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DESCRIPCION

La investigacion tuvo como objetivo identificar qué
factores del proceso de seleccion del Ejército
Nacional, inciden en la rotacion de personal, asi
mismo mejorar el proceso de seleccion teniendo en
cuenta las posibles deficiencias del mismo.

FUENTES

Se consultaron un total de 33 referencias
bibliograficas distribuidas asi: sobre el tema de
Seleccién de personal 8 libros, Gestion por
competencias 7 libros, 2 libros sobre retencién de
personal, 2 Manuales de competencias Fuerza
Aerea y Armada Nacional, 9 sitios Web sobre
Recursos Humanos, 2 documentos web Ejercito
Nacional, 3 decretos.

CONTENIDO

El marco tedrico de la investigacion comienza con
un analisis conceptual de las diferentes teorias que
nos apuntan al tema de la motivacion y satisfaccion
del individuo las cuales son: Teoria de la Relaciones
Humanas Elton Mayo; Teoria de Maslow de las
Necesidades Humanas; Teoria Burocratica por Max
Weber; Teoria de Campo de Lewin y por Gltimo el
Modelo del Iceberg Spencer. Para nuestra
investigacion nos basamos en el modelo de Iceberg
Spencer el cual hace referencia a los factores que
influyen en estas conductas y, por lo tanto, en que
una persona cuente 0 no con cierta competencia.
Dicho modelo habla de la existencia de variables
visibles y no visibles que inciden en los

METODOLOGIA

Se utilizo el enfoque metodoldgico de investigacion
cualitativa, de tipo descriptiva. El método escogido
para aplicar fue el analisis de informacion el cual se
obtuvo de las estadisticas de los resultados de las
entrevistas de retiro, la poblacion en la que se aplicé
la muestra esta conformada por 25 personas. Del
tercer trimestre del afio 2018 que solicitaron retiro
por solicitud propia de la escuela de formacion del
Ejército Nacional y de los primeros grados militares.

CONCLUSIONES

En relacién al personal de alumnos de la Escuela
Militar de Cadetes, es necesario implementar
medidas las cuales estén dirigidas principalmente a:

Realizar un proceso informativo en el cual se
aclaren elementos relacionados a la vida militar y
demaés aspectos que se abarcan al interior del
Ejército nacional.

Realizar un proceso de test y entrevistas
vocacionales para ejecutar un proceso de seleccién
del personal de alumnos adecuada, teniendo como
base la afinidad de los individuos hacia la vida
militar.

Poseer un plan de carrera por la cual el personal se
direccione hacia la consecucion de las metas y
crecimiento profesional al ir aumentando el
grado.Es necesario que se realicen planes de
retencion de personal efectivos que eviten a traves
de su implementacion la rotacién de personal,
enfatizando en el grado de subteniente en la cual se
incluya la motivacién continua para impulsar la
productividad laboral, el reconocimiento del
personal y la unién familiar.
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comportamientos de los individuos.

Es imperativo la implementacion de un plan de
carrera 0 una linea de carrera para el personal
militar, ya que de esta forma seria posible que los
oficiales y suboficiales puedan proyectar su carrera
a lo largo de su vida militar, evitando vacios en
cuanto al desempefio de su cargo, y cumpliendo
funciones que estan relacionadas a sus
competencias y perfil, logrando optimizar y
aprovechar el recurso humano institucional, al igual
que el mantenimiento del talento humano al interior
de la institucion.

El vislumbrar una proporcion significativa de retiros
por parte de subtenientes, junto con un tiempo corto
en el cargo antes del retiro, indica dificultades para
la adaptacion al entorno militar, inclusive una
perspectiva diferente entre la informacién
suministrada en las escuelas de formacion y la
realidad percibida al momento de ascender como
ST, por lo que se hace necesario un proceso efectivo
y paulatino de adaptacién, el cual permita ir
permeando poco a poco el proceso de cambio del
entorno civil al militar, facilitando la resolucion de
conflictos que de una u otra forma se presentaran en
su trayectoria como oficial.

ANEXOS

La investigacion incluye 1 anexo: el cual
corresponde a la encuesta de retiro por solicitud
propia.
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Capitulo |

Introduccion

En la actualidad la seleccion, asi como la calidad humana y profesional del personal hacen
parte de la vision, mision, la imagen, el prestigio y el reconocimiento institucional al fortalecer
e implementar un proceso de reclutamiento y seleccion basado en la objetividad, el
cumplimiento ético y competitivo de perfiles integrales como lo es el del Ejército Nacional, se
evidenciara en cada uno de los integrantes seleccionados el esfuerzo, la dedicacion y la
responsabilidad misional, como una institucion digna, responsable, confiable, cumplidora de los
derechos humanos, el Ejército Multimision del cual muchos jovenes quisieran hacer parte y que
van muy ligadas a la mision encomendada, la cual seré bien recibida por la comunidad. Cabe
mencionar que, aunque hay una directiva relacionada con el proceso de seleccion e
incorporacion y esta se encuentra bien definida, se queda corta, ya que se orienta hacia el
cumplimiento de los ordenamientos concertados, dejando de lado la calidad humana y el
potencial de los futuros aspirantes a oficiales, suboficiales y soldados. Asi mismo, los
integrantes de los diversos comités conformados para la seleccion, tienen que afrontar
constantemente circunstancias relacionadas con el acatamiento de las cuotas asignadas por la
Direccion de Reclutamiento ,se realizan incorporaciones basadas en las recomendaciones de
personal activo de la fuerza y esto por ningun motivo deben influir sobre el concepto de los
profesionales que participan en los comités de incorporacion, teniendo en cuenta que se ha
logrado evidenciar casos en los que se les impone dar concepto de aptitud o no aptitud sin ser

acorde al perfil de ingreso requerido, y mucho menos tener un proceso de seleccion por
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competencias que nos permita validar de manera mas acertada el perfil del aspirante. En el

proceso de seleccion del personal de oficiales, suboficiales y soldados se debe realizar de una
manera mas objetiva al analizar los requisitos, revision de las pruebas fisicas, las que integren
las pruebas de personalidad, valores, y teniendo en cuenta una evaluacion de competencias el
cual Es un proceso por medio del cual se obtiene de una persona, evidencias de desempefio, de
producto y de conocimiento, con el fin de determinar si es competente, 0 aln no, para
desempefiar una funcién laboral, que nos permita evidenciar las habilidades y destrezas del
aspirante y que puedan aportar a la institucién alineadas con la mision y la visién de la misma,
esto con el fin de evitar que quienes no cumplen con el perfil estipulado sean aceptados,
ocasionando consecuencias desfavorables con el cumplimiento de su tarea generando un

impacto perjudicial en la imagen de la Institucion.

“El Reclutamiento y retencion del personal”; actualmente el Ejército Nacional presenta una
problematica de retiro voluntario frecuente y alarmante, segun cifras del COPER para el afio
2016 arrojaba un estadistico acumulado de 58.000 procesos de retiro voluntario para los ultimos

diez afios para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Por lo cual, es necesario crear estrategias de prevencion de rotacion de personal orientadas al
antes y no al después de la situacién del retiro para que no siga existiendo una Fuga de capital

humano e intelectual potencialmente valioso para la organizacion

Es de vital importancia saber que la rotacidn de personal es uno de los aspectos mas relevantes
del talento humano de una organizacion, tanto por las causas que conllevan a ella como por las

consecuencias Y los altos costos que generan.



CORPORACION UNIVERSITARIA

UNITEC

“La rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una

Organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacién y el ambiente esté definido por el volumen de personas que ingresan y que salen

de la Organizacion” (Chiavenato (2007) (...). (P.135)).

A comienzos de los afios sesenta plantea una variable para medir motivacién y se refiere al
desempefio/calidad, el primero la orientacion al logro y el segundo calidad en el trabajo.
Garantizando el desempefio superior y el éxito personal. Esta fue la clave para desarrollar
selecciones efectivas, sin embargo, se considera que la preparacion que tiene la persona debe ser
coherente con la que se requiere en el puesto de trabajo. Y concluye gque las herramientas
tradicionales como los test de aptitudes y los titulos, no sirven para predecir el comportamiento
exitoso en el puesto de trabajo ni en la vida .Los test que evalGan personalidad tienen una
correlacion del 0.33 con el rendimiento laboral y otras criticas frecuentes hacia los test, son los
sesgos en contra de minorias, tales como las mujeres, los niveles socioculturales mas bajos, o

determinados grupos étnicos. (Escobar, 2005; Pereda y Berrocal, 2006; Allen2005).

Competencia Laboral

“Se refiere a los aspectos de la cervo de conocimientos y habilidades-aquellos que son
necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada. Es la
capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado” (Mertens Leonard,
2015)

e Ganancia de capital humano con altas capacidades intelectuales y estratégicas dentro

de la institucion.
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dentro de la institucion.
Planteamiento del Problema

Actualmente en el Ejercito Nacional se identifica que la problematica de la rotacién de personal
va muy relacionada al proceso de seleccién, ya que una vision tiene los aspirantes desde el
exterior y otra es la que tienen cuando ya se encuentran dentro de las escuelas de formacion, y

en el desarrollo de sus funciones dentro de la institucion.

Sintomas
e Baja motivacion y vocacion militar
e Rotacion de personal
e Bajo desempefio en la ejecucion de los cargos asignados

e El trabajo en equipo y el manejo del liderazgo es muy deficiente

Diagndstico
El no realizar un proceso de seleccion por competencias que sea asertivo y estricto en la
evaluacion de las habilidades, en la conducta y en los rasgos de personalidad es una de las
causas que llevan a que algunas operaciones en el area tengan resultados preocupantes, la falta
de planificacion, las tacticas mal dirigidas o la falta de conocimientos, competencias y
habilidades necesarias por parte de los oficiales, suboficiales y soldados del Ejército Nacional
llevan a que ellos atenten contra si mismos a contra sus propios jefes o compafieros las lesiones

autoinfringidas, reconocidas como los actos lesivos que llegan a cometer algunos funcionarios
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en estados avanzados de depresion, ansiedad o contra su integridad fisica, su salud y su

bienestar general, lo cual podriamos evidenciar desde el proceso de seleccion, qué candidatos
tienen estas competencias desarrolladas quienes deben tener un acompafamiento para
fortalecerlas y que sean de impacto en el desarrollo de su labor y como militares activos, estos
ha podido evidenciar en las estadisticas de resultados de accidentalidad del
2015.(DIPSE,2015),de acuerdo a la Tabla. 1Que nos muestra un aumento de 553” novedades
fuera de combate — disminucidn de -15 novedades en combate, total 327 novedades en
referencia al aflo inmediatamente anterior, las cuales son: asesinados en combate, heridos en
combate, muertos fuera de combate, lesionados fuera de combate, se puede concluir que las

lesiones fuera de combate tales como agresiones, lesiones autoinfligidas son las que puntuaron

mas alto.

