiente podria ser cambiado de colocacion, sin importar la
continuidad del talento humano, Por otro lado, por ser un Comando que ve
la salud de las personas, se viene asignando personal que tiene acta de
junta meédica, lo que administrativamente para nosotros como area de
personal nos limita en asignarlos en algun puesto de responsabilidad, ya
gue mencionado personal cuenta con limitaciones para labores
administrativas y servicios. Asimismo, se presenta otra limitacion en la
evaluacion anual de desempefio del personal militar y civil en el Ejército
Peruano, procedimiento que se venia desarrollando de forma fisica, y por
recomendaciones de los que laboramos en el area de Personal, se viene
implementando un Sistema, para una mejor administracion y evitar pérdida

0 sustraccion de la informacion fisica.

1.3.3. Seleccién del problema: Evaluacién anual de desempefio del

personal militar y civil en el Ejército Peruano

Evaluacion de desempefio del personal militar y civil en el Ejército
Peruano, es un procedimiento que se desarrollaba a través del area de
Personal, donde el Jefe de Personal es quien asigna a cada persona dos
evaluadores, de los cuales el primer evaluador serd el Jefe de
Departamento del evaluado, el segundo evaluador consistira en el Sub
Jefe de la Unidad o Direccion donde labora el evaluado, quienes

calificaran el rendimiento del afio fiscal al personal subalterno, evaluando
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las cualidades personales, el rendimiento profesional, el valor potencial y
el concepto general sobre el Oficial, técnico, sub oficial o personal civil,
ambas notas seran promediadas con un coeficiente asignado, y al termino
del promedio final seran firmadas con el visto bueno por el Superior
Jerarquico al segundo evaluador. Este procedimiento se venia
desarrollando de forma fisica, y por recomendaciones de los Jefes de
Personal, a quienes nos demandaba potencial humano, tiempo, gasto en
el papel a la Instituciébn y una amenaza ante la pérdida (robo) de la
informacion fisica, ya que hay personal que labora en diferentes Unidades

a lo largo del todo el territorio Nacional.



Tabla 1: Diagnoéstico de la problematica
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Diagnostico / solucion

¢, Cuél es el manual de organizaciony
funciones que fiscaliza al personal
evaluador?

¢,Cuales son los indicadores claves de
desempeiio que miden los tiempos de
procesamiento en la evaluacién de
personal?

¢ Los programas de incentivos
profesional garantizan una baja rotacion

de personal?

Oportunidades / Problemas

¢ Reune el personal evaluador
las“soft skills” y las “hard skills”
necesarias para evaluar con
imparcialidad el desempefio del
evaluado?

¢ Existe lentitud en el proceso de
evaluacion de personal?

¢ La alta rotacion de personal
aumenta la carencia de
personal administrativo

especializado?

Beneficios Implicaciones

¢La evaluacion imparcial en el
desemperio de personal garantizara el
justo y equitativo proceso de ascenso
en el personal militar?

¢La evaluacion en linea del personal
permitiria optimizar los tiempos de
entrega de los informes de evaluacion
al personal encargado de COPERE?
¢, La capacitacion de personal
permanente permitiria mantener un
personal administrativo especializado a

largo plazo?

Soluciones Necesidades

¢ El personal evaluador
capacitado en soft skills y hard
skills garantizara una evaluacion
imparcial en el desempefio del
evaluado?

¢ La automatizacion del sistema
SEPE reduce la lentitud en el
proceso de evaluacion?

¢ La capacitacion de personal
permanente permite reducir la
carencia de personal no

especializado SEPE?




Tabla 2: Anélisis SPIN
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Situacion

Problema

Implicaciones

Necesidad

El Sistema de Salud
del Ejército COSALE
es responsable de
planificar, dirigir,
ejecutar, supervisar y
controlar los procesos
y actividades del
sistema de salud en el

ejército

El area de personal
presenta problemas
en la gestion del
talento humano, no se
reconoce el
profesionalismo del

personal

Superiores no tienen
las competencias de
evaluacion necesarias
No se reconoce el
profesionalismo en el
personal.
Evaluaciones con
juicios sesgados de
parte de los

superiores

Evaluacion anual de
desempefio del
personal militar y civil

en el Ejército Peruano

Lentitud en la entrega
de los informes de

evaluacion

Engorrosa burocracia
por ausencia de
sistematizacion de los
procesos
documentarios/ Los
reportes de
evaluacion no se
presentan en los

plazos establecidos

Personal
administrativo
Personal de la salud
Personal oficial,
civiles, técnicos y

tropa

Alta rotacion de
personal por escasa
capacitacion/ déficit
en personal
administrativo

especializado

Sistema de puntaje no
es proporcionalmente
meritocratico por

area

No se aplica
adecuadas politicas
de promocién y
retencion del talento/
escasa motivacion
intrinseca del

personal

¢Cudl es la
estrategia que
ayudara a un
justo, equitativo
y puntual
reconocimiento
del personal
administrativo
durante los
procesos de

evaluacion?
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Arbol de problemas

Carencia de un personal
administrativo especializado y
capacitado

No se evalla bajo criterio
meritocratico al personal militar

CONSECUENCIAS

Escasa valoracion del talento
PROBLEMA humano
Superiores evaluadores no tienen
soft y hard skills
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Il. MARCO TEORICO
2.1 TEORIAS, ENFOQUES CONCEPTUALES SOBRE EVALUACION Y DESEMPENO
PROFESIONAL
e Martinez & Gallardo (2018) citado por Giraldo; et al (2020): “describen que
la evaluacion del desempefio, sirve para evaluar desempefio y resultados
de los empleados de una empresa, pueden participar los jefes los
comparfieros de trabajo, clientes internos, proveedores, entre otros. Asi
mismo, esta evaluacién permite evaluar como cada persona se actla en
un puesto y permite dar cuenta de su potencial de desarrollo para futuros
movimientos y ascensos, generandose estrategias de mejora”. La posicion
de los autores muestra que la evaluacion del desempefio es un
mecanismo de mejora continua constante en el colaborador, pues permite
hacerle ver sus errores y sus fortalezas; consecuentemente es una hoja de
ruta para que la empresa identifica “lo que le hace falta” al perfil

profesional del trabajador a fin de completar el rendimiento esperado.

e Sapién, Gutiérrez, Pifions & Araiza (2016) citado por Giraldo; et al (2020),
identifican a la evaluacién de desempefio como una relacion “win to win”
entre la empresa y los colaboradores; mientras los primeros reditdan
resultados competitivos por el alta “performance” proporcionada por los
colaboradores, los segundos obtienen una constante mejora de sus
competencias que permite ser mas eficiente y efectivos durante el ejercicio
de sus labores. La alta direccion tiene una brujula de medicion de
cumplimiento de las metas entretanto tiene un diagnaéstico claro si el valor
aportado por el trabajador se ajusta a las exigencias esperadas por el
cargo ejercido. A contraparte, el colaborador tiene una retroalimentacion
permanente de su desempefio real entretanto identifica si cumple o0 no
cumple con todas las tareas asignadas en su manual de organizacion y
funciones. Le permite identificar en que aspectos debe asignar mas
atencion para corregir debilidades y que habilidades debe invertir para

potenciar las fortalezas que les reditian mas a los objetivos institucionales.

e« (S.f). et al., (2016) identifica que la evaluacion de desempefio sirve como

un manual de soporte para determinar que “‘es lo que exactamente
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necesitan los colaboradores” para optimizar el logro de los objetivos de la
organizacion”. Pues al trabajar con la retroalimentacion, la alta direccién
tiene un historial documentado sobre una matriz de dispersién de
indicadores de logro segun el rendimiento real del colaborador obtenido
por cada tarea efectuada; de tal manera que la empresa determina que
tipo de “mentoring” necesita para subsanar deficiencias por un lado o por
el otro que incentivos meritocraticos necesita para mantener resultados

excelentes.

Giraldo; et al (2020) cita a Espinoza (2018), Cardona & Correa (2014);
“esta técnica tiene grandes ventajas para la empresa objeto de estudio, es
decir, una vez se lleve a cabo la aplicacion de este modelo de evaluacion
de desemperfio, se procede al andlisis de los resultados del mismo para
poder ejecutar e implementar un plan de accién, que permita la mejora de
los resultados de los colaboradores, esto se realiza por medio de un plan
de entrenamiento, formacion y capacitacion. Con respecto a la formacion,
este implica un proceso de desarrollo y cambio en los colaboradores,
puesto que apunta al fortalecimiento de las oportunidades de mejora de
los mismos, estos resultados se obtienen a través de la realizacion y
aplicacion de la evaluacion de desempeiio, o que permite en ellos una
mejor ejecucion de sus labores y por ende, una mejora en el desempefio

laboral”.

