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Resumen

El presente trabajo final integrador busca abordar, desde la perspectiva de las ciencias sociales,
la evaluacion de desempefio de los oficiales subalternos del Ejército Argentino. La misma se
materializa a través de un documento de antecedentes de calificacion anual (DACA), el cual
permite obtener un resultado numérico por medio de variables cuantitativas y, en mayor me-
dida, cualitativas. Al tener esta Ultima una marcada preponderancia en la ecuacion final hace
que el resultado obtenido sea en gran parte de caracter subjetivo y pueda recrear situaciones de
inequidad. La comparacion con documentos andlogos de Fuerzas Armadas de otras naciones
permitird en parte obtener aquellos aspectos de experiencias ajenas que constituyan un aporte

al problema de investigacion.

Palabras clave: Ejército Argentino, oficiales subalternos, evaluacion de desempefio.
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Introduccion

La produccién académica actual sobre el tema es variada, por lo cual, para dar un orden
y facilitar el entendimiento agruparemos, los antecedentes en fuentes que han tratado sobre el
tema desde la perspectiva del &ambito civil tanto en organizaciones con fines de lucro y sin fines
de lucro, escritos militares del Ejército Argentino y de otros paises de América.

Como se dijo anteriormente existen distintos trabajos elaborados sobre la evaluacion de
desempefio los cuales abordan el tema desde distintas perspectivas, aun asi, coinciden, en ge-
neral, que la misma debe ser dinamica, permitir detectar problemas de distinta indole, estar
presente en las organizaciones, como una herramienta fundamental en la administracion de los
recursos humanos. A su vez, también se propone la finalidad de ésta, su impacto sobre la moti-
vacion y su importancia como potenciador de capacidades (Chiavenato, 2011). Ademas, algu-
nos afirman que ésta debe ser de manera integral, es decir: contemplando tanto el plano actitu-
dinal como el procedimental (Gil y otros, 2010).

Para obtener elementos de juicio sobre el desempefio de un individuo en el cumpli-
miento de sus funciones, a lo largo de un periodo, existen distintos métodos de evaluacion de
desempefio, los cuales fueron ideados para que las organizaciones puedan emplear el que mejor
se ajuste a sus caracteristicas y sus necesidades (Robbins & Judge, 2009).

Los sistemas de evaluacion que en principio no fueron concebidos para un Ejército,
cuya finalidad es la preparacion para la guerra, diferente a las precedentemente mencionadas y
que en la busqueda de ésta el individuo debera estar en capacidad de, si es necesario, dar la
vida, permiten tener un punto de partida para poder determinar cual podria ser el que mejor se
ajuste. Sin embargo, esto nos da la pauta que en principio no lo abordan de manera integral, ni
en su esencia ni en su forma de aplicacion y que es preciso adecuarlo a la cultura organizacional
singular del Ejército. Un claro ejemplo de esto es no tener la posibilidad de tercerizar la eva-

luacion de desemperfio a una entidad externa al Ejército, ya que permitir el acceso a una fuente



de informacion tan importante como lo es la configuracién del desempefio profesional, y de las
personalidades de los futuros conductores de la fuerza, vulneraria las medidas de seguridad de
contrainteligencia.

Un antecedente importante se origina con motivo de un estudio etnografico ordenado
por el Ministerio de Defensa, en el cual los actores sociales considerados estan inscriptos en el
universo de la presente investigacion. Este determina mediante una encuesta que un alto por-
centaje de integrantes de la fuerza no esta conforme con la forma en que es evaluado su desem-
pefo. (Frederic y otros, 2015).

La ausencia de herramientas de uso laboral en el ambito organizacional civil y la falta
de objetividad o de aceptacion del sistema de calificacion vigente en la fuerza nos permiten dar
continuidad en la aplicacion del método cientifico sobre el tema del trabajo final integrador; es
decir continuar investigando en un tema que se encuentra vacante y que resulta de interés, por
cuanto la ponderacion adecuada del esfuerzo y su materializacion en la calificacion deben ofre-
cer un justo sistema de reconocimiento a la persona por sus cualidades personales, profesiona-
les y su rendimiento en el servicio.