Tabla 1

Tomado de DIPSE. (Direccion de preservacion de la fuerza Ejercito Nacional 2015)

[ 2014 W2015

CAUSAL HEC |HFC | MEC | MFC | TOTAL %
PACCIDENTES DE
250 221 BVIACION 11 5 1 16 07239819
CCIDENTES ARMAS
2000 1892 DE FUEGO 114 38 | 152 | 6,877828054
1402 AGRESIONES 206 91 | 297 | 1343891403
1500 ACCIDENTES DE
83 TRANSITO 483 57 | 540 | 2443438914
100 517 LESIONES
364 357 340 AUTOINFLIGIDAS 83 50 | 133 | 6018009548
50 186 COMBATE 50| | 343 _| 1574660633
0 { HIGIENE INDUSTRIAL 4 4 0,180995475
MINA 112 17 129 | 5837104072
Q}g\‘“ Q}\;\Q’ Q}‘:\Q’ v_o“’ Of\v‘ MUERTE POR
O@ 0@ O@ \)<8‘ < ENFERMEDAD 61| 61 | 2760180995
G C &) & RIESGOS DE ORIGEN
< S o &
Q NATURAL 143 28 | 171 | 7737556561
& & o¥ ¥
\’9 Q9 0‘@ Oé SEGURIDAD
(_J\é Q\‘& 0:,<< \‘;’\ INDUSTRIAL MILITAR 350 9 | 350 | 16,24434380
& & TOTAL 364 [1402| 113 | 340 | 2219 100
s \)Q,
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Esto se ha podido evidenciar en las estadisticas de resultados de las entrevistas de retiro del afio
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comprendido del 2016 al 2017. Esta problematica se evidencia en la Tabla # 2 donde se
reconoce que un 49% A abril del afio 2017, se han realizado 57 entrevistas de retiro al personal
de oficiales de lo cual se puede evidenciar un aumento con respecto a los retiros del personal de
oficiales en comparacion con el mismo periodo en el afio 2016; presentando mas retiros por
solicitud propia con un aumento significativo en los grados de tenientes coroneles, subtenientes
y tenientes, teniendo como principal causa nuevo proyecto de vida, situacion familiar y perdida
de vocacion.

Analisis entrevistas de retiro por solicitud propia entre 2016-2017.DIGEH

Tabla 2

Tomado de DIGEH (Direccién gestion Humana).

S Il NUESTRA MISION ES COLOMBIA W
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Como se puede evidenciar en las estadisticas de las causales de retiro del personal, las més altas

recurrentes son: nuevo proyecto de vida, con un 78% situacion familiar con un 30% y pérdida de
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vocacion con un 16% lo cual nos lleva a tener en cuenta esta causales durante el proceso de

7

seleccion.

Tabla 3

Tomado DIGEH- Direccidn de Gestion Humana Ejercito Nacional
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Analisis Causales de retiro por solicitud propia entre 2016-2017.DIGEH

La importancia de la seleccion y la incorporacion en estas instituciones como el Ejército
Nacional y como de la severidad de estos procesos depende el triunfo, el cumplimiento de las
metas establecidas y el prestigio e imagen de la institucion.

La profesién y vocacion militar va mas alla, se requiere de la seleccion, unida a una buena
verificacion y confiabilidad de personal con una visién y mision general apoyada en las
capacidades de cada uno de los aspirantes, capacidades de trabajo en campo de resolucion de
conflictos, de analisis de situaciones criticas habilidades sociales y de interaccion personal,

entre otras. Un sin fin de capacidades.
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Prondstico

Los problemas reconocidos anteriormente pueden inducir al incremento de costos y
recursos institucionales, durante el desarrollo del proceso de seleccién, la rotacion de
personal y los deficientes procesos de seleccidn, incurriria en perdidas de tiempo, recursos,

reproceso y montos de dinero altos que perjudican a la institucion.

Control de prondstico
Disefiar una entrevista de retiro que nos permita indagar de una manera mas completa los
motivos de retiro. Establecer indicadores sobre la eficiencia, los costos y recursos utilizados
ya que al manejar y controlar estos indicadores se pueden dar mejoras de productividad,

reduccién de la rotacion y del tiempo de incorporacion.

Pregunta de investigacion
¢ Cuales son los factores del proceso de seleccion que pueden incidir en la rotacion de
personal en la Escuela de Formacion Militar y en los primeros grados de Oficiales del

Ejército Nacional?

Subpreguntas
¢ Cuéles son los procesos desarrollados dentro de la seleccion de personal?
¢ Cuales son las razones que se aducen como motivo de retiro?
¢ Qué factores permiten establecer algun nivel de incidencia entre el proceso de seleccion y el

retiro?
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Objetivo General

Identificar por medio de este proyecto de investigacion que factores del proceso de seleccion del

Ejército Nacional, inciden en la rotacion de personal.

Objetivos Especificos
e Identificar las causas de Rotacion de personal que mas se presentan al interior
del Ejercito Nacional.
e Determinar la influencia del proceso de seleccion en las causales de retiro del personal.

Justificacion

Se puede definir que en el Ejército Nacional el proceso de seleccion e incorporacion es uno de
los mas significativos con el que cuenta la Institucion, de éste depende el desempefio y el
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales. Es por ello que un apropiado proceso de
seleccion de personal en el cual se tenga en cuenta en la aplicacion rigurosa de los
procedimientos establecidos, permite detectar con antelacion a la seleccién todo tipo de

problemas que permitan reducir el riesgo y la vulnerabilidad en las estrategias misionales.

Es indispensable y necesario que se reevallen los procesos de seleccion realizando: un
diagnostico inicial y un prondstico, con procesos objetivos de una adecuada evaluacion, que
involucren él analisis exhaustivo junto a la revision de las hojas de vida, los cuales estableceran

las condiciones, como también las capacidades que tiene el personal para ocupar un cargo

Para ello es importante plantear una politica en la cual se defina los lineamientos que se deben
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tener en cuenta al momento de iniciar los procesos de seleccion e incorporacion tanto en las
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escuelas de formacion como en las incorporaciones de soldados que ingresan a prestar su
servicio militar en el Ejército Nacional donde queden incluidos los pasos del proceso de una
manera clara y especifica el cual nos permita realizar un control y seguimiento del mismo. Es
importante la implementacion de un proceso de seleccién de competencias ya que es un
instrumento fundamental en el desarrollo dentro de la Fuerza, ya que esto nos generaria tener un

personal comprometido, dedicado y competente.

Por medio de esta investigacion se pretende identificar qué aspectos son relevantes para reducir
la rotacion de personal, mejorar el proceso de seleccidn teniendo en cuenta las posibles

deficiencias del mismo.

Para ello es importante destacar qué beneficios aportaria este proceso de seleccion de

competencias a la institucion:

Optimizar el nivel de desempefio e identificar el potencial del personal militar.

e Contar con personal eficiente con las competencias potenciales las cuales aportarian al

cumplimiento de la mision del Ejército.

e Desarrollar y potencializar las competencias especificas para evitar incremento en la

rotacion de personal.

e Mejor desempefio en el desarrollo de la misién Institucional y alta vocacién durante

toda su carrera militar.
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e Incremento significativo en el estilo de liderazgo y por lo tanto mejora en el clima
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laboral.

e Disponer de una Fuerza mejor preparada para afrontar con éxito los retos actuales y
futuros.

e Ganancia de capital humano con altas capacidades intelectuales y estratégicas dentro

de la institucion.

e Perfiles idoneos con competencias desarrolladas para asumir un cargo critico y

estratégico dentro de la institucion.

Capitulo 11

Antecedentes Investigativos
Modelo de Competencias utilizado por la Fuerza Aérea de Colombia (FAC).
La investigacion desarrollada por la Jefatura de Desarrollo Humano de la Fuerza Aérea de
Colombia en el afio 2014 disefi6 modelos de competencias para roles militares que tienen un
impacto directo sobre la estrategia y para roles que ofrecen el soporte en el &mbito operativo,
logistico, de seguridad y defensa y administrativo. Para el personal civil, el trabajo se
fundamentd en lo establecido en el Decreto 1666 de mayo de 2007.
Es asi como se plante6 un modelo de competencias distintivo para el personal de oficiales de la
Institucidn considerando que su &mbito de accidn corresponde al orden de lo estratégico. Para el

personal de suboficiales, se disefid un modelo de competencias genérico cuyo fin es potenciar y
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posicionar la su oficialidad como una red competente, capaz de proporcionar las lineas
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operativas clave en el desarrollo de operaciones areas y en la conquista del poder aeroespacial y
para el personal civil, se adoptaron las competencias funcionales establecidas por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica:

Tabla 4

Competencias por grados en la FAC

MODELO AMBITO
Oficiales FAC Distintivo Estratégico / operacional
Suboficiales FAC Generico Tactico
Civiles Funcionales Profesional/Técnico

Siguiendo esta perspectiva, es claro que la Fuerza Aérea busca mantener y proyectar su
posicion de liderazgo, siendo consciente de que potenciando a sus miembros tanto militares
como civiles su impacto en la seguridad y defensa del pais y en el desarrollo del sector

aeronautico, serd mayor y sostenible en el tiempo.

Por ello, la Fuerza Aérea al alinear los procesos de gestion humana, como el de seleccion de
personal al rededor de las competencias, vincula de manera definitiva el éxito de la Institucion

con el desarrollo de las personas.

De otra parte, el Sistema de Gestiéon Humana por Competencias, sin duda, afiade valor a la
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cultura de calidad que la Institucion desea consolidar, pues la integracién de los procesos de la
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gestion humana a los modelos, hara que las practicas organizacionales evolucionen de manera
positiva.

Sistema de Gestion Humana por competencias de la Armada Nacional de Colombia

Es asi como en el afio 2015 se dio inicio al disefio y construccion del Modelo de Gestion
Humana por Competencias, proceso que permitio establecer los primeros cimientos y
fundamentos en materia de Competencias en la Armada Nacional, elaborandose algunas
herramientas, pero sobretodo y muy importante, se impulso la sensibilizacién de las
Competencias a nivel Institucional en todas las Unidades de la Marina, haciendo que cada
integrante de la Armada Nacional empezara a hablar de Competencias, a interesarse en esta

materia, de sus beneficios, ventajas y por conocer mas acerca de ellas.

Posteriormente, en el afio 2016, luego de considerar y revisar las generalidades del Modelo de
competencias, y partiendo de la premisa que el Capital Humano es la principal o Unica
diferencia competitiva de todas las organizaciones exitosas, se realiza un replanteamiento de las

competencias, con el objeto de orientarlas y enfocarlas con mayor particularidad dentro de la

cultura naval, es decir, se pretendi6 esbozar el Diccionario de Competencias una forma mas
clara y sencilla, de tal forma que cada integrante de la Institucion pueda conocer cuéles son las

Competencias que tiene que desarrollar.

La Gestion por Competencias permite que sea posible determinar diferentes rutas ofrecidas
para las especialidades, de tal forma que se puedan trazar los “Planes o Lineas de Carrera” que

mejor se consideren para el logro de los objetivos profesionales y personales.
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El Sistema de Gestion Humana por Competencias se estructura a traves del Modelo de Gestién
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por Competencias, cuya implementacién pretende lograr la articulacién de los procesos
organizacionales relacionados con el talento humano (seleccion, formacion, capacitacion,

ascensos, traslados y competencias).

Resulta imprescindible entonces una adecuada alineacion entre los distintos subsistemas de la
Administracion de Recursos Humanos, siguiendo un mismo modelo, para generar un adecuado
sistema de desarrollo de carrera. El Sistema de Gestion Humana por Competencias permite esta
alineacidn, a traves de la estandarizacion del lenguaje y definiciones comunes en torno a las
competencias.

Perfil por competencias laborales y modelo de seleccién de personal para el cargo

Técnico A en Gestion de Recursos Humanos.

La investigacion desarrollada por los autores May del Fernandez Alonso, Maydée Vasquez
Padilla, Gabriela Maria Dujarric Berm(dez, Nadir Diaz Simon, Hansel Soto Hernandez en el
afio 2015 define que “la presente investigacion esta centrada en la elaboracion de un perfil de
competencias laborales del cargo Técnico “A” en Gestion de Recursos Humanos de la
Direccion General de Recursos Humanos (DGRH) de la Oficina del Historiador de la Ciudad de

La Habana (OHCH), y de un modelo de seleccion de personal para el cargo.