Este postulado es coincidente con la realidad probleméatica analizada en el
COSALE necesita potenciar su modelo de evaluacion del personal en el
sentido que necesita mejorar el entrelazamiento o cruce entre los
parametros que definen el desempefio de los colaboradores y la
descripcion de las funciones. De tal forma, es importante calzar con la
posicion tedrica de (Gonzales, 2016, referenciado por Giraldo; et al 2020),
el pretérito incondicional de contar con un manual de competencias
generales y especificas sistematizado por la dinamica propia de cada area
o unidad productiva. Asi pues, es un método deductivo que parte de lo
general a lo particular, escanea las generalidades y particularidades de
cada operacién para determinar cuales son los indicadores de evaluacién

mas exactos en el desempefio de personal.
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Werther & Davis (2008, p. 302) “La evaluacién del desempefio es el
proceso de evaluar el desempefio general de los empleados, es decir, su
contribucion total a la organizacion, y finalmente demuestra su persistencia

en la empresa”.

La propuesta de valor es sugerir un sistema de evaluacion automatizado e
intuitivo que codifique las competencias transversales por algoritmos
computacionales orientados a la evaluacion en tiempo real del desempefio
del militar; a través del cruce entre el historial de cumplimiento de las
actividades por parte de los colaboradores y los indicadores claves de
desempeiio diagramados en la base de datos. Es un pretérito
incondicional que el COSALE se equipe con un mapa de dispersion de
logros clasificado por alto, medio y bajo rendimiento; en el cual
semanalmente el algoritmo va monitoreando y protocolando el avance de
las funciones en los colaboradores. Finalmente, para reportar el puntaje de
la evaluacién es imprescindible el equipamiento del sistema algoritmico
con una cadena de blogues que permita garantizar la transparencia de
datos; en otras palabras, a través de un certificado de autenticidad
encriptar el registro evaluativo del evaluado en todas las etapas de
evaluacion con la finalidad de impedir la adulteracion de informacion

(puntaje) por parte de los superiores.

Antecedentes Nacionales:

Gonzalo (2020) En la investigacion titulada “Compromiso organizacional
de los profesionales y satisfaccion laboral en el Centro médico militar de
Trujillo del personal de los trabajadores”. Encontré que existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de
los profesionales del centro médico militar de Trujillo 2020. El trabajo
reporta que mas de un 50% de los profesionales muestra un compromiso
organizacional de nivel regular, debido a que la satisfaccion laboral es
calificada como buena en un 93% por los profesionales que ahi laboran.
Este antecedente es importante porque recomienda estrategias como el

trabajo colaborativo puede mejorar la identidad corporativa de los
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profesionales para con la organizacion; de tal manera que se reflejen en
una mejor atencion al servicio del cliente. Otro punto resaltante que guarda
similitud con la realidad problemética del COSALE, es la necesidad de
implementar sistemas de reconocimiento por buen desempefio profesional

con la finalidad de mantener el compromiso con la organizacion.

Roque (2016) En la tesis titulada: “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en el Cuartel General de la 312 Brigada de Infanteria Huancayo,
2016, Universidad Peruana Los Andes”, con objetivo general: Determinar
la relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el
Cuartel General de la 312 Brigada de Infanteria Huancayo, 2016,
concluye: se ha determinado que existe relacion directa y significativa
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el Cuartel
General de la 312 Brigada de Infanteria Huancayo, 2016, (r= 0.723; p=
0.000 < 0.05). es decir, el clima organizacional se relaciona el 72,3% con
respecto al desempefio laboral en el cuartel General de la 312 Brigada de

Infanteria.

Céardenas (2020) En su trabajo titulado: Aplicar las técnicas de
retroalimentacion de 360° al sistema de evaluacion de desempefio de los
oficiales de la Fuerza Aviacion del Ejército. El propdsito de la presente
investigacion es fortalecer los parametros de desempefio con la finalidad
de encontrar nuevas formas de medir el valor de competitividad en los
oficiales. Este informe reporta la necesidad de determinar una nueva
escala de valores durante la evaluacion de 360° para la medicién entre el
rendimiento real y el rendimiento esperado conforme a los objetivos
establecidos en las funciones de los oficiales, el autor concluye que la
ampliacion de parametros en la retroalimentacion de 360° permite
identificar nuevas habilidades orientadas al mejoramiento de la evaluacion
del desempefio de los oficiales en la Aviacién del Ejército Peruano.
Finalmente, la recomendacion que identifica la falencia en el sistema de
evaluacion del COSALE es la necesidad de promover un soporte
informatico, que establezca a través de reglamentos, cronogramas
planificados y programados bajo esta herramienta de gestiébn potenciada

gue permitan una evaluacion de desempefio mas integral.
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Vasquez (2018) En su tesis “Talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores con un 77, 8 % de desempefio laboral, lo que explica segun
los investigadores que no existe relacion significativa entre las variables,
Los presentes resultados demuestran un vinculo similar al del COSALE,
en el sentido que la gestion actual no se ha preocupado a través de la
implementacion de programas de capacitacién continua para mejorar la
performance del personal de Salud. Asimismo, se identifica que ambas
instituciones en su area de calidad no desarrollo programas gerenciales
orientados al estimulo del personal administrativo a través de
reconocimiento de rendimiento tangible, que permitan valorar el

desempeiio laboral del personal.

Ascensios (2016) En su investigacion mide la relacion entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral en el Hospital Hipdlito Unanue; en el
basicamente halla que la gestion del talento humano involucra todas las
areas e insumos de accidén de la empresa o institucion; el desempefio
laboral es transversal en la admision de personal, capacidades del
personal y compensacion del personal en la cual encuentra que los
principales hallazgos muestran una clara relacion significativa y positiva
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en tanto
cuando una organizacion tiene una identidad corporativa bien marcada
con una direccion y norte claro, los trabajadores se sienten parte
imprescindible del engranaje empresarial como un agente clave y
reconocido por los objetivos de la empresa. Cuando en una organizacion
los trabajadores de cada area estan felices, son uniformemente
productivos en su totalidad como familia corporativa. Un punto a tener en
cuenta en COSALE, que prioriza politicas y recursos de ascenso para
unas areas a favor del abandono o desinterés en otras donde el

rendimiento real es igual o incluso mejor que las priorizadas.
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Antecedentes internacionales:

Espaderos (2016) En su investigacion “Relacion entre Desempeio Y
Satisfaccion Laboral en el Departamento de Direccion Financiera De La
Municipalidad De Santa Lucia cotzumalguapa” muestra los siguientes
resultados: los colaboradores de la direccion financiera de la Municipalidad
de Santa Lucia Cotzumalguapa, manifestaron que no existe relacion entre
satisfaccion y desempefio laboral, ya que poseen un nivel de incidencia de
r=0.1256, lo cual conlleva que los empleados cumplen con los requisitos
del trabajo y manifiesten eficiencia, eficacia o pro actividad; el nivel de
satisfaccion laboral en los colaboradores se encuentra alto, es por ello que
se caracterizan por tener actitudes tales como la dedicacion al trabajo,
compromiso organizacional y estado de animo en el trabajo; el nivel de
desempeiio laboral en los individuos se encuentra alto, por lo tanto,
manifiestan actitudes tales como responsabilidad, productividad,
motivacion, eficiencia y trabajo en equipo, los niveles de relacion de
género en cuanto al desempeiio laboral en los trabajadores es alto, por lo
gue sin importar si es hombre o mujer poseen caracteristicas notables del
mismo como productividad, trabajo en equipo y motivacion, los niveles de
relacion de género en cuanto a satisfaccion laboral en los individuos es
alto, es por ello que poseen actitudes como ambiente de trabajo,
comunicacion, coordinacion y motivacion y reconocimiento, se identifica
gue una organizacion que prioriza en el trabajador como un talento
humano muestra niveles de productividad mas elevados en el desempefio
laboral, toda vez que estimula la motivacion intrinseca y extrinseca a
través de sistemas de reconocimiento tangible e intangible generadores de
un alto nivel de fidelizacién y retencidon a los valores de la empresa.
Contrario a lo que ocurre en COSALE, donde no se desarrollan sistemas
gratificacion personalizada conforme al comportamiento general y

especifico del personal.

Leyva, Del Toro, Miguel- Guzman, Pérez & Campdesufier (2016)
estudiaron la evaluacién del desempefio, los procesos y la organizacion;
encontraron los principales hallazgos: el procedimiento mostrado permite

corresponder tres importantes niveles de evaluacion en la entidad: puesto
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de trabajo, procesos y organizacion, lo que beneficia la toma de decisiones
y la mejora de los resultados de la misma, los instrumentos propuestos
para disefar indicadores de resultados y competencias, asi como los que
correlacionan indicadores de evaluacion con los factores condicionantes,
permiten integrarla empresa como un sistema, la evaluacion del
desempeiio individual por competencias y su correspondencia a los
procesos y a la entidad, resulta un nuevo enfoque de gestion
imprescindible para las empresas turisticas de hoy. Donde se exige
trabajar proactivamente con el capital mas importante de la organizacion:
el hombre, conclusiones del informe reportan la importancia de evaluar el
rendimiento de los trabajadores en funcion a los valores que practican por
asignacion de area dentro de una organizacion; en tal sentido en este
contexto es necesario dimensionar las competencias cognitivas,
axiologicas y técnico- organizativas de los colaboradores para determinar
su desempefio real, toda vez que con estos parametros se pueden
desarrollar estrategias y asignar recursos para fortalecer la competitividad
en las areas mejoras asi como ajustar sus expectativas a circuitos de
recompensa que estimulen una motivacion particular de pertenencia a la

organizacion.