De algunos autores contemporaneos que han demostrado interés por la evaluacion de
desempefio tomaremos aquellos que han aplicado el método cientifico y su investigacion guarda
relaciéon con lo que se busca obtener como resultado en este trabajo desde el punto de vista
militar y civil. La investigacion de Anna Pérez Montejo, que validé su graduacion de posgrado
en ciencias de la administracion, se acerca al tema desde la perspectiva de la importancia de
contar con un sistema de calificacion objetivo, el cual sirva, también, como un medio para la
retroalimentacion del departamento de recursos humanos. Si bien el camino recorrido por el
autor se acerca sugestivamente al problema a investigar, la solucién esta sugerida para una
empresa manufacturera, con fines de lucro y con una cultura organizacional distinta. (Pérez

Montejo, 2009)



El problema de investigacion gira en torno a un documento especifico denominado
DACA (Documento de Antecedentes y Calificacion Anual), en el cual convergen los aspectos
cualitativos y cuantitativos a tener en cuenta. Los detalles técnicos del sistema de calificaciones
estan desarrollados en el Régimen de documentacion del area de personal (REDOAPE) que se
ocupa de los aspectos de detalle de la evaluacion de personal, consignando también el diligen-
ciamiento de toda aquella documentacion administrativa del personal. Esta bibliografia, que
considera todas las normas y pautas rectoras que tengan que ver con la confeccion y tramitacion
del area, a la vez que promueve la reduccion de instancias en la cadena de comando, la diferen-
ciacion de funciones y la méxima rapidez, se actualiza anualmente. Si bien existen antecedentes
de distintas herramientas empleadas a lo largo de la historia de la Instituciéon y que, en algunos
casos, distan sustancialmente del actualmente empleado sistema de calificacion, para este tra-
bajo no seran considerados, ya que la misma abarca el periodo comprendido desde el inicio del
siglo XXI hasta el afio 2022 (Ejército Argentino, 2021a).

Con respecto a la gestion de la evaluacion: si bien el proceso es completo, no pareceria
favorecer a la objetividad. Cuenta con distintas instancias y tiempos que permiten visualizar un
sistema en marcha. Los legajos personales son de tipo soporte registral y se confeccionan por
duplicado, quedando un ejemplar en el destino de revista del causante y otro en el Estado Mayor
General del Ejército. Los afios que corresponde considerar personal para ascensos, cada DACA,
junto con otros documentos se preparan para ser controlados y considerados por la Junta de
Calificaciones, que, a través de un complejo proceso, gestiona los datos del personal que as-
ciende. Este proceso se basa sobre un orden de mérito que tiene, entre sus principales compo-
nentes, la calificacion numérica anual, principal elemento que motiva el presente trabajo final

integrador (Ejército Argentino, 2021b).



Los ejércitos de América poseen una evaluacion de desempefio resultante de su cultura
organizacional, doctrina, caracteristicas generales y particulares. Estos sistemas! de evaluacion
difieren del empleado por el Ejército Argentino, y para una perspectiva comparada, seran con-
siderados como antecedentes. Algunos de estos tienen similitudes, en particular el de EEUU
merced de que la doctrina propia, con frecuencia proviene de doctrina del Ejército norteameri-
cano.

Algunos aspectos caracteristicos del caso chileno, sobre los cuales probablemente re-
sultara atil profundizar en la investigacion, son el sistema de méritos y deméritos empleados
para lograr una calificacion numérica, partiendo de conceptos generales cualitativos, los cuales
deben estar asentados en la oportunidad que se suscita el hecho, en una hoja de vida, teniendo
gue tomar conocimiento en forma inmediata el evaluado. (Ejército de Chile, 2013). Sobre este
respecto no se han encontrado antecedentes académicos en el Ejército Argentino.