La muestra esta conformada por dos grupos de sujetos: informantes clave y expertos en el
puesto de trabajo. Se siguié un enfoque mixto con técnicas cualitativas y cuantitativas,
aplicadas en tres etapas. En el estudio se concluye que las competencias clave del cargo segun

la ponderacion de los expertos, son: capacidad de organizacion, comunicacion eficiente-



CORPORACION UNIVERSITARIA

persuasiva, comportamiento ético, autocontrol emocional y gestion de informacion. Las
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técnicas que constituyen el modelo de seleccion estan conformadas principalmente por pruebas
de papel y lapiz, proyectivas, juego de roles y entrevistas” Ferndndez, Vasquez, Dujaric, Diaz,
Hernandez. (2015) p.p.19-37.

Un modelo para la ensefianza de las competencias de liderazgo

De acuerdo a la investigacion realizada por Alfredo Antonio Gorrochategui Martell en el afio
2007 en este trabajo se recoge una experiencia de capacitacion dirigida a un grupo de
trabajadores de una empresa privada del sector industrial-servicio, cuyo proposito era
desarrollar en ellos el criterio necesario para la elaboracién de un plan personal de desarrollo de
competencias de liderazgo, basado en un modelo de competencias. Se pudo constatar que la
elaboracion de planes personales basados en un modelo de competencias concreto, sustentado y
claro, puede lograrse con cierta eficacia exigiendo un esfuerzo importante de introspeccién y de
reflexion. Ademas, se mostro que dichos planes parten no solo de la funcién que la persona
desempefia en la empresa, sino que considera sus propios objetivos y potencialidades.
Finalmente, se observo que cada quien aprende de forma distinta, y que el proceso de
construccion de competencias estimula y desarrolla la confianza en habilidades para

resolver problemas y aprender a aprender.

Imagen mental y perfil de competencias del puesto de policia local

Segun investigacion realizada por Mario Antonio Lado en el afio 2017, “El objetivo del estudio
era determinar el perfil del puesto de Policia Local a través de la declaracion de descriptivos de

competencias laborales y de las imagenes mentales de los policias locales. 24 policias locales
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aportaron descriptores referidos a la imagen del mejor Policia Local, y evaluaron la relevancia
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de las pruebas de seleccion. Los resultados indicaron que los descriptivos mas frecuentes se
referian a las competencias de Colaboracion, Flexibilidad, Excelencia, Conocimientos técnicos
y Trabajo en Equipo, y que las pruebas de evaluacion mas relevantes eran los conocimientos,

los psicotécnicos y las aptitudes fisicas” (Lado 2017 p.p. 47-51, 47-51).

Plan de retencion articulado con el proceso de incorporacion

Al observar planes de retencion de personal, se observa que dentro de las fuerzas militares de
Estados Unidos (ejército, armada, fuerza aérea), se implementan medidas de conservacion de
miembros a la fuerza asociado con el reclutamiento militar (The Congress of the United States,
2006),En donde se vislumbran los diversos costos que posee tanto la incorporacion,
reclutamiento y capacitacion, junto con los costos de mantenimiento de efectivos al interior de
la fuerza, por lo que el proceso de incorporacion de nuevo personal es un aspecto clave para la
retencion, ya que permite la seleccion de los mas competentes y aptos para brindarles una

continuidad en la institucion.

Administracion de recursos humanos: para el alto desempefio rotacion de personal
después de la revolucion industrial

En donde las organizaciones ‘el proceso de seleccion de personal se hacia inicamente por parte
del supervisor, basandose en observaciones y datos subjetivos” (Arias, 2004), lo cual genero el
inicio de la rotacion de personal desde 1910 y que fue descubierto en Norte América 'y

problema que ha crecido a través de los afios y ha generado mayores costos para las
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organizaciones, dice que la clave es realizar un proceso de seleccion adecuado para que el
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trabajador este equilibrado en lo que busca en el puesto de trabajo y la empresa del trabajador.

La rotacion de personal como un elemento laboral

La investigacion de este ingeniero se basa en detectar cuales son las causas reales de Rotacion
de Personal en la empresa Centro Comercial Garza Morton con domicilio en Carretera Nacional
Km. 100.5 en el Municipio de Sabinas Hidalgo N. L, y por qué la seleccion de personal influye
en la rotacion de personal se apoya en pigors y Meyers en donde enuncian que puede ser la falta
de identificacion del trabajador con el puesto y objetivo del trabajo porgque al momento de la
seleccidn de personal no se realizé de forma adecuada, en la investigacion también nos indica
que los programas de reclutamiento y seleccion se deben hacer a corto y a mediano plazo para
asi identificar que falencias pueden tener para retener al personal en su puesto de trabajo, que el
trabajador se debe seleccionar por modelo de competencias en donde los trabajadores con altas
habilidades y capacidades dejarlos en puestos que se sientan que pueden crecer y asi no haya
una fuga de talentos hacia otras organizaciones.

Propuesta de retencion de personal médico en el &rea de urgencias de una clinica de nivel

11 — 1V en la ciudad de Bogota, Colombia

Esta investigacion la realizaron con el fin de ver las causas de la rotacién del 72% dentro de la
clinica, tuvieron en cuenta las condiciones actuales del personal contratado, investigacién segin
los autores de dicho se identifico que los médicos que laboran en el &rea de urgencia, todos
generales, son contratados por una Sociedad de acciones simplificada proveniente de una ex

cooperativa. Posteriormente se reviso el método de seleccion de la SAS para la contratacion de
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nuevos médicos con el fin de conocer de manera més detallada la forma en que los aspirantes
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eran evaluados en diferentes dimensiones y poder reconocer como aportaba cada etapa del
proceso al reclutamiento de un médico apropiado para el &rea; En primer lugar, se observo que
el proceso de seleccion de personal médico demostraba falencias importantes, principalmente
conectadas con el hecho de no seguir su propio diagrama propuesto para la realizacion adecuada
de la seleccién de personal, ya que si bien el tiempo te6rico para la seleccion de personal por la
metodologia propuesta por la S.A.S. era de 15 dias, el tiempo real de seleccion no tardaba mas
de 4 dias, saltando varios pasos esenciales dentro del esquema. Por otro lado, se detect6 que
ademas no existia una evaluacion psicoldgica que permitiera comprobar la capacidad de
soportar la presion y la carga laboral que esta clinica posee, convirtiéndolo en uno de los
factores criticos. (Chicuasuque Cardozo, Cornejo, Patarroyo Duran2013 p.p. 102-107).
Factores que originan la rotacién de personal en una distribuidora de productos de
consumo masivo en la ciudad de Quito Relacion entre el proceso de seleccion y rotacion de
personal:

Determina la importancia de implementar un proceso de reclutamiento y seleccién adecuado en
las organizaciones el cual tiene como fin contar con el mejor personal y de esta forma
contrarrestar la rotacion.

Las empresas que realizan una seleccion basada en competencias van a tener un nivel menor de
rotacion en comparacion con las empresas que no se basan en este criterio de seleccion.

Causas asociadas a la rotacion del personal operario en la empresa equipos, talleres y

montajes s.a., Bogota D.C


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4276735
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=4276736
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=3679318
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Las empresas realizan el reclutamiento en las referencias de sus propios empleados Calderon
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(2006), con base en esto predominan procesos intuitivos centrados en entrevistas y
certificaciones, dejando a un lado lo realmente oportuno como pruebas técnicas o psicotécnicas
para la seleccidn, entonces en las empresas que se presentan los cambios siguen prevaleciendo
criterios socioculturales sobre criterios técnicos a la hora de vincular a una persona. En
consecuencia, las diferentes salidas de personal reflejan la gestion de los recursos humanos y en
algunas organizaciones dicha gestion motiva o no a los trabajadores y soporta sus argumentos
personales y laborales, sin embargo, en algunas organizaciones ocultan la verdad de la gestion
indicando que los retiros son decision propia del trabajador sabiendo que el problema
corresponde a una inapropiada seleccion.

El capital humano en las organizaciones (experiencias de investigacion) volumen i capitulo
I11: El proceso de seleccidn y su influencia en la rotacién de personal

Seglin Arturo Garcia Santillan “Las empresas que no realizan un adecuado proceso de
seleccidn de personal tienen como resultado el ingreso de personas que, por lo general, no
cuentan con las caracteristicas necesarias que requiere la vacante. Dando como resultado
momentaneo, la disminucién de vacantes, desapareciendo la necesidad que se tenia, pero las
consecuencias vienen después, ya que ello conlleva a reclutar errbneamente, personas sin
experiencia, falta de interés, personas conflictivas y sin compromiso, entre otras posibles fallas
que se pueden encontrar en esta seleccidn inadecuada de personal. Estos procesos de seleccion
inadecuados con llevan a un incremento en general en los gastos operativos, pero peor adn, una

desmedida rotacion de personal, que afecta directamente a la operacién de la empresa. Todo
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esto se debe evitar en lo posible, de ahi la importancia de seleccionar personal que
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verdaderamente, cubra los requisitos que la empresa busca”. (Garcia2008 p.p. 70).

Seleccion por competencias Capitulo 2 seleccion por competencias en el siglo XXI

La competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, de venidos
comportamientos, que contribuyen a un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada
puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados.

Para el desempefio en un puesto de trabajo se requerira una cierta cantidad de conocimientos y
competencias. De la interseccion de estos dos subconjuntos se lograra el talento requerido para

un desempefio superior al promedio.

La seleccion por competencias se relaciona con identificar personas que al mismo tiempo
posean los conocimientos y las competencias requeridas; de la mezcla de los dos elementos
surgira el mejor talento humano.

Marco Referencial

Se puede evidenciar la correlacion entre rotacion de personal e insatisfaccion laboral explicando
el efecto que tiene la perdida de la vocacion militar, y un nuevo proyecto de vida en la rotacién

del personal y se analizé cémo afecta la fase del proceso de entrevista dentro de la seleccion y la
motivacion en la rotacion de personal. En complemento se estudié la importancia que tienen los

retiros por motivos personales o familiares en la rotacion de personal.

Las instituciones en la actualidad afrontan diferentes inconvenientes, como: falta de
motivacion, retiros voluntarios, deslealtad, resistencia al cambio, entre otros, y aunque se lleve

a cabo un adecuado proceso de seleccion de un nuevo individuo no siempre estos estan
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motivados alineados al desarrollo de sus actividades. Es por ello que la motivacion humana
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impacta en el desempefio y desarrollo de cada persona, y donde la organizacion vela porque
estos cumplan sus objetivos personales, la satisfaccion individual y colectiva, favoreciendo a la
organizacion, y de esta manera lograr una importante reduccion de rotacion de personal. Para
ello se tendré en cuenta las diferentes teorias que nos apuntan al tema de la motivacién y
satisfaccion del individuo

Teoria de la Relaciones Humanas Elton Mayo

El nacimiento de esta teoria fue gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de
la psicologia, y en particular de la psicologia del trabajo, surgida en la primera década del siglo

XX, la cual se orientd principalmente hacia dos aspectos basicos:

Analisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo:

El objetivo de la psicologia del trabajo o psicologia industrial, para la mayoria era la
verificacion de las caracteristicas humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y la
seleccion cientifica de los empleados, basada en esas caracteristicas. Esta seleccion cientifica se
basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en la psicologia industrial eran
el proceso de seleccidn, la orientacidn profesional, los métodos de aprendizaje y de trabajo, la

fisiologia del trabajo y el estudio de los accidentes y la fatiga.