Zans (2017) En su tesis: “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —Managua en el
periodo 2016”; concluye: que el clima organizacional presente en la
Facultad presenta una inclinacion media favorable al optimismo, sin
embargo reporta que es un pretérito incondicional mejorar el clima
organizacional en la institucion para acentuar favorablemente el
desempeiio laboral de los trabajadores. Los principales hallazgos reportan
la necesidad de desarrollar sistemas de comunicacion horizontal entre la
alta direccion y el personal universitaria, de tal manera que se canalice un
upstream engagement entre los colaboradores para que participen en la
toma de decisiones colectivas que afectan al bien - estar y la productividad

general de la institucion.
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Las recomendaciones del presente informe resaltan la inexistencia de un
plan de capacitacion efectivo para levantar la motivacion general en el
personal de COSALE, toda vez que las decisiones son tomadas de
manera unilateral por parte de la alta direccion sin la participacion activa
de la base de los colaboradores. En otras palabras, capacitan al personal
segun las expectativas que le interesa desarrollar al comando militar mas
no desde la vision y deseo cognitivo del personal militar. Se identifica un
sentido de liderazgo autoritario por parte del personal superior que no
proporciona mecanismos equitativos de canalizacién de consultas y

propuestas de manera horizontal por parte de los colaboradores.

Ramirez (2019) En su articulo cientifico “Evaluacion del desempefio:
tendencias actuales” muestra la importancia de que los parametros de
evaluacion en el desempefio laboral sean basados en objetividad,
proporcionalidad, fiabilidad, equidad e imparcialidad de juicio; de tal
manera que el resultado de la evaluacion de un colaborador se ajuste a la
teoria de la equidad; la remuneracién tangible e intangible debe ser
directamente proporcional al resultado obtenido en funcién al rendimiento
exigido y a las competencias asighadas a la capacidad cognitiva que tiene
el trabajador de cumplir las funciones. El autor menciona que la evaluacion
del desempefio se realiza como un mecanismo para determinar si todos
los trabajadores son capaces de cumplir con las tareas asignadas de
manera eficiente y si el resultado obtenido es suficiente para garantizar el
éxito de las metas institucionales de la organizacion. El desempefio mide
si el rendimiento real del trabajador se ajusta al rendimiento esperado por
la organizaciébn en una escala de tiempo constante, toda vez que por
ejemplo la organizacibn panamericana de la Salud determina en los
servicios de salud, la capacidad del profesional en utilizar las
competencias cognitivas, humanas, sociales y técnicas para trabajar
cohesionada mente y cooperativamente con el equipo de trabajo, la
organizacion misma Yy la familia; ergo como influye en el nivel de
satisfaccion al paciente, este reporte reflexiona y desnuda las deficiencias
en el COSALE en el contexto que no se mide la performance del personal
militar en su dimensidon colectiva, si no Unicamente como responde

individualmente al cumplimiento de su campo de accién o manual de
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funciones. Se puede entender e identificar que en la presente institucion
no se cumple con la rectitud de los parametros de evaluacién para medir el
desempeio del personal militar ya que se mezclan juicios de valor
personalisimos que degradan el contraste entre la teoria de las funciones

asignadas y la efectividad practica de cumplimiento de las actividades.

Gavilanes (2015) En la tesis titulada “Disefio de un modelo de evaluacion
del desempeiio laboral en la empresa “AGROQUIM” del canton mocha”,
escuela de administracion de empresas, Ambato — Ecuador, con objetivo
evaluar con un modelo el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa AGROQUIM, para incrementar su productividad, concluye: el
modelo de evaluacion de desempefio es de vital importancia enunciar los
subprocesos de reclutamiento y seleccion de personal, analisis de puestos
de cada uno de los cargos establecidos en la empresa, debido que el
proceso de evaluacion es muy valioso y potencial en lo anteriormente

mencionado.
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lIl. METODOLOGIA

En el presente informe se detalla las labores en el area de personal en el
Ejército Peruano, iniciando el afio 2004 fecha de egreso con el grado de
suboficial de tercera de la Escuela Técnica del Ejército, con la especialidad de
auxiliar de estado mayor, con memorandum de asignacion de puesto del
Comando de Personal del Ejército - COPERE, designada a laborar como
auxiliar administrativo en el Cuartel General de la 312 Brigada de Infanteria
ubicado en Huancayo — El Tambo, desde aquella fecha se pudo apreciar
debilidades en el area de personal.

Con Oficio Multiple N° 123/S-1.b.7/02.01.05, del 17 febrero de 2010, se
comunica la denominacion de la nueva categoria como Teécnico en

Administracion.

Las labores como Jefe de Personal especificamente se asumen con fecha 01

enero 2015, con las siguientes funciones:

1. Asesorar al Comando, en lo relacionado con el planeamiento,
administracion, coordinacion y control de las actividades del personal
militar y civil de la Unidad.

2. Formular el memorandum de asignacion de funciones a todo el personal
militar y civil de la Unidad.

3. Remitir la Guia domiciliaria a la Comandancia General del Ejército, de todo

el personal militar y civil de la Unidad.

4. Asignar y remitir el cuadro de calificadores para la evaluacion anual del
personal militar y civil de la Unidad.

5. Conducir el sistema de evaluacion de personal de la Unidad.
Confeccionar oportunamente el rol de servicio del personal militar que
labora en la Unidad.

7. Analizar, estudiar, actualizar, formular y proponer la apreciacion del
personal y el Plan de Trabajo de la Unidad.

8. Proporcionar Bienestar al personal de la Unidad.
Consolidar y remitir las Declaraciones Juradas de Ingreso y de Bienes y de

Rentas de todo el personal “Obligado” a formularla.
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10. Consolidar y remitir la relaciéon al COPERE, con copia informativa a la
OFINEP, de todo el personal militar “Obligado” a presentar Declaraciones
Juradas de Intereses.

11. Mantener actualizado todos los legajos normativos del Departamento
Administrativo de la Unidad.

12. Tener actualizado los registros (permisos, vacaciones, comisiones, visita al
hospital, partes de accidentes y pliego de audiencias del personal).

13. Mantener Actualizado el Libro de Personal del (altas y bajas)

14. Formular y remitir el informe trimestral y anual del Diagnéstico de la
disciplina del personal militar y civil.

15. Supervisar y controlar el tramite de la correspondencia recibida y remitida.

16. Otras tareas que asigne el Jefe del Departamento Administrativo de la
Unidad.

Administrando se constatdo las limitaciones en el area de personal. Sin
embargo una de las debilidades mas resaltantes fueron al iniciarse el proceso
de evaluacion de desempefio del personal militar en forma manual,
considerando que mencionado personal labora en diferentes puestos
asignados a lo largo del territorio nacional, provocando diversos malestares en
el personal al no poder entregar los informes de evaluacién oportunamente al
Comando de Personal del Ejército, organismo encargado de recopilar
mencionada informacién, ocasionando que los procesos de ascensos en la
Institucién no se lleven de manera adecuada. Por lo que se presentd una hoja
de recomendacion para su respectiva evaluacién por parte del Director del
Centro de Salud Militar, sobre la incorporacion de medios informaticos que
ayuden agilizar las gestiones necesarias, asi como para llevar un exacto

control del parte diario de efectivos.

Julio 2020, se comunicé mediante orden verbal la implementacién del Sistema
de Evaluacién de Personal del Ejército, convocando a una exposicion y
primera reuniébn con los encargados de las areas de personal para
coordinacion sobre los parametros que se tendrian en cuenta en el sistema.
Asi como para manifestar las consideraciones a tener en cuenta para el mejor

funcionamiento del sistema. (Véase anexo 6)
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Se llevé a cabo la segunda reunidon de coordinacion segun Fax N° 123/S-
1.a/JAPE/COPERE, del 20 noviembre 2020, (Véase anexo 7) donde se
impartio la instruccidén correspondiente, para que el SEPE sea perfectamente
conocido por todo el personal de evaluadores y evaluados.(Anexo 8)
Posteriormente se ejecutd dos pruebas pilotos y con Resolucion de la
Comandancia N° 978-CGE-COPERE de fecha 23 diciembre 2020, se aprueba
el RE 623-100 “Informe de Evaluacién del Personal Militar’. (Anexo 9)
Llevandose a cabo la primera evaluacion del Personal del Ejército por el SEPE
en el mes de diciembre AF - 2020. (Véase anexo 10)

La Metodologia utilizada en la elaboracion del trabajo de suficiencia
profesional es la descriptiva, orientada al analisis de la implementacion del
Sistema de Evaluacion de Personal, siendo autorizado por el Comando de
Salud del Ejército, con la restriccion de la publicacién de datos sensibles como
el andlisis financiero. A continuacion, se presenta el flujograma de cémo se

realizaba el proceso de evaluacion de los informes de eficiencia:



FLUJOGRAMA DE PROCESO DE INFORMES DE EVALUACION DEL

TIEMPO
APROXIMADO
2 MESES.