Distinto es el caso del Ejército del Paraguay el cual evalla a sus oficiales de manera
cuantitativa basandose en aspectos cualitativos y a su vez conceptualmente de acuerdo con sus
fortalezas y debilidades sin Ilegar a una calificacion numérica. Podemos decir que es un sistema
que guarda gran similitud con el caso en estudio y, de la misma manera, tampoco da respuesta
al problema.

Se considera importante aclarar que los sistemas de evaluacion propuestos a comparar
son herramientas generadas en un ambiente sociocultural diferente al propio.

Por otro lado, la Fuerza Aérea y la Armada Argentina en la forma de evaluar a sus
oficiales subalternos, también ponderan variables cualitativas en forma cuantitativa. Este as-
pecto reviste una singular importancia ya que, si bien las competencias buscadas en los oficiales
las dos fuerzas son significativamente distintas en cuanto a los valores y virtudes que se esperan,

los procedimientos son de gran similitud.

! Los documentos empleados para la evaluacion de desempefio a tener en cuenta en el analisis comparado
son: del Ejército de Bolivia, del Ejército de Chile, del Ejército de EEUU y de las Fuerzas Armadas de Paraguay.



Uno de los aspectos contemplados para la evaluacion de los oficiales subalternos son
las cualidades personales. Estas se encuentran impresas en un recuadro en el DACA y sirven
de orientacion para el evaluador. Si bien representan lo contemplado en la doctrina que orienta
el ejercicio del mando, se tornan dificultosas al ser mensuradas cuantitativamente en una escala
del 0 al 100 ya que, en general: 0 se poseen o se adolecen. Asimismo, esta situacion se agrava
al no existir un procedimiento metodoldgico establecido que disminuya la subjetividad (siem-
pre existente) y la amplitud de criterios (Ejército Argentino, 1968).

El rendimiento en el servicio es el otro de los componentes de gran relevancia a evaluar.
Para este caso la doctrina vigente promueve un esquema de evaluacién a lo largo del afio, pero
el mismo no logra cuantificar su resultado; por lo tanto, prevalece una propuesta cualitativa.
(Ejército Argentino, 2020)

Algunos autores manifiestan que los problemas no provienen de la herramienta en si,
sino de una errénea implementacion de esta. Entre los motivos que enumeran se pueden con-
templar: la falta de capacitacion de los evaluadores, desinterés, poca comprension, parcialidad
en las evaluaciones, por mencionar algunas de ellas.

“Los evaluadores carecen de informacion respecto de lo que los evalua-
dos han hecho durante el periodo a evaluar: este problema también se presenta
cuando la informacion disponible, o que ha sido recolectada en el tiempo, hace
imposible que la evaluacion refleje de forma adecuada el desempefio real. No
es frecuente que el evaluador cuente con buenas herramientas 0 mecanismos
para acumular la informacion necesaria para llevar a cabo una evaluacion que
agregue valor. Al mismo tiempo, suele ocurrir que cada evaluador tiene abso-
luta libertad para evidenciar sus evaluaciones, lo que resulta irremediablemente
en una enorme disparidad en la calidad y profundidad del feedback provisto .

(Chiavenato, 2011)



Los mencionados motivos que originan problemas en la implementacién de la herra-
mienta probablemente estén presentes también en el sistema de evaluacion del Ejército Argen-
tino. No obstante, su consideracion para mejorar no contiene una solucién para lograr una ma-

yor objetividad; razdn de ser de la presente investigacion.

Objetivos

Objetivo general

Establecer parametros de disefio para la elaboracion de un documento de evaluacion de
desempefio de oficiales subalternos del Ejército Argentino que permita introducir mejoras en el

actual documento de antecedentes y calificacion anual.