Adaptacion del trabajo al trabajador:

Los temas predominantes en esta segunda etapa eran el estudio de la personalidad del trabajador

y del jefe, el estudio de la motivacién y de los incentivos de trabajo, del liderazgo, de las
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comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales dentro de la organizacion, asi como
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de la satisfaccion en el trabajo.

Teoria de Maslow de las Necesidades Humanas

Segun la teoria Maslow dice que nuestras necesidades esta clasificadas por una piramide y estan
distribuidas por primarias y secundarias, la primarias son las que estan en la base y que son las
elementales y mas recurrentes y las secundarias son las que estan en la cima de la piramide y
estan las mas abstractas, también enuncia que cada vez que se cubre una necesidad otra nueva
aparece de acuerdo al comportamiento del individuo y que solo sera feliz cuando se encuentre
en una autorrealizaciénytodassusnecesidadessecubra,deacuerdoaestateoriaestopodria influyen la
rotacion de personal porque puede que cuando seleccionen al candidato se encuentre
autorrealizadoperoalpasardeltiemposurgennuevasnecesidadesyporesosedéladeserciondel cargo

dentro del ejército nacional de Colombia.

Teoria Burocratica por Max Weber

Esta teoria estd muy enmarcada con el ejército nacional de Colombia ya que por ser una fuerza
armada llevan una estructura autoritaria como organizacion, dentro lo que enuncia la teoria
podemos detectar que posibles candidatos debemos reclutar para que permanezcan dentro la
misma y asi evitar la rotacion de personal ;Para el socidlogo una forma ideal para que una
organizacion funcione se debe formar una estructura organizacional Burdcrata Weber ha
definido la administracion burocratica como un ejercicio de control sobre las bases del

conocimiento. Una frase famosa de Weberes:“El poder se ejemplifica principalmente en las
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organizaciones mediante el proceso de control”. Ha utilizado y definido los términos de
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autoridad y poder de la siguiente manera:

Poder: Cualquier relacién en la que una persona puede imponer su voluntad més all& de

cualquier resistencia por parte del otro.

Autoridad: Existe cuando hay una creencia en la legitimidad de ese poder Weber clasifica a las

organizaciones de acuerdo a la legitimidad de su poder y utiliza tres clasificaciones basicas:

Autoridad carismatica: Basada en la personalidad excepcional del individuo. Los empleados se

identifican con su lider.

Autoridad tradicional: Respeto a las costumbres y tradiciones. Los subordinados consideran

que las ordenes son justificadas porque las cosas siempre se han hecho de la misma manera.

Autoridad legal racional: Basada en un c6digo o conjunto de reglas. Es el tipo de autoridad

técnica, meritocratica y administrativa.

Teoria de Campo de Lewin

Esta teoria habla de los factores de conducta de las personas y en esta investigacion queremos
detectar que factores influyen para la desercion en el puesto de trabajo, Lewin asegura que la

conducta humana depende de dos factores fundamentales:

1. Laconducta se deriva de latotalidad de factores y eventos coexistentes en determinada
situacion. Las personas se comportan de acuerdo con una situacion total (Gestalt), que

comprende hechos y eventos que constituyen su ambiente.
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2. Esos hechos y eventos tienen la caracteristica de un campo dinamico de fuerzas, en el que
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cada uno tiene una interrelacion dindmica con los demas, que influye o recibe influencia de
los otros. Este campo dindmico produce el llamado campo psicoldgico personal, que es un
patron organizado de las percepciones de cada individuo y que determina su manera de ver

o0 de percibir las cosas en su ambiente.

Modelo del Iceberg Spencer

Hace referencia a los factores que influyen en estas conductas y, por lo tanto, en que una persona
cuente o no con cierta competencia. Dicho modelo habla de que existen variables visibles y

no visibles que inciden en el comportamiento:

Variables visibles

* Habilidades: Lo que una persona sabe hacer bien.
« Conocimientos: Lo que una persona sabe de un area particular.

Variables no visibles

* Valores/Roles sociales: La imagen que una persona proyecta a otros, lo que refleja que cree
como importante de hacer o ser.
 Autoimagen: La manera en que una persona se ve a si misma.
* Rasgo: Un patron de conducta habitual.
* Motivos: Pensamientos y preferencias naturales y consistentes que dirigen y mueven la
conducta de una persona. (Fundacién Chile, 2004).
Marco Historico

Cultura Militar La cultura militar constituye la base para la transformacién y el alcance de La
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efectividad operacional y los fines constitucionales de la fuerza. Esta representa la capacidad
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intelectual de transmitir en las escuelas de formacién la estructura, premisas, normas, valores,
costumbres, tradiciones, expectativas y conocimientos, formados a través de un proceso de
socializacion del que participan oficiales y suboficiales que han elegido hacer parte de la fuerza,
de esta forma se implementa y forja en cada uno de sus miembros. La cultura militar esta
compuesta por un grupo de identidades que interacttan con los aspectos como lo son las clases
socio econdmico, el género, el rango, especialidad, el cargo, entre otros que le ha permitido a la
fuerza mantener sus valores y principios durante el tiempo. La cultura militar permite construir
estructuras simbdlicas que se proyectan en las relaciones institucionales que se forjan en las
practicas cotidianas en las que se mantiene la formalidad del adoctrinamiento orientado a la
misionalidad de la fuerza. Es por esto que la cultura militar exalta los valores, principios y
comportamiento de sus miembros en un ambienté socio-institucional, es decir la integracion de la
milicia y sus funciones en esquemas sociales e histéricos que nos permitan visualizar a la fuerza
como un esquema de valores y principios que enaltecen a cada uno de sus miembros.

Marco Contextual
Motivacion laboral en el Ejército Nacional

Es probable que bajen los niveles de motivacién del personal activo. Para esto es necesario
comprender la motivacion laboral, segin N Robbins, S.(2004) esta se entiende como la voluntad
de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia objetivos organizacionales, condicionados por la
satisfaccion de alguna necesidad individual. Necesidad abordada como un estado interno de cada

persona que hace que elija realizar diversas acciones predeterminadas a sus propios intereses.
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Con lo anterior es evidente que si el personal no es feliz (satisfactor) con el rol militar que ejerce

26

por falta de reconocimiento de sus potencialidades o por insuficientes compensaciones y

garantias organizacional es de caracter monetario, es muy probable que abandone su rol laboral.

La felicidad enfocada en el trabajo es un aspecto primordial para definir el éxito de una
organizacion porque segun Prieto, P (2013), cuando el personal se siente feliz no escatiman
esfuerzos en beneficio mutuo, sin embargo ésta dependera de cdmo gestionan sus propias
emociones Y las del entorno. Por lo cual, es necesario crear estrategias de prevencion de rotacion
de personal orientadas al antes y no al después de la situacion del retiro para que no siga

existiendo una Fuga de capital humano e intelectual potencialmente valioso para la organizacion.

Importancia del Recurso Humano

En la actualidad dentro de cualquier organizacion resulta inevitable no pensar en el recurso
humano, este factor que se encarga de que las organizaciones funcionen y lleve a cabo todos sus
procesos de forma efectiva, sin embargo, para que esto suceda debemos comprender como es
que este recurso funciona, saber cdmo viven, qué les motiva ,en sintesis su cultura
organizacional Con el presente documento, queremos concientizar sobre la importancia de las
estrategias de reclutamiento, seleccion y retencion que tiene el Ejército Nacional, ya que estas
practicas administrativas estdn orientadas a no dejar ir a las personas dentro de las
organizaciones, persiguiendo un equilibrio entre los intereses y objetivos personales de los
empleados y los de la organizacion, esta ejecucion impacta fuertemente los costos de la misma,
el clima organizacional, ejecucion y continuidad de las estrategias. Abordar esta problematica a

la luz de las tendencias de reclutamiento, seleccion por competencias y retencion es viable,
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partiendo de la confrontacién de la cultura militar y las expectativas que tiene la poblacion.
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Retencion de personal

La retencion de personal es uno de los desafios actuales en todo tipo de organizacion que quiera
conservar su capital intelectual y generar una ventaja competitiva con respecto a la
competencia, ya que esta constituye una diferencia entre ganar y perder. Esto hace que las
organizaciones presten especial cuidado en retener al personal clave o estratégico y promover

las herramientas necesarias para cautivarle y convencerle de permanecer en la organizacion.

Es por ello que es de gran importancia saber qué factores del proceso de seleccidn estan

influyendo en la rotacién de personal.

Es clave tener estrategias de retencion personal tiene consecuencias negativas para las
organizaciones. “Toda la gestion de la empresa descansa en algun recurso humano encargado de
realizar una planeacion, disefiar una solucion, tomar una decision, coordinar una ejecucion,
controlar un resultado u operar una accion™. Si son las personas quienes realizan los diversos
procesos dentro de las empresas, la rotacion repercute en su gestibn y en sus

resultados.(Gonzalez, 2009).

Influencia proceso de seleccion

Esto se logra a partir de un proceso social que inicia desde el proceso de reclutamiento y de
seleccién se encuentra dirigido principalmente por componentes comunicativos directos o
indirectos que a su vez van relacionados con factores como: normas sociales, mensajes

externos, practicas organizacionales, interpretaciones, predisposiciones Yy cogniciones
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individuales.
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A partir de la conformacién de la relacion laboral y el ingreso, se empieza a interactuar con la
realidad contextual laboral y social. Donde se llenan vacios de informacion y se empiezan a

generar expectativas y contradicciones en términos de lo esperado y lo obtenido.

Sin embargo, Gonzales (2017), sefiala que pese a tener un perfil promedio definido aterrizado
al contexto Colombiano, es imperativo tener en cuenta que esta poblacion tiene
subclasificaciones de acuerdo a factores salariales, obligaciones familiares y nivel de

formacion, que seran claves para la formulacion de estrategias y politicas de Gestion Humana

Proyecto de Vida

El proyecto de vida, segin Alberto Zuazua es visto como una proyeccion de la vida del ser,
etimoldgicamente hablando, el concepto de viene del latin “projectare, procedente de la
preposicion latina pro, que significa delante y tiene un significado de progreso, y jacere
significa arrojar, echar” (Zuazua, 2010).Lo anterior nos permite vislumbrar sobre el origen del
proyecto 0 proposito y como este recae en la intencion de cumplimiento de un deseo en el
futuro, aspiracion estructurada en una idea clara y concisa, la cual condiciona la conducta en un
lapso determinado de tiempo; siendo el proyecto en si la respuesta al “qué” y el plan por otra

parte, correspondiente al “como” del sentido de nuestra vida. (Zuazua, 2010)

Marco Conceptual

Motivacion: Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas

organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad



CORPORACION UNIVERSITARIA

individual. (Stephen Robbins. Comportamiento Organizacional, P4g.286.)
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Rotacion de Personal: Segun Werther “rotacion de personal es cuando se toma la decision de
terminar la relacion laboral entre la empresa y el empleado y dicha decision se puede originar

por razones disciplinarias, personales o de estrategia personal”. Werther,(2008)

Seleccién de Personal: Segiin Idalberto Chiavenato “Hay un dicho popular que dice que la
seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la
seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
enlaempresa,conlaintenciéndemanteneroaumentarlaeficienciayeldesempefiodelpersonal, asi

como la eficacia de laorganizacion”. Chiavenato 1993

Definicion de Competencias

Los origenes de las competencias los empieza a aportar McClelland desde la motivacion, ya que
se da cuenta que los test no tiene correlaciones altas con la prediccién del éxito en la vida, asi
que inicia investigaciones en personas que sobresalen y son exitosas en comparaciones con
personas promedio y no exitosas dando como resultado por ejemplo entrevista de incidentes
criticos que concierta dos pruebas el TAT y Flagan entendiendo estas como “una caracteristica
subyacente en un individuo que esta juiciosamente relacionada a un estandar de efectividad y/o

a una performance superior en un trabajo o situaciéon”( Alles, 2005,Camejo,2008).