COSTO PARA
LA
INSTITUCION
S/. 21000
SOLES

PERSONAL MILITAR, ANTES DEL SEPE

INICIO

7/
SE IMPRIME LOS INFORMES DE EVALUACION EN

LIMA'Y SE REMITE A PROVINCIAS Y UNIDADES
DE LA GUARNICION

/
EL JEFE DE PERSONAL RECEPCIONA LOS IIEE, Y
DISTRIBUYE A CADA EVALUADOR, PARA LA
RESPECTIVA CALIFICACION.

/

TIEMPO APROXIMADO, PARA LLENAR LOS
INFORMES Y RECOPILARLOS

/

ENVIO DE LOS INFORMES A COPERE - CGE

FIN
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FLUJOGRAMA DE PROCESO DE INFORMES DE EVALUACION DEL
PERSONAL MILITAR, CON LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA

TIEMPO
APROXIMADO
72 HORAS.

COSTO PARA
LA
INSTITUCION
S/.0.00

INICIO

/7
SE EMITE USUARIO Y CONTRASENA A LOS
JEFES DE PERSONAL DE CADA UNIDAD

/
SE APERTURA EL PROCESO DE EVALUACION
DEL PERSONAL

/

SE CIERRA EL PROCESO DE EVALUACION



CUADRO COMPARATIVO

ANTES DE TENER EL SISTEMA

CON EL SISTEMA

El proceso de informes de evaluacion
duraba desde el 15 de diciembre hasta
aproximadamente fines del mes de
enero del afio proximo para
evaluaciones a nivel nacional y con
una duracion de 4 meses para los

informes a nivel internacional

Con la implementacion del sistema,
actualmente el proceso de informes

de evaluacion dura 72 horas.

El costo anteriormente era S/. 1.00
nuevo sol por persona, teniendo en
cuenta que son mas de 21000 militares

en el Ejército del Peru

El sistema es costo cero para la

Institucion.

El personal no tenia la plena seguridad
si su informe de evaluacion llegaba al
COPERE

Cada personal militar tiene la plena
seguridad que su informe de

evaluacion llega al COPERE

En ocasiones se desconoce la
calificaciéon obtenida, ya que existia

personal en lugares remotos.

El personal militar puede ingresar al
sistema a verificar su nota de

calificacion.
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IV. RESULTADOS
De los resultados de la implementacion del Sistema de Evaluacion del
Personal Militar, se desprende que el personal militar del COSALE, fue
evaluado de manera simultanea a través del mencionado sistema, obteniendo
como resultado final de la evaluacién de 439 oficiales, 514 Técnicos Yy
Suboficiales en 72 horas. Tabla 1, Sistema de Evaluacion de los efectivos del
Personal de Oficiales del COSALE. Lo que refleja la clara optimizacion de

recursos.

Sistema de Evaluacion de los Efectivos del
Personal de Oficiales del COSALE

72 HORAS

< G \Qv <(‘,(:: Q S >

@ 439 OFICIALES EVALUADOS

Sistema de evaluacion de los efectivos del
personal Técnico del COSALE

214

50 49
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514 TECNICOS EVALUADOS = 72 HORAS

TOTAL = 953 EVALUADOS EN 72 HORAS
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V. CONCLUSION

e El sistema de evaluacion de personal del Ejército, perfecciond los
procesos mediante items, que especifican fechas de entrada y salida del
personal militar. Todo esto con la finalidad de llevar un mejor control en los

informes de evaluaciéon anual.

e Con el funcionamiento del sistema, se redujo los plazos de entrega de
informes de evaluacion a COPERE, quien es el organismo encargado de
consolidar mencionado informe y promediarlos con notas de esfuerzo
fisico, para luego obtener un resultado que es vital para el proceso de

ascenso en la carrera del personal militar.

e Se ha logrado un mejor control del personal que presta servicios en las
sub unidades, pertenecientes al COSALE, respectivamente en el area de

personal.

e Que mediante el sistema SEPE, recién se ha podido conseguir que cada
evaluador asuma la responsabilidad en la calificacion a su personal,
debido a que algunos superiores brindaban la nota al encargado de
personal, para que el efectivo de personal se encargara de suscribir
manualmente y el superior solo firmaba dando conformidad a la

evaluacion.

e Que, el costo por cada hoja de informe de eficiencia estaba valorizado en
un sol, el mismo que permitia la calificacion de cada personal militar,
siendo; ello asi, se logr6 economizar un sol por cada Oficial, Técnico
Suboficial, teniendo en cuenta que somos 21000 mil, militares

aproximadamente a nivel nacional e internacional.

e Se logré economizar el presupuesto de valija, en vista que anteriormente
cada fin de afio, la valija ascendia a un monto de mil soles,
correspondientes a una unidad, solo por el envié de informes de eficiencia,

teniendo en cuenta que en el Perlu existe actualmente mas de 200
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unidades. Consecuentemente se ha logrado un ahorro monetario a favor

del Ejercito del Pera.

Hay una mayor conformidad de parte de cada evaluado, en vista que tiene
la plena seguridad que su informe de eficiencia ha llegado a COPERE
puesto que, antes muchos de los informes de eficiencia, se extraviaban en
el interin de la unidad al CGE, Asimismo cada persona puede verificar su

nota.

Se concluye que se viene ejerciendo doble asignacién de funciones, por la
mala administracion y asignacion de personal por parte de COPERE, al
asignar al COSALE un mayor numero de militares con acta de junta

meédica (limitaciones para cumplir funciones administrativas y servicios).

La gestion del talento humano en la Institucion, actualmente se ejecuta
en forma tradicional, es decir no se da la mayor importancia a las
competencias de las personas dejando de lado sus habilidades,
destrezas, conocimientos que podrian tener un mejor aprovechamiento

para el beneficio de la organizacion y del personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Incorporar al sistema de evaluacion, algoritmos intuitivos de codificacién
de las competencias transversales del personal, conforme al cruce entre el

perfil profesional y la descripcién del cargo.

Que el COPERE estandarice la base de datos del personal militar y civil en
el sistema SEPE, para que las coordinaciones y seguimiento de personal

sea mas oportuna ante cualquier necesidad de informacion.

Se tiene un mejor control de personal en lo que respecta los informes de
evaluacion, seria recomendable Integrar en su totalidad nuevos accesos al
sistema como por ejemplo el control del parte diario, para tener un mejor
control y administracion del personal (ya que por el momento se encuentra

en modo pruebas)

Continuar con la capacitacion del sistema de evaluacion al area del
personal del COSALE.

Incorporar al sistema los puntajes por zonas de ubicacion.

Se ejecute en este AF — 2021, los informes de evaluacién del personal civil
del mismo modo que se viene ejecutando los informes de evaluacion del

personal militar.

Que los cambios de asignacion de puestos se efectué como minimo con
tres afios de permanencia en un puesto, para que exista continuidad en

las funciones de un determinado puesto.

Optimizar el empleo del personal, que permita al COPERE emplear al
personal no solo en base a su arma y/o especialidad sino considerando el
perfil de cada puesto en base al desarrollo de una Base de datos (a cargo
de la Direccion de Educacion y Doctrina del Ejercito -DIEDOCE) con los

Cursos, capacitaciones, programas, capacitacion extracurricular,
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certificaciones, etc., que indiquen el nivel de experiencia en un

determinado tema.

Implementar talleres que permitan la evaluacion 360 grados de los
miembros de la institucién, asi como promuevan el desarrollo de un
adecuado clima organizacional en las diferentes dependencias vy