Objetivos particulares

1. Valorar los documentos de evaluacion de desempefio del Ejército de Bolivia, Chile,
EEUU y Paraguay mediante una comparacion con el DACA del Ejército Argentino
para inferir los aspectos positivos susceptibles de ser incorporados al propio.

2. Determinar los atributos del evaluado a incluir en la parte antecedentes del DACA
para facilitar el desarrollo de una evaluacion desde la perspectiva de la objetividad.

3. Explicar qué se deberé tener en cuenta del rendimiento en el servicio y de las cua-
lidades personales y profesionales para inferir qué mejoras pueden introducirse

desde la perspectiva de la objetividad.



El abordaje del siguiente trabajo sera deductivo, descriptivo, y comparativo. Consistira
en el analisis de la modalidad de evaluacion utilizada en el Ejército de Argentina y su compa-
racion con la de los Ejércitos de Bolivia, Chile, EEUU y Paraguay

El campo de investigacion estara constituido por la documentacion pertinente del sis-
tema de calificacion de los Ejércitos de Bolivia, Chile, EEUU, Paraguay y evaluaciones de
desempefio del &mbito civil.

Tal como explica Hernandez Sampieri (1991) se encuadra el trabajo en la clasificacién
de descriptivo, comparativo porque el proposito esta dirigido a considerar la herramienta para
la evaluacion de desempefio estudiada y sus componentes, medir conceptos y definir variables,
detallando como son y como se manifiestan, a su vez comparandolas, resaltando similitudes y
diferencias y desde alli determinar qué caracteristicas son perfectibles en el nuestro para poder

proponer un modelo.



Capitulo 1
Comparacion de evaluaciones de desempefio

En el presente capitulo se buscaran aspectos positivos susceptibles de ser incorporados
en nuestra evaluacion de desempefio, por medio de comparar el DACA con sus analogos de los
Ejércitos de Bolivia, Chile, EEUU y Paraguay. Cabe aclarar que no es intencién del presente
trabajo adaptar lo disefiado por otro Ejército para ser empleado en el presente, ya que no sélo
tienen contextos sino también culturas diferentes. Teniendo en cuenta esto, si bien se van a
analizar en su totalidad, la atencidn va a estar centrada en los cuatro grandes grupos sobre los
que se basa la evaluacion de un oficial subalterno en el Ejército Argentino que son: los antece-
dentes, sus aspectos personales, su rendimiento en el servicio y su rendimiento fisico, y de estos
surgiran los parametros de comparacion.

La metodologia a emplear para alcanzar el objetivo planteado sera en primer lugar ex-
plicar brevemente en qué consisten las distintas evaluaciones de desempefio de los ejércitos

mencionados y posteriormente usar un cuadro comparativo entre ellos.

Evaluacion de desempefio de los oficiales subalternos del Ejército Argentino

Los oficiales subalternos? del Ejército Argentino son evaluados mediante un formulario
DACA. Este documento busca proporcionar informacion en cantidad y calidad a las juntas de
calificacion, con el objeto de facilitar la comparacion y otorgamiento de un orden de mérito
justo. Este comprende un periodo anual que tendrd como fecha de inicio el 01 de diciembre y
de finalizacion: el 30 de noviembre del afio siguiente.

En particular para la jerarquia mencionada, se materializara por una calificacion nume-

rica que asentaran las instancias de calificacion (dos como minimo y de las cuales una debe ser

2 El personal militar del Ejército Argentino estd formado por Oficiales y Suboficiales agrupados de
acuerdo con sus funciones especificas en: Cuerpo Comando y Cuerpo Profesional; y por el Personal de Tropa. A
su vez los oficiales estan conformados por oficiales superiores, oficiales jefes y oficiales subalternos. Estos ultimos
representados por los grados de Subteniente, Teniente, Teniente Primero y Capitan.



obligatoriamente un oficial superior o jefe) y una sintesis conceptual final por parte de una sola
de estas instancias (generalmente sera la 2da instancia de calificacion).