Otras definiciones establecen que “Las competencias pueden entenderse como
comportamientos manifiestos en el desempefio laboral que le permiten a una persona actuar

eficazmente. Su aparicion y su permanencia estan soportadas en el conocimiento, el deseo y la
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habilidad de lograr sus objetivos . (BenavidescitadoporCoronado,2005), es “una caracteristica
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subyacente de un individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o
superiorenunasituacionotrabajodefinidoentérminosdeuncriterio”.(SpencerySpencercitado  por
Mufioz y Blanco, 2007). Son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacién determinada. (Levy Leboyer citado

por Mufioz y Blanco2007)

Clasificacion de competencias:

Existen diferentes clasificaciones de competencias: 30 competencias universales para los
cuadros superiores y las supracompetencias Allen (2005), seis listas de Levy Levoyer (Allen,
2005), Ansorena Cao (Allen, 2005) incluye 50 competencias conductuales, Woodruffe (Allen,
2005) plantea nueve competencias genéricas, el diccionario de Hay McBer Spencer y Spencer

(Allen, 2005), incluye 20 competencias.

Competencias Laborales.

Las competencias se vuelven necesarias para la competitividad en las compafiias, es necesario
implementar diferentes visiones para mejorar la calidad de los productos o servicios y con esta
estrategia gana el talento humano puesto que si la empresa requiere ser efectiva requiere de
personal competente, que posee ciertas competencias, pero que las continta desarrollando en el
proceso. El enfoque de las competencias requiere de un proceso diferente al tradicional puesto
que cambia los métodos no los pasos. Esto quiere decir que, aunque se sigue aplicando

herramientas del método tradicional llegan unas nuevas técnicas en la entrevista y en el
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assesment center.
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Por esto es importe preguntar ¢las pruebas o test tradicionales miden competencias?

(Coronado2005)

¢ Como se miden las competencias?

Primero se define el mapa de competencias, es decir definir y delimitar que variables, rasgos y
necesidades del trabajador (cuales son las mé&s relevantes de todo este componente complejo).
Segundo como estas variables se observan en la realidad, es decir que comportamientos o
conductas representan estos rasgos. Tercero Todos los mecanismos para hacer la
correspondiente evaluacién persiguen desencadenar conductas asociadas a las variables. Las
pruebas psicométricas han sido desarrolladas durante noventa afios, utilizando métodos
matematicos y estadisticos que permiten definir las variables, la forma de medicidn, la relacion
del constructo con la medicion. Sin embargo, las pruebas han sido criticadas porque tienden a
evaluar pensamiento convergente, se evalian aspectos especificos de la variable, y sesgos
contra grupos sociales. Por esto algunos autores han planteado la posibilidad de crear otras
herramientas de medicion. Y han surgido otros instrumentos como para evaluar inteligencia
emocional o el estilo de comportamiento gerencial o el inventario de energias personales Las
pruebas psicométricas permiten un grado de comparabilidad de resultado superior a otros
métodos de consecucion de resultados. ¢Se puede utilizar las definiciones tradicionales para
comprender mejor las competencias? Y ¢ Es posible conseguir utilizar las evaluaciones
tradicionales para comprender mejor las competencias? si se puede hacer, puesto que se

incluyen en la evaluacion pruebas como el 16PF, el WAIS; Sin embargo, cada vez méas se estan
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requiriendo herramientas méas dindmicas que se acerquen mas a la forma en que la persona se
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comportara en el ambito organizacional. El problema que se presenta es que, si las
competencias escogidas son las que se necesitan en el puesto de trabajo, y si los

comportamientos Y ¢las conductas observadas incorporan la competencia?

Este es un problema de validez, es decir, la escogencia de las competencias, sus componentes, y
sus conductas que sean representativos en lo que se requiere para el trabajo. Como darle
significado a los resultados de la evaluacion

Observacion de las manifestaciones de conducta,

Medicion, es decir asignacion de numerales a las conductas.

Comparacién con un criterio o patron para interpretar los numerales asignados. Estos ultimos

pueden ser absolutos o relativos. Los primeros los pueden ver en los test criteriales y los

segundos, comparar a una persona con un grupo o una poblacién (Rodriguez, 1999)

Capitulo 111
Marco Metodoldgico
Este proyecto de trabajo se realizo con el fin de alcanzar el objetivo planteado inicialmente, de
analizar los factores del proceso de seleccion que inciden en la rotacion de personal en la
Escuela de formacion Militar y los primeros Grados Militares del Ejercito Nacional y se utilizo
el enfoque metodologico de investigacion cualitativa, de tipo descriptiva.

Ademas, el logro de este primer objetivo especifico esta directamente relacionado con el
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cumplimiento del segundo, en el que se requiere describir las razones que estan influyendo en la
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rotacion de personal utilizando el analisis de la informacion de las entrevistas de retiro del
personal como técnica.

El método de recoleccion de datos que se utilizd en este proyecto fue entrevista
semiestructurada, donde se tuvo en cuenta la observacion continua y analisis de encuestas de
retiro de los ultimos dos afios (Anderson, V. 2013 a. p. 157). Se analizaron las entrevistas de
retiro de salida aplicadas al personal de Oficiales y Alumnos retirados del Ejercito Nacional,
con la finalidad de conocer mas de cerca las apreciaciones y opiniones de ellos con respecto a
los motivos de retiro.

Poblacion de estudio

La poblacién en la que se aplicd la muestra esta conformada por 25 personas. Del ultimo
semestre del afio 2018 que solicitaron retiro por solicitud propia de la escuela de formacion del

Ejército Nacional y de los primeros grados militares.

RETIROS VOLUNTARIOS ENTRE LOS ANOS 2016-2018

ESTADISTICAS DE RETIROS DE OFICIALES POR GRADOS

Porcentaje de desercion por
grados en oficiales entre los afios
2016 a 2018

GR | MG | BR CR TC | MY | CT TE ST

'§-0—2014 0% | 1% | 1% | 13% | 22% | 6% | 7% | 20% | 30%

=l=2015| 0% | 0% | 0% | 5% | 19% | 4% | 15% | 25% | 32%
2013 0% | 0% | 0% | 4% | 16% | 1% | 12% | 27% | 40%
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Como se observa en la gréafica anterior, existe una tendencia asociada al retiro voluntario del

personal oficial segun el grado, en el cual se percibe una disminucién porcentual inversamente

proporcional al aumento de grado hasta MY, presentdndose otro pico en los TC y observandose

el mismo patron anterior hasta el grado de BR.

La razdn de ser de estos picos y descensos se encuentra asociado con varios elementos, 1os

cuales son necesarios desglosarlos de forma individual:

El grado de ST es el que presenta los mayores porcentajes de retiros voluntarios a nivel
general (1 de cada 3 retiros voluntarios realizados por el personal de oficiales en los
ualtimos 3 afios correspondiod a personal con grado de Subteniente), estos elementos, como
se muestran mas adelante, se asocian a aspectos vocacionales, monetarios e incentivos,
sin embargo, se debe tener en cuenta que este grupo poblacional cuenta con un mayor
namero de individuos en relacion al resto, por lo que el porcentaje de rotacion tiende a
aumentar de forma proporcional.

El grado de TE es el segundo con los mayores porcentajes de rotacion (1 de cada 4 retiros
voluntarios realizados por el personal de oficiales en los ultimos 3 afios correspondio a
personal con grado de Teniente), aungue en parte se debe a la presencia de una gran
cantidad de personal concentrada en este grupo poblacional, por otro lado, existe
inconformismo en relacion al salario que ostentan, por lo que se observa que en este
grado se encuentra una proporcién significativa de personas que se retiran debido al

establecimiento y cumplimiento de un nuevo proyecto de vida.
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e El grado de TC presenta el tercer lugar en cuanto a los retiros voluntarios (1 de cada 5
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retiros voluntarios realizados por el personal de oficiales en los Gltimos 3 afos
correspondio a personal con grado de Teniente Coronel), esto se debe parcialmente a la
imposibilidad que presenta gran cantidad del personal en este grado de ascender,
decidiendo voluntariamente el retirarse de la Fuerza; existe ademas otros elementos a ser
tenidos en cuenta los cuales seran visualizados més adelante cuando se miren las
causalidades de este evento.

e El cuarto lugar en relacién a los retiros voluntarios por parte del personal oficial lo ocupa
el grado de CT, correspondiendo a un porcentaje del 11,3% del total de personal rotado
en la institucion.

Tablas de causalidad asociada al retiro voluntario de oficiales segun el grado

Tabla 5
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

CAUSALES GRADO
ST TE CT MY TC CR

Acoso Laboral 0,5% 0,4% 2,5% 0,0% 0,0% 0,0%
Acoso Sexual 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Corrupcion 0,5% 0,4% 1,7% 0,0% 0,0%  0,0%
Culmino La Carrera 0,0% 0,0% 0,0% 11,1% 4,0% 13,4%
Discriminacion 0,0% 0,4% 0,0% 0,0% 0,5% 3,0%
Enfermedad O Problema Familiar 3,1% 6,3% 7,5% 3,7% 45%  4,5%
Enfermedad Propia 1,3% 2,2% 0,8% 148%  3,0%  45%
Estabilidad Familiar 6,6% 12,9% 233% 185% 36,6% 28,4%

Estudios 8,7% 6,6% 1,7% 0,0% 1,0% 1,5%

Total

0,6%
0,3%
0,5%
1,9%
0,4%
4,8%
2,3%
17,4%
5,2%
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Falsas Expectativas 7,3% 2,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4%
Falta De Apoyo Institucional 0,3% 0,0% 1,7% 0,0% 1,0% 0,0% 0,5%
Falta De Capacitacion Para El Cargo  0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,1%
Falta De Elementos Logisticos 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%  0,0% 0,3%
Falta De Proyeccion Personal EnLa  1,8% 0,4% 0,8% 3,7% 0,5% 0,0% 1,0%
Institucion
Falta De Reconocimiento Del 4,5% 4,4% 3,3% 0,0% 1,0%  3,0% 3,5%
Trabajo
Falta De Respaldo Del Comandante  3,1% 1,5% 3,3% 0,0% 05% 1,5% 2,1%
Falta De Respaldo Institucional 0,3% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,5% 0,4%
Falta De Respaldo Juridico 1,3% 3,3% 3,3% 3,7% 54%  0,0% 2,8%
Fatiga Laboral 2,9% 2,6% 3,3% 3,7% 25% 1,5% 2,7%
Incumplimiento De Planes De 7,1% 4,8% 1,7% 0,0% 3,0% 0,0% 4,5%
Bienestar
Incumplimiento De Planes De Moral ~ 4,2% 3,3% 1,7% 3,7% 1,0%  0,0% 2,8%
Inequidad En La Asignacion De 0,0% 0,0% 0,8% 7,4% 05% 1,5% 0,5%
Estimulos
Inequidad En Los Traslados 0,3% 1,8% 3,3% 0,0% 25%  3,0% 1,6%
Mala Administracion De RRHH 1,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,0  0,0% 0,7%
Maltrato 1,6% 1,1% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,0%
No Ejerce Su Profesion 2,1% 0,0% 0,8% 0,0% 0,5%  0,0% 0,9%
Nuevo Proyecto De Vida 76%  136% 125% 11,1% 134% 14,9% 11,3%
Nuevo Trabajo Mejor Remunerado 8,9% 9,6% 10,0%  3,7% 50% 4,5% 8,0%
Obijetivos Sin Alcanzar 0,0% 0,4% 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 0,5%
Perdida De Espiritu Militar 1,8% 2,9% 0,8% 0,0% 1,0%  0,0% 1,7%
Perdida De Garantias 0,0% 0,7% 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,3%
Perfil Inadecuado Para EIl Cargo 0,0% 0,4% 0,0% 0,0% 1,0% 0,0% 0,3%
Problemas Con Comandantes 1,8% 4,8% 1,7% 7,4% 2,0% 0,0% 2,6%
Problemas Con EI Personal 1,6% 1,1% 0,8% 0,0% 1,0% 1,5% 1,2%
Problemas Econdémicos 0,3% 0,4% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,3%
Problemas En La Adaptacion A La 2,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%  0,0% 1,0%
Vida Militar
Problemas Juridicos 1,6% 2,9% 1,7% 3,7% 1,0% 1,5% 1,9%
Problemas Relacionados A La 0,5% 0,7% 0,0% 0,0% 0,0 0,0% 0,4%
Capacitacién O El Estudio
Problemas Relacionados Con El 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 15% 0,3%