comandos.
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Anexo 1

Marco Axioldgico
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LIMA - PERU
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TARIFARIO DEL CENTRO DE SALUD MILITAR "SAN JUAN" AF-2020
N° DESCRIPCION T-1 T-2 T-3 T-4
) . . PARTICULAR
* CONSULTAS MEDICAS
Consulta medicina general 7.00 * 13,00 * 14,00 * 15,00
2 Consulta en Reumatologia 7.00 * 13,00 * 14,00 * 20,00
Consulta en Pediatria
3 7.00 13.90 16.00 - 20,00
4 Consulta en Cardiologia 7.00 13.50 20.00 * 20,00
5 Consulta en Dermatologia 7.00 13.50 20.00 * 20,00
6 Consulta en Ginecologia 7.00 13.90 16.00 * 20,00
7 Consulta en endocrinologia 7.00 13.90 16.00 - 20,00
OBSTETRICIA
8 Consulta en Obstetricia 7.00 * 13,00 * 14,00 * 15,00
Planificacién Familiar y/o
9 Consejeria 0.00 0.00 0.00 0.00
N° DESCRIPCION T-1 T-2 T-3 T4
PARTICULAR
* TRAMITES DOCUMENTARIOS
1 Descanso Medico 0.00 0.00 0.00 0.00
2 Informe Medico 20.00 22.00 23.00 23.00
3 Constancia de Atencion 7.00 7.00 7.00 7.00
4 Informe Psicolégico 20.00 22.00 23.00 23.00
5 Certificado Medico 20.00 22.00 23.00 23.00
8 Apertura de Historia 2.00 *2,50 * 3,00 * 3,00
N/O DESCRIPCION T-1 T-2 T-3 T4
PARTICULAR
* PSICOLOGIA
Consulta Psicologia
adulto/adolescente 7.00 * 13,00 * 14,00 * 15,00
Consulta Psicologia Nifio 7.00 * 13,00 * 14,00 * 15,00
Consulta Psicoldgica en Salud
3 Mental 7.00 * 13,00 * 14,00 * 15,00
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4 Psicoterapia Individual 7.00 9.00 11.00 * 20,00
5 Psicoterapia de Grupo c/u 7.00 9.00 11.00 * 20,00
6 Psicoterapia de Pareja 7.00 9.00 11.00 * 20,00
7 Psicoterapia Familiar 7.00 9.00 9.00 * 20,00
8 Completamiento Frases 5.00 12.00 15.00 * 20,00
9 Escala de Inteligencia Pre Escolar 5.00 12.00 15.00 * 20,00
Kuder Test de Preferencias
10 | Vocacionales 5.00 12.00 15.00 * 20,00
11 Memoria Weshler Escala 7.00 12.00 15.00 * 20,00
12 Orientacion Psicologia 7.00 12.00 15.00 * 20,00
13 Prueba Wais Test de Inteligencia 5.00 12.00 15.00 * 20,00
14 Prueba Wisc-R Test Inteligencia 7.00 12.00 15.00 * 20,00
Prueba Machover Test de la
15 Figura 5.00 12.00 15.00 * 20,00
16 Prueba Bender Test Questaltico 5.00 12.00 15.00 * 20,00
17 Test de Familia 5.00 12.00 15.00 * 20,00
18 Prueba Goudenough Test 5.00 12.00 15.00 * 20,00
Prueba de Benton - Test
19 Retencion 5.00 12.00 15.00 * 20,00
20 Prueba de Personalidad de Eyse 5.00 12.00 15.00 * 20,00
21 Psicoterapia de Grupo (5 C/U) 5.00 12.00 15.00 * 20,00
22 Psicoterapia Breve 5.00 12.00 15.00 * 20,00
23 Test De Maduracion Vineland 5.00 12.00 15.00 * 20,00
24 Test De Raven 5.00 12.00 15.00 * 20,00
25 Test De Retencidn De Silabas D 5.00 12.00 15.00 * 20,00
Test de Articulacion de Lenguaje (
26 melgar) 5.00 12.00 15.00 * 20,00
N/O DESCRIPCION T-1 T-2 T-3 T4
PARTICULAR
* | LABORATORIO
Grupo Sanguineo - RH 5.00 7.00 9.00 12.00
2 | Hematocrito 4.00 7.00 9.00 * 09,00
Hemograma Completo (Numeracién
3 |y formula) 9.00 15.00 17.00 * 17,00
Hemoglobina - Hematocrito 7.00 13.00 * 13,00 * 15,00
Constantes Corpusculares 9.00 11.00 * 10,00 * 12,00
Velocidad de Eritrosedimentacion -
6 |VSG 5.00 9.00 9.00 * 09,00
7 | Tiempo de Sangria 7.00 11.00 * 11,00 * 13,00
8 | Tiempo de Coagulacion 4.00 7.00 * 07,00 * 09,00
9 | Acido Urico 6.50 8.00 12.00 * 12,00
10 |Exdmen Completo de Orina (ECO) 8.00 11.00 13.00 16.00
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11 | Glucosa en Sangre 7.00 9.00 * 12,00 * 13,00
12 | L.D.L. - Colesterol 11.00 13.00 * 14,00 * 16,00
13 | V.L.D.L.- Colesterol 8.00 11.00 * 12,00 * 13,00
14 | Bilirrubina Total 6.50 8.00 12.00 * 14,00
15 | Bilirrubina Directa 7.00 9.00 13.00 * 13,00
16 | Bilirrubina Indirecta (Fraccionada) 9.00 12.00 16.00 20.00
17 | Albumina 8.00 11.00 13.00 16.00
18 | Globulinas 8.00 12.00 16.00 20.00
19 |Fosfatasa Alcalina (FA) 8.00 11.00 13.00 16.00
20 | Colesterol total 8.00 12.00 14.00 16.00
21 |H.D.L. Colesterol 11.00 13.00 14.00 16.00
22 | Creatinina Depuracion 8.00 12.00 16.00 20.00
’3 Proteinas Totales y Fraccionadas

(albumina y globulina) 7.00 9.00 13.00 16.00
24 | Transaminasa TGO/AST 7.00 9.00 * 10,00 * 12,00
25 | Transaminasa TGP/ALT 7.00 9.00 * 10,00 * 12,00
26 |Urea 9.00 12.00 * 12,00 * 16,00
27 | Triglicéridos 9.00 11.00 13.00 16.00
28 | Creatinina en Sangre/Orina 24 horas 9.50 11.00 13.00 19.00
59 Glicem Post-prandial(s/carga

clucosa anhidr 11.00 13.00 21.00 24.00
30 Dosaje acido urico en orina de 24

hrs 9.00 12.00 16.00 20.00
31 Aglutinaciones en lamina

(O,H,A,B,Br) 13.00 19.00 21.00 24.00
31 | HIV 1-2 Anticuerpos 20.00 24.00 32.00 38.00
32 | Antiestreptolisina (ASO) 12.00 19.00 24.00 27.00
33 Factor Reumatoideo Latex

Cualitativo 5.00 13.00 22.00 25.00
34 Factor Reumatoideo Latex

Cuantitativo 5.00 13.00 22.00 25.00
35 | Seroldgicas RPR Cualitativa 3.00 7.00 11.00 12.00
36 |Seroldgicas RPR Cuantitativa 3.00 9.00 12.00 13.00
37 Test de embarazo en Orina

(Pregnosticon) 7.00 13.00 19.00 * 20,00
38 | Antigeno Hepatitis Bs (HBsAg) 12.00 28.00 40.00 44.00
39 | Coprofuncional 5.00 9.00 12.00 16.00
40 | Exdmen Directo de Secreciones 8.00 11.00 13.00 16.00
41 |Parasitos en Heces 5.00 8.00 12.00 12.00
42 |seriado en heces 10.00 15.00 15.00 25.00
43 | T Graham/Oxiuros 4.00 7.00 9.00 13.00
44 | Leucocitos en Heces - Frotis Heces 9.00 13.00 19.00 24.00
45 Investigacion de Sangre Oculta - R

(Thv en Heces) 12.00 * 16,00 * 18,00 * 24,00
46 | Hongos - Examen Directo 11.00 16.00 21.00 24.00
47 Test de Embarazo Sub Unidad Beta

en Sangre (BHCG) * 17,00 * 18,00 * 19,00 * 22,00
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. T-4
N DESCRIPCION T-1 T-2 T-3 PARTICULAR
TERAPIA FISICAY REHABILITACION
Consulta medicina fisica y
1 |rehabilitacién 7.00 *8,00 *9,00 *10,00
2 | Compresas hiumedas calientes 4.00 *5,00 *6,00 *7,00
3 | Ejerc terapia 1 (mano,pie,cara, 3.00 *4,00 5.00 *6,00
estiramiento cervical)
4 Estimulacidn del neurodesarrollo 4.00 11.00 17.00 20.00
5 | Terapia combinada (US/CI) 6.50 *8,00 *9,00 *10,00
6 |Laserterapia 5.00 *6,00 *7,00 *8,00
Masoterapia 1 (masaje-
7 | mano,pie,cara o cervical) 5.00 *6,00 *7,00 8.00
Masoterapia 2 (masaje-
g | MI,MS,Dorsal o Lumbar) >.00 *6,00 *7,00 *8,00
9 |Traccién cervical 4.00 *6,00 *7,00 *8,00
10 | Ultrasonido 7.00 *8,00 *9,00 *10,00
11 | Compresas frias (Cold-Pack) 3.00 *5,00 *6,00 *7,00
12 | Corrientes analgésicas 7.00 *8 00 *9 00 *10,00
13 | Mecanoterapia 4.00 *5,00 *6,00 *7,00
Ne DESCRIPCION T-1 T2 T3 T4
PARTICULAR
CONSULTAS MEDICAS DE
* | URGENCIAS
1 | Consulta de Urgencia Medicina 11.00 15.00 20.00 * 20,00
5 Consulta de Urgencia en
Reumatologia 11.00 15.00 20.00 * 20,00
3 Consulta de urgencia en
Pediatria 11.00 15.00 20.00 * 20,00
4 Consulta de urgencia en
Cardiologia 11.00 15.00 20.00 * 20,00
6 Consulta de urgencia en
Ginecologia 11.00 15.00 20.00 * 20,00
- Consulta de urgencia en
Endocrinologia 11.00 15.00 20.00 * 20,00
TOPICO URGENCIAS
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3 Canalizar via

periférica(venoclisis) 7.00 18.00 28.00 32.00
9 | Nebulizaciéon por vez 9.00 15.00 16.00 20.00
10 | Electrocardiograma 24.00 32.00 40.00 47.00
11 | Colocacién de sonda Foley 7.00 18.00 27.00 31.00
12 Colocacion de sonda

nasogastrica 18.00 20.00 23.00 27.00
13 | Curacion pequeiia 6.50 15.00 20.00 25.00
14 | Curacion mediana 9.00 20.00 25.00 30.00
15 | Sutura de heridas pequefias 12.00 18.00 21.00 24.00
16 | Sutura de herida hasta 10 ctms 17.00 42.00 80.00 88.00
17 | Cateterismo Vesical 11.00 20.00 27.00 31.00
18 | Curaciéon mayor 11.00 40.00 54.00 59.00
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Anexo 3