Este documento estd compuesto por dos partes. La primera relacionada con todos los
antecedentes necesarios a tener en cuenta para posteriormente poder evaluar; y una segunda
parte que busca reflejar, en el evaluado, su rendimiento en el servicio, las cualidades personales
y profesionales y, por altimo, sus potencialidades. También dentro de esta parte se incluyen los
resultados obtenidos en las comprobaciones fisicas.

El rendimiento en el servicio se evaluara teniendo en cuenta la capacidad que evidencié
para el puesto al cual fue asignado y, a su vez, los resultados que obtuvo en el mismo.

De las cualidades personales y profesionales se valorizaran los aspectos positivos y ne-
gativos que haya presentado en su relacion con el perfil personal y profesional que para esa
jerarquia se requiere. Cabe destacar que estos perfiles se encuentran en proceso de elaboracion,
como luego se vera en el Capitulo 3.

Tanto el rendimiento en el servicio como las cualidades personales y profesionales seran
evaluadas en forma numérica del 0 al 100, pudiendo s6lo imponerse calificaciones multiplos de
5. Como aspecto orientador el REDOAPE establece que aquellos individuos que hayan cum-
plido las exigencias y objetivos impuestos seran considerados como Normales y, que, para di-
cha catalogacion, les corresponde una calificacion numérica de 70 a 95 puntos ambos inclusive.
Asimismo, y para el personal que cumple las actividades, pero con alguna dificultad, le corres-
ponderd el pardmetro de Regular, el cual contemplard una escala de calificacion de 40 a 65
puntos, ambos inclusive. Por ultimo los oficiales subalternos que estén por encima o por debajo
de los parametros previamente mencionados seran ubicados en el parametro de Supera las Ex-
pectativas a la cual le corresponde 100 puntos y No satisface que conlleva una calificacion de

0 a 35. En estos dos ultimos casos el evaluador deberé justificar mediante un concepto escrito.
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La parte conceptual que habiamos mencionado con anterioridad y que se denomina Po-
tencialidades debera reflejar las condiciones que evidencie el evaluado, las tareas y/o activida-
des que tiene como fortaleza, aspectos que serviran tanto para la junta de calificaciones como
para una futura asignacion de destinos.

Por ultimo y dentro de la segunda parte se asentaran los resultados obtenidos en las
comprobaciones fisicas, que tendran como resultado final una calificacién numérica de acuerdo
con lo establecido en el REDOAPE.

El proceso que debe seguir el area de personal para determinar la calificacion final del
individuo consistira primero en sacar los promedios por separado de las calificaciones impues-
tas por las distintas instancias, tanto en las cualidades personales y profesionales como en el
rendimiento en el servicio. Ambas calificaciones seran trasladadas con un coeficiente de 2 pun-
tos a un cuadro resumen que incluye la segunda parte del DACA. En ese lugar seran sumadas
al promedio obtenido en las comprobaciones fisicas, y divididas por 5, debiendo redondearse
el resultado: si el decimal es inferior a 0,50, el nimero entero no varia; si el decimal es 0,50 o
mayor, se redondeard al nimero entero mayor. De este modo se obtendré una calificacion que
podré o no, de haber sido sancionado o tener partes de enfermo el evaluado, sufrir algin des-
cuento de acuerdo con lo detallado en el REDOAPE, convirtiéndose de esta forma en la califi-
cacion final.

Ejército de Bolivia

El Ejército de Bolivia califica a sus oficiales subalternos por medio de un documento
denominado Hoja de Evaluacion del Desempefio Profesional del Personal de Armas del Ejér-
cito.