Arma
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Problemas Relacionados Con El 0,3% 0,4% 0,0% 3,7% 0,5% 1,5% 0,5%
Ascenso
Relevo Del Cargo 0,3% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,3%
Salario Bajo 5,3% 6,3% 3,3% 0,0% 2,0 1,5% 5,1%
Sin Plan De Carrera 0,8% 0,4% 0,8% 0,0% 0,5% 3,0% 0,7%
Sin Vocacion 7,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0  0,0% 1,2%
Situacidn Politica: Proceso De Paz 0,3% 0,4% 0,8% 0,0% 0,0% 3,0% 0,5%
Total 100% 100% 100% 100%  100% 100%  100%

Tabla 6
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Macro componentes GRADO Total
ST TE CT MY TC CR
Nuevo Proyectode Vida  9,7% [IGNSd B0 22024 HNEA G20 B2
Formacion 94% 74% 17% 00% 10% 15% 57%
Incentivos B8 125% 75% M 54% 45% 11,2%
Laborales 10,0% 12,9% 192% 259% 223% 254% 154%
Monetarios B0% WeR2% 142% 37% 69% 60% 13,4%
Motivos Laborales 165% 191% 150% 259% 173% 224% 158%
Relaciones Interpersonales  9,4%  92% 10,0% 7,4% 4,0% 6,0% 8,1%
Vocacionales BB 37% 17% 37% 20% 15% 8,1%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En las anteriores tablas se puede observar las causales y macro causales de retiro voluntario de
personal en relacion a cada uno de los grados de oficiales, estas se obtuvieron a través de la
ponderacidn, organizacion y unificacion de todas las motivantes manifestadas por el personal

que realizd el proceso de retiro voluntario al interior de la institucion durante los Gltimos 3 afos.
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A nivel general se observa que la primera causa de retiro manifestado por el personal se
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relaciona al Nuevo Proyecto de Vida con un 22,2%, seguida por motivos laborales con 15,8% y
por ultimo motivos vocacionales con 15,4%, por lo anterior se observan incidencias ligadas al
aspecto externo como las dos principales causales por los que la gente toma la decision de

retirarse de la institucion.

A continuacion, se observan los elementos macro causales asociados a cada uno de los grados:

e En el grado de Subteniente, el elemento macro causal asociado a los mayores porcentajes
de retiro voluntario son los vocacionales, dentro de este se encuentran aspectos como
falsas expectativas, perfiles inadecuados para el cargo, problemas de adaptacion a la vida
militar, etc. El segundo aspecto es el monetario, dentro de los que se encuentran
elementos como problemas de dinero, baja remuneracion, entre otras, y por ultimo se
encuentran los incentivos, como la falta de reconocimiento al trabajo, incumplimiento de
los planes de moral y bienestar e inequidad en la asignacion de estimulos.

Por los motivos manifestados por el personal se puede evidenciar insuficiencia en la informacion
y adaptacion en torno a la vida militar, lo que genera falsas expectativas o
sobredimensionamiento en las mismas, dando como resultado un choque con la realidad al
momento de salir de la escuela. En el grado de teniente, existe una dualidad en relacion a la
primera causal motivante del retiro voluntario, ya que tienen similares proporciones los
elementos asociados al ambito personal y al familiar, seguidos por aspectos monetarios y por
ultimo aspectos relacionados al &mbito laboral, dentro de la que destacan elementos como falta

de respaldo y problemas juridicos y fatiga laboral.
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En el grado de Capitan, se cuentan con elementos relacionados primeramente al &mbito
familiar, como enfermedad o basqueda de estabilidad familiar, en segundo lugar,
encontramos motivantes laborales, tales como fatiga laboral, falta de respaldo
institucional e inequidad en los traslados, en tercer lugar encontramos motivantes
personales ligados principalmente a un nuevo proyecto de vida.
En cuanto al grado de Mayor, existen dos causales que se posicionan en el primer lugar
de los retiros voluntarios, estas son elementos personales y laborales, dentro del primero
se destaca la tenencia de una enfermedad, por lo que toman la decision de retirarse con la
finalidad de realizarse un tratamiento adecuado y evitar complicarse a nivel laboral, en
segundo lugar se encuentra un nuevo proyecto de vida; en cuanto al otro motivo dentro
del primer lugar se observan aspectos laborales, y dentro de este el primer lugar lo ocupa
el haber culminado su carrera, seguido por problemas relacionados con el ascenso y
fatiga laboral.
En el grado de Teniente Coronel, al igual que en grado de coronel, las causales de retiros
con mayores porcentajes son las mismas, siendo la primera motivantes aspectos
relacionados con la busqueda de estabilidad familiar, esto es debido en muchos casos el
personal militar se le dificulta poder pasar mucho tiempo en su hogar, la segunda
motivante esta relacionada a aspectos laborales, dentro de los que destacan haber
culminado su vida laboral. Inequidad en los traslados y falta de apoyo institucional; en
tercer lugar, encontramos aspectos personales como el cumplimiento de un nuevo

proyecto de vida o enfermedades que afectan su rendimiento laboral.
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Tabla 7
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * ESTADO CIVIL

Tabla de contingencia CAUSAL 1 * ESTADO CIVIL

CAUSALES ESTADO CIVIL Total
wn wn

92 55 88 52 &

ZHd <% =% 32 T3

0 o > < ~
Acoso Laboral 1% 0% 0% 0% 0% 1%
Acoso Sexual 1% 0% 0% 0% 0% 0%
Corrupcion 0% 1% 0% 0% 0% 0%
Culmino La Carrera 1% 3% 0% 0% 0% 2%
Discriminacion 0% 1% 0% 0% 0% 0%
Enfermedad O Problema Familiar 5% 4% 13% 9% 0% 5%
Enfermedad Propia 2% 3% 0% 2% 0% 2%
Estabilidad Familiar 6% 28% 20% 15% 100% @ 18%
Estudios 9% 2% 7% 7% 0% 5%
Falsas Expectativas 6% 2% 0% 1% 0% 3%
Falta De Capacitacion Para EI Cargo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Falta De Elementos Logisticos 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Falta De Proyeccién Personal En La Institucion 2% 1% 0% 1% 0% 1%
Falta De Reconocimiento Del Trabajo 3% 2% 0% 4% 0% 3%
Falta De Respaldo Del Comandante 3% 2% 0% 0% 0% 2%
Falta De Respaldo Institucional 1% 1% 0% 1% 0% 1%
Falta De Respaldo Juridico 2% 4% 0% 5% 0% 3%
Fatiga Laboral 3% 3% 7% 4% 0% 3%
Incumplimiento De Planes De Bienestar 7% 2% 20% 4% 0% 5%
Incumplimiento De Planes De Moral 4% 2% 0% 4% 0% 3%
Inequidad En La Asignacion De Estimulos 0% 1% 0% 1% 0% 1%
Inequidad En Los Traslados 0% 3% 0% 1% 0% 2%
Mala Administracion De RRHH 1% 0% 13% 0% 0% 1%
Maltrato 1% 1% 0% 2% 0% 1%

No Ejerce Su Profesion 2% 0% 0% 0% 0% 1%
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Nuevo Proyecto De Vida 11% 12% 7% 13% 0% 11%
Nuevo Trabajo Mejor Remunerado 10% 7% 0% 7% 0% 8%
Objetivos Sin Alcanzar 0% 1% 0% 0% 0% 0%
Perdida De Espiritu Militar 2% 1% 0% 2% 0% 2%
Perdida De Garantias 0% 0% 0% 1% 0% 0%
Perfil Inadecuado Para El Cargo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Problemas Con Comandantes 2% 3% 7% 4% 0% 3%
Problemas Con EI Personal 2% 1% 0% 0% 0% 1%
Problemas Econémicos 0% 1% 0% 0% 0% 0%
Problemas En La Adaptacion A La Vida Militar 2% 0% 0% 1% 0% 1%
Problemas Juridicos 2% 2% 7% 0% 0% 2%
Problemas Relacionados A La Capacitacion O El 0% 0% 0% 1% 0% 0%
Estudio
Problemas Relacionados Con El Arma 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Problemas Relacionados Con EI Ascenso 0% 1% 0% 0% 0% 0%
Relevo Del Cargo 0% 0% 0% 1% 0% 0%
salario bajo 6% 5% 0% 4% 0% 5%
sin plan de carrera 1% 1% 0% 0% 0% 1%
sin vocacion 2% 1% 0% 2% 0% 1%
situacion politica: proceso de paz 0% 1% 0% 1% 0% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%  100%
Tabla 7
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * ESTADO CIVIL
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * ESTADO CIVIL
ESTADO CIVIL Total
Macro componentes SOLTERO(A) CASADO(A) SEPARADO(A) UNION VIUDO(A) Total
LIBRE
Familiar 10,5% 32,2% 33,3% 232%  100,0%  22,4%
Formacion 9,6% 1,9% 6,7% 8,5% 0,0% 5,8%
Incentivos 13,8% 7,0% 20,0% 12,2% 0,0% 10,5%
Laborales 11,2% 19,3% 26,7% 13,4% 0,0% 15,5%
Monetarios 15,8% 12,3% 0,0% 11,0% 0,0% 13,5%
Personales 15,2% 16,4% 6,7% 19,5% 0,0% 16,0%
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Relaciones 9,6% 7,2% 6,7% 6,1% 0,0% 8,0%
Interpersonales

Vocacionales 14,3% 3,7% 0,0% 6,1% 0,0% 8,3%

TOTAL 100% 100% 100% 100 % 100,% 100%

En la tabla anterior se observan las causales de retiros asociacion al estado civil del personal

oficial que realizé dicho proceso entre los afios 2013-2015.