Capacitaciones

M= |

“Afo del Bicentenario del Peri: 200 afos de Independencia®

San Boga, 17 de Abel del 2021
Oficio N*289/AA-02.00

Sofor Ganeral Brgoada Drector dol DIEDOCE. SAN BORJA
Asunto:  Remite necesidodes de copacitocian exvo Cshrerse

Rel. :  FaxN*138/C-2,0./05.00 del 18 de Enero

Tengo of honor de diigme a Ud.. para monlestone con respecto of
documento de 0 mlerencia e remite necesdod de COPOCOCin
exvrocasirence dol COSALE AF-2021, de acuerdo of dotole siguenie;

N' APELLIDOSY | GRADO  ONI = CIP |PRECIO |UNIVER | CURSO A
| NOMBRES | o ol [UNIT. | SIDAD | SEGUIR
Ol | YACOLCA | 1CO3 | 4326 | 45041 | /2600 | CHAM | DIPLOMADO EN
RIVAS GINA 1/ADM 6870 3500 | PAGN | DISENO DE |
YULSSA Al | PERFILES .
‘ | OCUPACIONAL
| ‘ 5y
| ! | | PROFESIONALES |

Es propicia ka oportunidod para expresanos senfimienios de mi especial
considorocion y deferente estma pessondl.

THITINLOION
« OMOOCE...... o
VLT T LT
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PERSONAL QUE SE ENCUENTRA EN EL EXTRANJERO POR EDUCACION AL PARTE DEL 02 MARZO 2021

FECHA DE VIAJE

N/O | GRADO | ARMA/ESP | APELLIDOS Y NOMBRES CURSO PAIS
IDA RETORNO
01| MY INF VELI CORNELIO Carlos Curso de Cm;g:jo y Estado | o hania | 04/01/2021 | 16/12/2022
02| TTE SAN MARAV| RETES Miriam | CUrso de Especializacionde | Argentin | /02,5450 | 28/02/2022
CRL Implantologia (Licencia) a
03 | MY CAB  |LINARES FLORIAN Richard| Escuela Superior de Guerra Arg‘:‘“” 10/01/2020 |10/12/2021
- . Curso de Especializacion de Argentin
04 | TTE SVET TEJADA TUNOQUE Luis  =specializacl 01/08/2019 |01/08/2021
Veterinaria (Licencia) a
Maestria en Historia -
05 | TTE SCYTE RODRIGUEZ ALDANA Universidad Federal de Brasil | 01/08/2019 |31/07/2021
Christian Anthony Integracion Latinoamericana
(Licencia)
06 | CAD Il MG SURICZ’?‘S;]L&ERNAL Formacién de Oficiales Brasil 15/02/2019 |15/12/2022
07 | STTE ING MOGOLLON HUAMAN Formacién de Oficiales Corea | 28/02/2016 |28/02/2021
David Bernardo
08 | CADII MEGO ROJAS Anderson Formacion de Oficiales Corea | 02/02/2019 |11/03/2024

David
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Curso Comando Mayor de las

09 MY INF VIDAL RAMIREZ Giancarlo EEAA Espafa | 07/09/2020 |25/06/2021
Master en Prevencion de
10 CAP INF GONZALEE;@\S/ELO Jercy riesgos laborales - Universidad | Espafia | 02/09/2020 |02/03/2021
Complutense (Licencia)
11 CRL ING GOMEZ FERNANDEZ Colegio Interamericano de EEUU 01/07/2019 | 30/06/2021
Darcy defensa (CID)
Colegio Interamericano de
12 | CRL COM VEGA CEAdf’NTiEO ugo | yefensa (CID), en la Ciudad de | EEUU | 10/09/2020 |30/06/2022
Washington
Colegio Interamericano de
13 | CRL INF CORDOVA ROMAN defensa (CID), en la Ciudad de | EEUU | 10/09/2020 |30/06/2022
Lizandro Mao )
Washington
Instituto de Cooperacion para la
14 | MY INF MED'NA,\%OESDO Juan Seguridad Hemisférica EEUU | 14/10/2020 |14/10/2022
g (WHINSEC)
15 MY CAB VALDERRAMA ROCHA Acgdemla MI|It,aI: de los Estados EEUU | 01/07/2019 | 20/07/2021
Daniel Unidos de América (West Point)
Instituto de Cooperacion para la
16 MY INF SANCHEZ RODULFO Roly Seguridad Hemisférica EEUU 19/01/2020 |19/01/2023
(WHINSEC)
.| Instituto de Cooperacion para la
17 | TCOJS |  T/INF CAYCHO ARENAS Jose Seguridad Hemisférica EEUU | 01/03/2019 |28/02/2021

Luis

(WHINSEC)
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18 MY ING FRANCO PINZON Angel Escuela Superior de Guerra Francia | 20/08/2020 |03/07/2021
19 MY INE ZORRILLA ES_COBAR José Estudio dga Idlo_ma Ingles srael 15/09/2020 | 29/08/2021
Luis (Licencia)
Maestria en Resoluciéon de
20 CAP SJE GALDOS MIDDLEBROOK Conflictos en la Universidad de Israel 01/12/2020 |31/08/2021
Nicola Michell . . )
Tel Avid (Licencia)
) Curso de Comando Junior y
21 TTE COM IRRAZABAL GOMEZ Victor Estado Mayor del Caribe Jamaica | 05/01/2021 |28/03/2021
(CICSC 2002)
22 | TTE MED CASTILLO HUAMAN Curso Médico Cirujano Militar | México | 01/09/2015 |31/08/2021
Marcial Jhon
23 TTE MED CHIPANA CIENFUEGOS Curso Médico Cirujano Militar Meéxico | 01/09/2015 |31/08/2021
Dulce Almendra
24 | TTE MED SANCHEZMi?tEREA Diegl | curso Médico Cirujano Militar | México | 01/09/2015 | 31/08/2021
25 STTE INF CHAVEZ BALTAZAR Formacion de Oficiales Rusia 18/10/2015 |01/07/2021
Wesley Oswaldo
26 | ALFZ CAB LEVANOZﬁgSlQ;CO Cesar Formacién de Oficiales Rusia | 18/10/2015 |01/07/2021
27 | ALFZ ART LINAREZ iﬁ@:i\'oDA Alonso Formacién de Oficiales Rusia | 18/10/2015 |01/07/2021
28 | ALFZ ART VASQUEZ PINTO Anghelo Formacién de Oficiales Rusia | 18/10/2015 |01/07/2021

André
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PANTA PINAFLOR Luis

29 | STTE COM Formacion de Oficiales Rusia | 18/10/2015 |01/07/2021
Humberto
30 sSO3 T/AV TAMARA MI,LLA Kevin Mantenimiento y Reparacion de Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
Jesus Motores de Aeronaves AN-32
MARTOS AUQUI Erick Mantenimiento y Reparacion de .
31 SO3 TIAV Vilher Motores de Aeronaves AN-32 Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
) Explotacion y Reparacion de
32 SO3 T/MAe QUISPE VASQUEZ Joel Motores de Helicoptero MI-17 y Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
MI-24
Explotacion y Reparacion de
33| s03 | Tmae | ATALAYAMARINEIder |y ioreq de Helicoptero MI-17y | Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
William
MI-24
Aplicacion y Operacion de
34 sSO3 TIMAM CIEZA FLORES Richard | Aparatos y Equipos dg sistemas Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
Estuar de control automatizado y
comunicaciones
Aplicacion y Operacion de
35 | SO3 | TIMAM CAMPOS SANTILLAN | Aparatos y Equipos de sistemas | p oo | 23/12/2018 | 31/06/2022
Victor Manuel de control automatizado y
comunicaciones
36 | SO3 TIAV VILA LAZO Luigi Johan | Mantenimiento y Reparacion de | p i | 93/12/2018 |31/06/2022
Motores de Aeronaves AN-32
37 sSO3 T/AV AGUILAR SANCHEZ Jimmy | Mantenimiento y Reparacion de Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022

Vladimir

Motores de Aeronaves AN-32




MEDINA MEZONES

Explotacion y Reparacion de
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38 SO3 T/MAe : Motores de Helicoptero MI-17y | Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022
Giancarlos
MI-24
Explotacion y Reparacion de
30 | S03 | TiMae |MARAPARAMOKI Jackson |\ iores de Helicoptero MI-17 y | Rusia | 23/12/2018 | 31/06/2022
iomar
MI-24
Aplicacién y Operacion de
40 | sO3 | T/MAM | CALDERON GARAY Jhony | AParatosy Equipos de sistemas | o oo | 23/12/2018 |31/06/2022
de control automatizado y
comunicaciones
Aplicacion y Operacion de
a1 sO3 TIMAM MASSI ESPINOZA Gilber | Aparatos y Equipos de sistemas Rusia | 23/12/2018 |31/06/2022