Dentro del total, las proporciones son similares a las anteriores graficas donde se observan las
causales asociados a los procesos de rotacion del personal de oficiales, teniendo algunas
variaciones debido a la falta de datos en algunos elementos (personas que no brindaron su estado

civil y por lo tanto no se vislumbraron al interior de la tabla).
Enfocandonos en cada uno de los estados civiles, se puede observar lo siguiente:

e Los oficiales solteros que toman la decision de retirarse, se ven motivamos
mayoritariamente por elementos monetarios como un trabajo mejor remunerado y la
tenencia de salario bajo, seguido por elementos personales como la busqueda de un nuevo
proyecto de vida principalmente, y en tercer lugar aspectos vocacionales como las falsas
expectativas, perfil inadecuado para el cargo, entre otras.

e En relacion al personal casado, aproximadamente 1 de cada 3 afirman retirarse motivados
por elementos familiar, la segunda razon manifestada por esta poblacion gira en torno a
aspectos laborales, dentro de los que destacan motivos como problemas relacionados con

el ascenso, fatiga laboral y la falta de un plan de carrera, y en tercer lugar se encuentran
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una enfermedad.

e El personal oficial separado muestra mayores porcentajes en cuanto a la causal de retiro
asociada al aspecto familiar, esto puede deberse a la necesidad de estar con sus hijos
(cabe destacar que el 89% del personal oficial separado evaluado ostenta el grado de TC
y CR), el segundo aspecto asociado al retiro en este grupo poblacional es el relacionado a
lo laboral, destacando aspectos como la presencia de corrupcion, la falta de objetivos por
alcanzar y la inequidad en los traslados; en tercer lugar encontramos los elementos
asociados a incentivos como es el incumplimiento de los planes de moral y bienestar.

e Enrelacion a la unién libre (conformado principalmente por ST y TE), la primera
motivante para el retiro voluntario de este grupo poblacional es el familiar, seguido por
motivantes personas como un nuevo proyecto de vida, perdida de espiritu militar, y la
tenencia de una enfermedad, y en tercer lugar se encuentran aspectos laborales como
problemas relacionados con el ascenso, inequidad en los traslados y falta de apoyo

institucional.

Andlisis General de Resultados

Tabla 8
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

macro componentes GRADO Total
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ST TE CT MY TC CR

Nuevo Proyecto de Vida 97% [191% B0,8% 222% 411% B828% 222%
formacion 9,4% 7,4% 1,7% 0,0% 1,0% 1,5% 5,7%
incentivos BB 125% 75% [ 54% 45% 112%
laborales 10,0% 12,9% 192% 259% 22,3% 254% 154%
monetarios B0 [@E2% 142% 37% 69% 60% 13,4%
Motivos Laborales 165% 191% 150% 259% 173% 22,4% 15.8%
relaciones interpersonales 9,4% 9,2% 10,0% 7,4% 4,0% 6,0% 8,1%
vocacionales B8 3% 17% 37% 2,0% 15% 81%
TOTAL 100% 100%  100%  100%  100%  100%  100%

En las anteriores tablas se puede observar las causales y macrocausales de retiro voluntario de

personal en relacién a cada uno de los grados de oficiales, estas se obtuvieron a traves de la

ponderacion, organizacion y unificacion de todas las motivantes manifestadas por el personal

que realizé el proceso de retiro voluntario al interior de la institucion durante los tltimos 3 afos.

A nivel general se observa que la primera causa de retiro manifestado por el personal se

relaciona al Nuevo Proyecto de Vida con un 22,2%, seguida por motivos laborales con 15,8% y

por ultimo motivos vocacionales con 15,4%, por lo anterior se observan incidencias ligadas al

aspecto externo como las dos principales causales por los que la gente toma la decisién de

retirarse de la institucion.

A continuacion, se observan los elementos macrocausales asociados a cada uno de los grados:

e En el grado de Subteniente, el elemento macrocausal asociado a los mayores porcentajes

de retiro voluntario son los vocacionales, dentro de este se encuentran aspectos como

falsas expectativas, perfiles inadecuados para el cargo, problemas de adaptacion a la vida
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militar, etc. El segundo aspecto es el monetario, dentro de los que se encuentran
elementos como problemas de dinero, baja remuneracion, entre otras, y por ultimo se
encuentran los incentivos, como la falta de reconocimiento al trabajo, incumplimiento de

los planes de moral y bienestar e inequidad en la asignacion de estimulos.

Por los motivos manifestados por el personal se puede evidenciar insuficiencia en la informacion

y adaptacion en torno a la vida militar, lo que genera falsas expectativas o

sobredimensionamiento en las mismas, dando como resultado un choque con la realidad al

momento de salir de la escuela.

En el grado de teniente, existe una dualidad en relacion a la primera causal motivante del
retiro voluntario, ya que tienen similar proporciones los elementos asociados al &ambito
personal y al familiar, seguidos por aspectos monetarios y por ultimo aspectos
relacionados al &mbito laboral, dentro de la que destacan elementos como falta de
respaldo y problemas juridicos y fatiga laboral.

En el grado de Capitan, se cuentan con elementos relacionados primeramente al &mbito
familiar, como enfermedad o busqueda de estabilidad familiar, en segundo lugar
encontramos motivantes laborales, tales como fatiga laboral, falta de respaldo
institucional e inequidad en los traslados, en tercer lugar encontramos motivantes

personales ligados principalmente a un nuevo proyecto de vida.

Se puede observar que, en el grado de subteniente, existe un fenémeno de retiros ligados

principalmente a un sobredimensionamiento en torno a la vida militar, manifestando

posteriormente al ingresar un enorme inconformismo en relacion a las situaciones que son
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programa de induccién y re induccidn se tiene pensado implementar aspectos relacionados a
componentes dentro de la institucion que tengan la finalidad de ubicar al personal en el contexto
militar y de esta manera evitar que puedan generar falsas expectativas en la vida militar. Esto
puede generar que el personal que tenga la vocacionalidad hacia el trabajo dentro de la fuerza

pueda contextualizarse adecuadamente al interior de la misma.

Paralelamente el plan de carrera que se tiene pensado implementar posee como finalidad el
ubicar al personal de acuerdo a sus competencias y habilidades al interior de la institucion, con la
intencion de potencializarlas y que el personal se sienta a gusto a través del crecimiento personal
y profesional que va a venir presentando. No obstante, lo mencionado anteriormente, es
necesario llevar a cabo dentro del plan de retencidn otros aspectos que refuercen la permanencia

del personal de Subtenientes dentro de la institucion.

En cuanto a los tenientes efectivos, el problema esta ligado a dos elementos principales, aunque
uno puede estar encausado en el otro, debido a que el personal manifiesta el retiro debido a
busquedas de estabilidad familiar (1 de cada 3 tenientes retirados son solteros) y motivantes
personales como un nuevo proyecto de vida y aspectos monetarios, esto permite inferir la
insatisfaccion que manifiesta un gran porcentaje de personal de este grado en relacion a la
retribucion que presentan por el trabajo que desemperian, lo que causa la busqueda de otros

trabajos mejor remunerados donde la exigencia sea menor y puedan estar con sus familiares.
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En el grado de teniente coronel, el elemento que mas se encuentra asociado al retiro voluntario es
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la busqueda de la estabilidad familiar con un 41,1%, indicando que es un elemento de gran
repercusion para que este grupo poblacional tenga el tercer lugar en cuanto a retiros voluntarios

en la institucion.

Esto puede deberse a la necesidad en la que se ve una gran cantidad de personal de oficiales en
esos grados a permanecer al lado de sus familiares, compartir con ellos todo el tiempo que no

estuvieron juntos debido al cumplimiento de su carrera militar.

Sin embargo, es un elemento que puede ser manejado de forma institucional para de esta forma
disminuir su repercusion, ya que si se le da prioridad en relacion a los traslados en este grupo

poblacional se podria llegar a percibir una reduccion en el fenémeno de retiros.

Como se debe intervenir

A partir de lo observado en las estadisticas de retiros voluntarios es preciso mencionar lo

siguiente:

e El periodo del afio en que se deben realizar mayores esfuerzos e intervenciones es en el
tercer cuatrimestre (septiembre, octubre, noviembre y diciembre), dado que es en este
periodo de tiempo en el que se presentan las menores tasas de rotacion del personal, de
esta manera, si se interviene efectivamente se pueden llegar a reducir los porcentajes de
rotacion del siguiente cuatrimestre en un 40% (maximo) aproximadamente, esto debido a
que generalmente el personal toma la decision de retirarse durante el Gltimo periodo del

afio, mientras que realiza la ejecucion durante el comienzo del nuevo afio.
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rotacion, segun los resultados obtenidos en las estadisticas se encuentran direccionados
(de acuerdo a los elementos que pueden ser modificados internamente), al mejoramiento
de aspectos laborales tales como los problemas y la falta de respaldo juridico e
institucional por procesos generados en la realizacion de actividades al interior de la
Fuerza, siendo necesario una implementacion de medidas tanto preventivas (evitar la
efectuacion de este tipo de actos a través de una educacion continua en el &mbito juridico,
derechos humanos, etc.) y defensiva (en caso de la tenencia de procesos juridicos
pendientes).

Comportamiento de Retiros VVoluntarios en personal: Tercer Trimestre afio 2018

A continuacion, se realizard un analisis de las entrevistas de los retiros voluntarios del personal

realizadas por la DIGEH durante el Tercer trimestre del afio 2018.

RETIROS ALUMNOS ESCUELA MILITAR
DE OFICIALES (ESMIC)

SOLICITUD PROPIA

SANCION DISCIPLINARIA

NO PROTOCOLIZAR MATRICULA
NO APTO

JUSTICIA-CONCEPTO JURIDICO

BAJO RENDIMIENTO ACADEMICO

ABANDONO OBLIGACIONES | | | | | ‘ ‘

Gréfico 3: Porcentaje de retiros alumnos
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En el grafico 3 se observa el porcentaje y la cantidad de retiros de alumnos en proceso de
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Formacion, los cuales han sumado 55 de agosto a octubre del 2018; es notorio que los mayores

porcentajes se encuentran asociados a la causal de retiro por solicitud propia.

CANTIDAD Y PORCENTAJE DE RETIROS POR
GRADO 2018: PERSONAL DE OFICIALES
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Grafico 4: Porcentaje de retiros por grado

En el grafico 4 se observa el porcentaje y la cantidad de retiros por grado, los cuales han sumado
64 de agosto a octubre del 2018; es notorio que los mayores porcentajes se encuentran asociados
al grado de subteniente, tenientes coroneles y tenientes, con un porcentaje de retiros de 28%,

27% y 22% respectivamente.
Resultados comparativos entre

Fases del proceso de seleccion-Causales de Retiro-incidencia entre el proceso de seleccion y

el retiro
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AREAS A EVALUAR PORCENTAJE %
PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS 15
EXAMENES MEDICOS 20
ESTUDIO DE SEGURIDAD PERSONAL 10
PRUEBA FISICA 15
ENTREVISTA 20
VISITA DOMICILIARIA 10
CONCEPTO DEL DIRECTOR 10

TOTAL 100

TADOS CAUSALES DE RETIRO

Tabla 9
Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Tabla de contingencia CAUSAL 1 * GRADO

Macro componentes GRADO Total
ST TE CT MY TC CR

Nuevo Proyecto de Vida 97% 191% 30,8% 222% 41,1% 32,8% 22,2%

Formacién 94% 74% 1,7% 00% 10% 15% 57%
Incentivos B 125% 75% B 54% 45% 112%
Laborales 100% 129% 192% 259% 223% 254% 154%

Monetarios B0% W62% 142% 37% 69% 6,0% 134%
Motivos Laborales 165% 191% 150% 259% 17,3% 22,4% 15,8%
Relaciones Interpersonales 94% 92% 10,0% 74% 40% 6,0% 8,1%
Vocacionales BB 37 17% 37% 20% 15% 8,1%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%

En las anteriores tablas se puede observar las causales y macrocausales de retiro voluntario de

personal en relacién a cada uno de los grados de oficiales, estas se obtuvieron a través de la
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que realizé el proceso de retiro voluntario al interior de la institucion durante los tltimos 3 afos.

A nivel general se observa que la primera causa de retiro manifestado por el personal se
relaciona al Nuevo Proyecto de Vida con un 22,2%, seguida por motivos laborales con 15,8% y
por ultimo motivos vocacionales con 15,4%, por lo anterior se observan incidencias ligadas al
aspecto externo como las dos principales causales por los que la gente toma la decisién de

retirarse de la institucion.
A continuacion se observan los elementos macrocausales asociados a cada uno de los grados:

e En el grado de Subteniente, el elemento macrocausal asociado a los mayores porcentajes
de retiro voluntario son los vocacionales, dentro de este se encuentran aspectos como
falsas expectativas, perfiles inadecuados para el cargo, problemas de adaptacion a la vida
militar, etc. El segundo aspecto es el monetario, dentro de los que se encuentran
elementos como problemas de dinero, baja remuneracion, entre otras, y por ultimo se
encuentran los incentivos, como la falta de reconocimiento al trabajo, incumplimiento de
los planes de moral y bienestar e inequidad en la asignacién de estimulos.

Por los motivos manifestados por el personal se puede evidenciar insuficiencia en la informacién
y adaptacion en torno a la vida militar, lo que genera falsas expectativas o
sobredimensionamiento en las mismas, dando como resultado un choque con la realidad al

momento de salir de la escuela.
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retiro voluntario, ya que tienen similar proporciones los elementos asociados al &ambito
nuevo proyecto de vida , seguidos por aspectos relacionados al ambito laboral, dentro de
la que destacan elementos como falta de respaldo y problemas juridicos y fatiga laboral y
por ultimo aspectos motivacionales.

e En el grado de Capitan, se cuentan con elementos relacionados primeramente al &ambito
familiar, como enfermedad o busqueda de estabilidad familiar, en segundo lugar
encontramos motivantes laborales, tales como fatiga laboral, falta de respaldo
institucional e inequidad en los traslados, en tercer lugar encontramos motivantes
personales ligados principalmente a un nuevo proyecto de vida.

COMPORTAMIENTO DE RETIROS VOLUNTARIOS EN PERSONAL: TERCER

TRIMESTRE ANO 2018

A continuacion, se realizard un analisis de las entrevistas de los retiros voluntarios del personal
realizadas durante el Tercer trimestre del afio 2018, de acuerdo a la muestra tomada de 25

personas de las cuales se pudo evidenciar lo siguiente
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Gréfico 1: porcentaje de retiros alumnos

En el grafico 1 se observa el porcentaje y la cantidad de retiros de alumnos en proceso de
Formacidn, los cuales han sumado 55 de agosto a octubre del 2018; es notorio que los mayores

porcentajes se encuentran asociados a la causal de retiro por solicitud propia.

CANTIDAD Y PORCENTAJE DE RETIROS POR
GRADO 2018: PERSONAL DE OFICIALES
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Graéfico 2: porcentaje de retiros por grado

En el grafico 2 se observa el porcentaje y la cantidad de retiros por grado, los cuales han
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asociados al grado de subteniente, tenientes coroneles y tenientes, con un porcentaje de
retiros de 28%, 27% y 22% respectivamente.

TIEMPO PROMEDIO Y DESVIACION ESTANDAR DE RETIROS VOLUNTARIOS, POR

GRADOS
GRADO CANTIDAD PROMEDIO DE DESV.EST MOT.
PRINCIPAL
MESES EN EL REFERIDO
CARGO ANTES
DEL RETIRO
ST 18 6,5 5 Nuevo proyecto de
vida
TE 14 11,1 8,8 Nuevo proyecto de
vida
CT 12 7,2 4,7 Nuevo proyecto de
vida
MY 1 *3 - Falta de apoyo
juridico
TC 17 12,2 14 Nuevo proyecto de
vida

Situacién familiar

CR 2 5 0 Falta de apoyo




CORPORACION UNIVERSITARIA

UNITEC

55

juridico

Situacién familiar
TOTAL 64 91 9,1 Nuevo proyecto de

vida

Tabla 8 estadisticas de retiro por grado en personal de oficiales

La tabla 1 muestra informacion concerniente a medidas de tendencia central y estadisticas de
dispersion de los retiros voluntarios en oficiales durante el segundo semestre del afio 2018, se
observa que la mayor cantidad de retiros se asocia al personal de los grados ST, TCy TE. En
relacion al tiempo promedio en el cargo antes del retiro, se observa que el personal del grado de
TC en promedio pasa aproximadamente un afio en su cargo antes de solicitar el retiro, no
obstante, la amplia dispersion indica una enorme variabilidad en los tiempos de retiro en este
grado, por otro lado, en los grados de CT y ST, se encuentra una desviacién estandar baja,
indicando poca variabilidad en relacion al promedio de meses en el cargo (4,7 y 5,
respectivamente), por lo que se puede concluir que en estos, el personal toma la decision de

retirarse del Ejército poco tiempo después de la obtencion de un nuevo cargo.

En cuanto a los motivantes principales que incitaron el retiro voluntario, se observa que en los
grados de ST, TE y CT, en general comparten la motivacion de un nuevo proyecto de vida,
mientras que en grados superiores (MY, TC y CR) existen otros elementos que inciden en el

retiro, tales como aspectos o situaciones familiares y falta de apoyo juridico, no obstante, el
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grados.

Es necesario enfatizar y profundizar en los retiros del personal de tenientes coroneles, debido a

que son considerados un recurso humano que al rotar generan traumatismos en la institucion.

A través de los resultados obtenidos en los andlisis de las estadisticas y mediciones realizadas
con la informacion de retiros voluntarios realizados durante estos tres meses del presente afio, y
las 25 entrevistas de retiro en las que nos permitieron participar para profundizar en el motivo de
retiro se genera concordancia de que la fase del proceso de seleccion que esta incidiendo en la
rotacion de personal es la fase de la entrevista, debido a que no se tiene un perfil por
competencias, ni se estan aplicando pruebas ni entrevista que permita indagar mas en las

competencias y habilidades.

El no contar con una evaluacion psicoldgica integral que incluya las competencias que busque
determinar en el aspirante desde el comienzo cuales son las competencias en las que es mas
fuerte y cuales puede mejorar, ademas de determinar las competencias que se necesitan para ser
oficial; liderazgo, conduccion de grupos, trabajo en equipo, orientacion al logro, comunicacion,
resolucion de problemas, tolerancia a la presion, etc. Esto con dos fines, el primero que sirva
como filtro si no se poseen las competencias minimas necesarias y segundo como parte de un
proceso de definicion de perfiles por competencias por parte de la escuela de formacion para
proyectar a sus alumnos en el marco de las diferentes especialidades y/o requerimientos de la

Fuerza.



CORPORACION UNIVERSITARIA

El personal de alumnos de la Escuela de Formacion del Ejército Nacional no tiene claridad en lo
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que espera de su plan de carrera, y su vocacion militar no es la misma con la que inicio el

proceso de seleccion.

El personal de subtenientes que toman la decision de retirarse del Ejercito nacional, se
desempefian un tiempo relativamente corto (6 ¥2 meses) en su cargo, siendo su principal motivo
de retiro elementos relacionados a un nuevo proyecto de vida, por lo que es probable que sus
expectativas frente a su labor institucional hayan decaido y por tal motivo decidieran decantarse
hacia otros proyectos.

Mas del 60% del personal de ST que solicitaron el retiro, se desempefiaban en cargos de mando
(comandante de pelotdn, bateria o compafiia), con un tiempo menor de 10 meses en el cargo,
aunque este es mayor que el promedio general para el grado, a su vez el motivo con mayor

incidencia de retiro en este grado es el nuevo proyecto de vida.
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1. Enrelacion al personal de alumnos de la Escuela Militar de Cadetes, es necesario

implementar medidas las cuales estén dirigidas principalmente a:

a. Realizar un proceso informativo en el cual se aclaren elementos relacionados a la
vida militar y demas aspectos que se abarcan al interior del Ejército nacional.

b. Realizar un proceso de test y entrevistas vocacionales para ejecutar un proceso de
seleccidn del personal de alumnos adecuada, teniendo como base la afinidad de
los individuos hacia la vida militar.

c. Poseer un plan de carrera por la cual el personal se direccione hacia la

consecucion de las metas y crecimiento profesional al ir aumentando el grado.

2. Es necesario que se realicen planes de retencidn de personal efectivos que eviten a traves
de su implementacién la rotacidn de personal, enfatizando en el grado de subteniente en
la cual se incluya la motivacion continua para impulsar la productividad laboral, el
reconocimiento del personal y la unién familiar.

3. Es imperativo la implementacién de un plan de carrera o una linea de carrera para el
personal militar, ya que de esta forma seria posible que los oficiales y suboficiales
puedan proyectar su carrera a lo largo de su vida militar, evitando vacios en cuanto al
desempefio de su cargo, y cumpliendo funciones que estan relacionadas a sus
competencias y perfil, logrando optimizar y aprovechar el recurso humano institucional,

al igual que el mantenimiento del talento humano al interior de la institucion.
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4. Elvislumbrar una proporcion significativa de retiros por parte de subtenientes, junto con
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un tiempo corto en el cargo antes del retiro, indica dificultades para la adaptacion al
entorno militar, inclusive una perspectiva diferente entre la informacion suministrada en
las escuelas de formacion y la realidad percibida al momento de ascender como ST, por
lo que se hace necesario un proceso efectivo y paulatino de adaptacion, el cual permita ir
permeando poco a poco el proceso de cambio del entorno civil al militar, facilitando la
resolucion de conflictos que de una u otra forma se presentaran en su trayectoria como

oficial.
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Anexo 1. Encuesta de retiro por solicitud propia

Fecha: Grado: Arma Apellidos y
Nombres
Edad: Estado  Civil: Numero de hijos:
Lugar de Residencia actual Después
Retiro
Formacion: Técnica Tecnoldgica Profesional Maestria
Denominacion Estudios:
Tiempo de servicio activo: Unidad actual:

Cargo Actual Tiempo en

la unidad:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer y determinar los factores que lo llevaron a
tomar la decision de retirarse de la institucion. Por lo anterior, se requiere que valore de manera
sincera las afirmaciones que a continuacién se relacionan:

1. Lea atentamente cada una de las afirmaciones y responda con sinceridad asignando un puntaje
de 1 a 10 (siendo 1 el nivel de menor importancia y 10 el nivel de mayor importancia)

Calificacion de

Posibles Causas
1a10

a. Pérdida del espiritu de cuerpo, vocacion militar y pérdida de fe en la
causa.
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b. Falta de asesoria juridica y apoyo por parte de la Institucion Yy sus
mandos en lo relacionado con procesos y/o procedimientos juridicos.

c. Incumplimiento de las politicas de bienestar.

d. La carrera militar no cumplié mis expectativas de desarrollo personal y
profesional.

e. Dificultades familiares y de salud (enfermedad, conflictos de pareja,
necesidad de tratamiento médico especializado).

f. Presion de superiores y problemas con el Comandante.

g. Fatiga laboral.

h. Alta rotacion de personal en areas de compromiso operacional.

i. Presion familiar.

j. Dificultades econdmicas (deudas, embargos, demandas por alimentos,
otras).

K. Investigacion disciplinaria, administrativa y/o penal.

I. Nuevo proyecto de vida (oferta laboral en el pais o en el Exterior,
oportunidad de estudio).

2. Considera que existe otra causa relevante que no se tuvo en cuenta en los item anteriores?;
Describala a continuacion:

3. Cual fue la razon principal que lo motivé a tomar la decision de retiro de la Fuerza:

4. Dentro de la Fuerza, que aspectos afectan la motivacion y compromiso del personal que
inciden en el retiro de la institucion?
Mencione dos (02)
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5. Analiz6 detalladamente las ventajas y desventajas respecto a su decision de retiro de la
Institucion? Si su respuesta es afirmativa, describa que hizo y que lo llevo a tomar esta
decision:

6. Como se observa en 5 afios a nivel profesional y laboral luego de su retiro de la institucién.

Actualmente cual es su percepcion del Ejército Nacional.
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