Anibal

de control automatizado y
comunicaciones
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Anexo 4

TRAMITE DEL INFORME DE EVALUACION

ESQUEMA DEL TRAMITE Y ARCHIVO

DEL ANEXO 02

o

TRANSMISION VIA
FAX MODEM AL
DIPERE-DINFOE A
MAS TARDAR EL
15 DE ENERO DEL
ANO SIGUIIENTE

DACO

HARA CONOCER EL
RESULTADO FINAL
DE LA EVALUACION
AL RESPECTIVO
OFICIAL PARA SU
CONOCIMIENTO

N

FORMULAR EL ANEXO
03, RESULTADO FINAL
Y PROPORIONARLO

/‘ A LA SACO

RECIBIR LA INFORMACION Y
PROCESARLA PARA OBTENER LA
EVALUACION CORRESPONDIENTE

|
‘%\

REMISION DE DISKETTES
CON DICHA INFORMACION
POR MEDIOS MAS RAPIDOS
UNA (01) COPIA A DIPERE Y

UNA (01) A LA IGE

——
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SE PRESENTO HOJA DE RECOMENDACION

- —
COSALE
C5M “"SAN JUAN"
SiM
26 ENE 2017

o YR/S-
Sefior Director del Centro de Salud Militar “San Juan™
ASUNTO

Proponer implementacion de sistema informatico para evaluacién de
informes de eficiencia del personal militar y civil del CSM — SAN JUAN,

DOCUMENTOS DE REFERENCIA

RE 34-5, Servicio Interior, de 1994, {pagina 20}

RE 34-5. Servicio Interior, de mayo 2000 (pégina 20)

RE 623-100 Informe de evaluoacion para oficiales {01 JUL 2000}

RE 623-140 Informe de evaluacién de técnicos y suboficiales (11 SET 2000}
RE 31-44, SERVICIO INTERIOR EDICION 2014 [pag.4-5}

eango

o. Bl documento de ka referencia “a” y “b". indica que: “El Comondante 1
General, vigha que sus con los
vigentes relofivas a la confeccion de los lnrovmel de eﬁaencu del
personal y mantenimiento al dia del legajo personal N°
foertod de criterio para juzgar a sus pero
ﬂemdeqwlmmcmeﬂéndmndcuﬁmodonm
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Anexo 6

REUNION DE COORDINACION DE TRABAJO

914AM 2 B ©

= 46

T'C Sucapuca Héctor Cote
™ Foto

Tengo mi Promo CAEN que es Coronel PNP
Director Nacional de Documentos Oficiales
Extraviados(DINADOE) ‘

16 DE JULIO DE 2020

Buenos dias, para dar cuenta, me
encuentro en el auditorium del DIE,
motivo (pruebas piloto informe de

eficiencia) Atte. Tco Yacolca

«
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Anexo 7

REUNION DE COORDINACION FORMAL
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Anexo 8
METODOLOGIA

Médulo 1: Asignar evaluador externo

™ 1_Asignar Evaluador Externo.mp4 &) Abrir con CloudConvert | v

SISTEMA DE EVALUACION
DE PERSONAL
DEL EJERCITO

1 L]

https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF gTGbMUZIVOZWWQrtG

Moédulo 2: Registrar Plan de Evaluacion

™ 2 Registrar Plan de Evaluacion.mp4 &) Abrir con CloudConvert | v

REGISTRAR

PLAN DE_
EVALUACION

https://drive.google.com/drive/u/O/folders/1eWpClcKBjPajFF gTGbMU
ZIvOZWWOrtG



https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
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Médulo 3: Evaluar personal

https://drive.google.com/drive/

EVALUACION

) o0a7/51s

u/O/folders/1eWpCIicKBjPajFF aTGbMUZIvVOZWWOrtG

Modulo 4: Asignar perfil de Usuario

PERFIL
DE
\\ USUARIO

https://drive.google.com/drive/u/O/folders/1eWpClcKBjPajFF gTGbMU
ZIVOZWWOrtG

Médulo 5: Registrar Movimiento de personal

https://drive.google.com/drive/u/O/folders/1eWpClcKBjPajFF gTGbMU
ZIvVOZWWOIrtG



https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
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Médulo 6: Reevaluar periodo evaluacion

REEVALUAR
PERSONAL

https://drive.google.com/drive/u/O/folders/1eWpCIlcKBjPajFF gTGbMU
ZIvOZWWOrtG

Modulo 7: Registrar parte diario

https://drive.google.com/drive/u/O/folders/1eWpClcKBjPajFF gTGbMU
ZIVOZWWOrtG



https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1eWpClcKBjPajFF_gTGbMUZIvOZWWQrtG
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EVALUACION DEL PERSONAL APROBACION DE REGLAMENTO DEL
SISTEMA DE EVALUACION DEL PERSONAL

Resolucisn de la Comandancia General def Ejército

Sor.Bara, 13 LIC 20
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CON EL SISTEMA:

Anexo 10

Resultados del informe de evaluaciéon con el SEPE

RESERVADO

REPORTE DE EVALUADORES - COT
AF - 2020

94

ASIGNACION DE LOS EVALUADORES

NUCLEO/DE : COTE
GG UU : COTE DEPARTAMENTO :LIMA
UNIDAD : COTE GUARNICION : SAN BORJA
N/O cip GRADO | ARMA APELLIDOS Y NOMBRES PERIODO PRIMER EVALUADOR SEGUNDO EVALUADOR
1 113785000 GRALBRIG __ ART _ ARAUJO CACERES CESAR AUGUSTO 0101720 - 31/10/20 | GRAL EXTO EP CELIZ KUONG JORGE ORLANGO
2 113536800 CRL INF ROMERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO | 01/01/20 - 31/12/20  GRAL BRiG EP ARAUJO CACERES CESAR AUGUSTO =
3 114212700 CRL INF SANCHEZ ESPINOZA LADISLAO AMPELIO | 01/01/20 - 31/12/20 'CAL EP ROMERD RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO GRAL BRIG EP ARALO CACERES CESAR AUGUSTO g
4 114660200 CRL INF PASTOR DE LA PUENTE ALEJANDRO 01/01/20 - 31/12/20 CAL EP ROMERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO GRAL BRIG EP ARALUO CACERES CESAR AUGLETO | &
5 115462100 CRL ART FELIX DIAZ JORGE LUIS 01/01/20 - 31/12/20 CAL EP ROMERO RODRICUEZ CARLOS ALFONSO GRAL BRIG EP ARAUJO CACERES CESAR ALUGUSTO §
6 114278800 CRL INF VELASCO PUYCAN JUAN CARLOS! 01/01/20 - 31/42/20 | CALEP RONERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO GRAL BRIG EP ARALIO CACERES CESAR AUGUSTO | &
7 116813300 CRL ING  YOPLAC BAZALAR MIGUEL ANGEL 0101/20+31/12/20  CAL EP ROMERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO GRAL BRIG EP ARALIO CACERES CESAR ALGUSTO g
8 119648400  TTECRL INF KOLICH BISSO MIRKO RENATO 01101120 - 31/12/20 CRL EP YOPLAC BAZALAR MIGUEL ANGEL CRe 7 ROMERQ RCOROUEZ CARLOS AFONED. | 3
9 120177800  TTECRL INF SUCAPUCA YANCACHAJLLA HECTOR 0101/20-31112720 . caLer RLOSALFONSO | GRAL BRIG EP ARAUJO CACERES CESAR AUGUSTO !
10 120877900 MY ING RUIZ SILVA CHRYSTIAN 01/01/20 - 3111220 CAL EP ALVAREZ SANCHEZ JHONNY MILTON CRL EP ROMERO RODRIGUE2 CARLOS ALFONS0 | o
11 126648900 CAP SJE  ROJAS SILVA YURY YOEL 01/01/20 - 31/12/20 CAL EP ROMERD RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO GRAL esaR ALGUSTO | @
12 312514900 TCoJS TIMAM  VICENTE ESPINOZA ALEJANDRO JAVIER | 01/01/20 - 31/12/20  GRAL BRIG EP ARAL O CACERES CESAR AUGUSTO E
13 314737100 TCOJ _T/MEC AUT CONDE JIMENEZ JUAN ALBERTO 01/01/20 - 31/12/20 CRL EP PASTOR DE LAPUENTE ALEMANDRD CRLEP ROMERD RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO §
14 3 TCOJ TMAM  POMA VERGARA ORLANDO JOSE 01/01/20 - 3111220 CRL EP FELIXIIAZ JOROE LUIS CHe ER ROMERO RODRIOUEZ CARLOS ALFONSO
15 3 TCO2 T/NTG TEC RIVERA BOLANOS CIRO ALEJANDRO 01/01/20 - 18/08/20 CAL EP VELASCO PUYCAN JUAN CARLOS CRL EP ROMERO ROORIGUEZ CARLOS ALFONSO §
16 320454500 TOL TANTG OP COTRMWHUVER EDWIN 01/01/20 - 31/12120 CRL EP PASTOR DE LA PUENTE ALEJANDRO. CRL EP AOMERO ROORIUEZ CARLOS ALFONSO | @&
17 323205600 TCO2 TICAB  CCENCHO TITO LUIS ANTONIO 01/01/20 - 01/12/20 CFL EP PASTOR DE LAPLENTE ALEMANDRO ORt. EP ROMERO RODRGUEZ CARLOS AFONSO. | 23
18 324120000 TCOZ TICOMP__ CONDORI CACERES WALTER 1101120 - 3111220 T7E Ch 7 SUCAPUCAVAMCACHALLAMECTOR R EP ROMERO ROORIGUEZ CARLOS AFONSD_ | ©
19 325163200 TCO2 TANF  ARANA CHUQUILAHUA ROBER 01/01/20 - 3111220 CARL EP VELASCO PUYCAN JUAN CARLOS CRE EF ROMERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO S
20 328029200 TCo3 TICOMP  GUERRA ORIHUELA ELMER 01/01/20 - 31/12/20  TECRLEP LLAHECTOR CRLEP CARLOS ALFONSO E
21 327338500 TCO3 TIADM  MARON ADUVIRI ROGELIO 01/01/20 - 31/12/20 CRLEP ADIELAG AMPELIC CREP CARLOS ALFONSO E
22 327349000 TCO3 TIENF MIL  MARTINEZ CASTRO JAIME IVAN 01/01/20 - 31/12/20 CRL EP YOPLAC BAZALAR MIGUEL ANGEL CRLEF ROMERORQORGUEZ CARLOS ALFONSD | §
23 450413500 TCO3 TIADM  WAGOLCA RIVAS GINA YULISSA 01/01/20 - 31/12/20 CRA. EP PASTOR DE LA PUENTE ALEJANDRO CRe EF ROMERO ROORIGUEZ CARLOS AFONSD | 9
24 450373200 TCO3 T/ADM  CENTURION PLASENCIA KATHERINE 01/01/20 - 31/12720 CRL EP FELIX DIAZ JOROE LUIS CRL EP ROMERO ROORIIUEZ CARLOS ALFONSD g
25 450405400 TCO3 T/IADM  SANCHEZ MELO ROCIO AMPARO 01/01/20 - 31/12/20 CRL EP PASTOR DE LA PUENTE ALEJANDRO CRL EP ROMERO ROORICUEZ CARLOS ALFONSO 3
Pagina 1 de 2
RESERVADO
CONSOLIDADO DE EVALUACIONES
RESERVADO
§ REPORTE CONSOLIDADO DE EVALUACION -CO
AF - 2020
NUCLEO/DE : COTE
GG UU - COTE DEPARTAMENTO :LIMA
UNIDAD COTE GUARNICION :SAN BORJA
N/O ciP GRADO I ARMA APELLIDOS Y NOMERES PERIODO RENDIMIENTO | POTENCIAL oBS
1 113785900  GRAL BRIG ARAUJO CACERES CESAR AUGUSTO 01701720 - 3110720 96,000 95,000 EVALUADO
2 113536500 CRL INF ROMERO RODRIGUEZ CARLOS ALFONSO 01/01/20 - 31712120 95,000 95,000 EVALUADO
3 114212700 CRL INF SANCHEZ ESFINOZA LADISLAD AMPELIO 01/01/20 - 3112720 95,000 95,000 EVALUADO
4 114650200 CRL INF PASTOR DE LA FUENTE ALEJANDRO 0101720 - 311220 95,000 95,000 EVALUADO
5 115452100 CRL ART FELIX DIAZ JORGE LUIS 01/01/20 - 31712720 96,000 95,000 EVALUADO
6 114275800 CRL INF VELASCO PUYCAN JUAN CARLOS 01101720 - 3142/20 95,250 95,250 EVALUADO
7 116819300 CRL ING __ YOPLAC SAZALAR MIGUEL ANGEL 01101720 - 31712120 56.000 95,000 EVALUADO
8 117853600 CRL INF ALVAREZ SANCHEZ JHONNY MILTON z:m - m 23 :::g gﬁm
9 119646400 TTECRL INF KOLICH BISSO MIRKO RENATO 01/01/20 - 31712720 95,550 95,550 EVALUADO
10 120177800 TTECRL INF SUCAPUCA YANCACHAJLLA HECTOR 01/01/20 - 31712720 95,000 95,000 EVALUADO
01/01/20 - 31/05/20 55,000 95,000 EVALUADO
11 120505600 TTECRL ING MARCELLINI JACHA JINMMY 01/06/20 - 31512720 95,000 RUATUADO
12 120977900 My ING RUIZ SILVA CHRYSTIAN 01/01/20 - 31712720 55,000 EVALUADO
13 126648900 cAP. SJE _ ROJAS SILVA YURY YOEL 01/01/20 - 31/12:20 55,000 EVALUADO
12 312514900 TCOJS TMAM | \NCENTE ESOINOZA ALEJANDRO JAVIER 01701720 - 31112720 55,100 EVALUADO
15 314737100 TCOJ TMEC AUT CONDE JIMENEZ JUAN ALSERTO 01/01/20 - 31712720 95,899 EVALUADO
16 3 TCOJ TMAM  POMA VERGARA ORLANDO JOSE 01/01/20 - 31712720 95,250 EVALUADO
17 320454500 TCO2 T/INTG OF COTRINA TERR 3 HUVER EDWIN 01/01/20 - 31712720 95824 EVALUADO
18 TCOZ. TICAB  CCEl TITO LUIS ANTONIO 01/01/20 - 01/12/20 85577 EVALUADO
[ 19 324120300 TCO2 TICOMP _ CONDORI CACERES WALTER 01/01/20 - 31/12/20 95651 EVALUADO
20 325163200 TCO2 TANF  ARANA CHUQUILAHUA ROSER 01/01/20 - 31/12720 25,500 EVALUADO
T 1701720 - 31/05"
21 323065100 TCO3 TANTG TEC AYQUIPA CCOSCCO JULIO ALBERTO g : g;:g g g: :ig ::gg :\‘::m
22 TCO3 TICOMP  GUERRA ORIHUELA ELMER 01/01/20 - 3112720 95,700 EVALUADO
23 327338500 TCO3 T/ADM ___MARON ADUVIRI ROGELIC

Pagina 1de 2
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REPORTE ENTREGADO A CADA EVALUADO, POR INTERMEDIO DE SU CORREO

INSTITUCIONAL

REPORTE FINAL DE EVALUACION
COTE - 2020

1. DATOS PERSONALES

[ DATOS CEMERALES . R
o : DON2S41 PROCEDENCIA: ETE -NATD
o D MMM S NLITAR = ACTVIDAD
GRADD : TCOH 5 ADNTVA : PRESENTT
ARMA = TAMAM FECHANACE : OO0 JUN-1584
PATERND : LREC E.CWiL : CASADOWA
MATERND @ MAZA
NOMBRES : LNOGULLERMD
UNDAD : COTE
PROMOCION - DIENE-1000
DATOS DE USICED |
MACNSENIO.. BEISOLMNOA.
DEPARTAMENTO - ANCASH DEPARTAMENTO - LMA
PROVINCWA s CASVA PROVNCIA : LA
DISTRITO = WALITAN DISTRTO : SAM MARTIN DE PORPES
\ J
2. INFORMACION DE EVALUACION
& )
o) PERIOOO
NCD - Rl b mow; mmws
L MU0 UNDADGIARNICION SAM DOFUA
&) EVALUADORES )
1ER TVALUADOR :
TIE CRL EF SUCAPUCA YANCACHALLA MECTOR
200 EVALUADOR :
. .
3. RESUMEN DENOTAS
== 200 ) ws Y [Ty
FACTOR SECCION COEF.
AVALUADOS § BvALLADOR PARCIAL - - AL
1= . Cusiet Per 4 200 S50
J2L NI NT .50 ND APLUICA 5500
Secoen IV. Rercirvens [ =200 A
FPOTENCIAL JSescods V. Valkor Potescasd 0 5200 S50 o590 ND APLICA 5500

Pagina 1 de 1

Reporte Gememdo por: TCOJ EP YACOLCA RIVAS GINA YULISSA ol 04122020
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Lg
LOomandao
ﬁ?m__
Dot Eidreito
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA*

AUTORIZACION DE TRABAJO

Por medio de la presente dejamos constancia que la TCO3 T/ADM YACOLCA RIVAS
Gina Yulissa, identificada con DNI N* 43266870, se le ha concedido la autorizacion
para elaborar su informe de trabajo de suficiencia profesional, asi como de
publicar los resultados en el repositorio de la institucion universitaria.

Se expide la presente constancia para los fines que la interesada considere
conveniente,

San Borja, 13 de abril de 2021

@ |0~ 114452000 - 0%
8/ WERNAN HUMBERTO ALIAGA LEON

‘h--“"



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor / Autores

Yo, YACOLCA RIVAS GINA YULISSA estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES vy Escuela
Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, declaro bajo juramento que
todos los datos e informacién que acompafian al Trabajo de Investigacion / Tesis titulado: “ANALISIS SOBRE
EL SISTEMA DE EVALUACION DE PERSONAL DEL COSALE AF 2020 , es de mi autorfa, por lo tanto, declaro

qgue la Tesis:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro grado académico o titulo
profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omision
tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las

normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.
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