El mismo contiene en primer lugar un apartado destinado a contemplar los datos perso-
nales del evaluado y relacionados al cargo que desempefia en el momento de su evaluacion,

llamado Datos Administrativos.
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Otro aspecto contemplado dentro del documento son las Condiciones Militares. Dentro
de este apartado se incluyen:

Los cursos regimentarios, o rendimiento académico: los cuales seran organizados y eva-
luados en forma semestral. Para estos ultimos se tendra en cuenta que la calificacion sera de
acuerdo con el rendimiento académico del personal de alumnos, contemplandose para la hoja
de calificaciones el promedio obtenido durante el semestre. En caso de haberse desempefiado
como profesor o docente se tendrd en cuenta la Estrategia de las Aulas. En todos los casos
mencionados esta calificacion debe responder a la escala numérica del 1 al 100, considerando
hasta 2 digitos en los decimales.

Tiro con pistola y fusil. Se tendra en cuenta que durante el primer semestre se evaluara
el tiro con fusil y en el segundo el tiro con pistola y que para ambas se aplicara una regla de 3
simple sobre la base del maximo puntaje a lograr en el blanco correspondiente.

Revistas e Inspecciones. Si bien ambas serén llevadas a cabo por distintos entes dentro
de las fuerzas, ambas seran calificadas numéricamente y teniendo en cuenta el mismo criterio
empleado en los cursos regimentarios. Cabe aclarar que seran contempladas semestralmente y,
en caso de existir mas de una durante el mismo, la calificacion se obtendréd por medio del pro-
medio de éstas.

Disciplina. Todo el personal de oficiales subalternos comenzaré el afio con un puntaje
de 35 puntos. Este puntaje sufrird disminuciones a medida que el evaluado vaya obteniendo
deméritos, teniendo en cuenta que veinticuatro horas estan valorizadas con 1 punto, las Ilamadas
de atencion severas con 0,50 puntos, y las llamadas de atencidn simples con 0,25 puntos. La
nota final sera el producto de una regla de 3 simple. A su vez la Disciplina también tiene un
apartado dentro del documento, y que sirve como base para obtener la calificacion anterior-
mente mencionada, ya que es aqui donde se asienta la oportunidad de ocurrencia, el tipo y

motivo e inclusive quién laimpuso dando, de esta forma, mayor transparencia al procedimiento.
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Rendimiento fisico. La calificacion estara sujeta al Reglamento de Rendimiento Fisico
y su ponderacion sera de acuerdo con el mismo régimen que los cursos regimentarios.

En el siguiente apartado y al cual denominan Méritos, se registran todas aquellas accio-
nes que ameritan ser consideradas como tal y que como vimos anteriormente podran influir
sobre la calificacion impuesta en Disciplina.

Asimismo, la Hoja de Evaluacion del Desempefio Profesional tiene un apartado para las
calificaciones conceptuales y lo contempla para que sea llevada a cabo por tres instancias de
calificacion, teniendo que ser la primera instancia: el inmediato superior, la segunda instancia:
el segundo en mando Yy la tercera instancia: la maxima autoridad.

Esta calificacidn consiste en un concepto escrito y en una nota numérica. Para el llenado
de la misma, el reglamento que regula su llenado impone como limitacion que tanto el segundo
y tercer evaluador no pueden tener una diferencia mayor a cinco puntos en relacién con el pri-
mer evaluador, a su vez la calificacion que impone el primer evaluador sélo puede diferir en
diez puntos con respecto a la obtenida por el causante en su promedio final de Condiciones
Militares.

Por Gltimo, cabe mencionar que este documento serd confeccionado de manera semes-
tral.

Ejército de Chile

Para lograr una eficiente y justa evaluacion que permita conocer las competencias hu-
manas que componen el personal de oficiales subalternos del Ejército de Chile, se adopta un
sistema de calificacion acorde al mismo, y que a continuacién se buscara resumir, centrdndonos
en los aspectos mas importantes del mismo.

La evaluacion de desempefio que emplea el Ejército de Chile se efectia en un periodo

de doce meses con fecha de inicio el 01 de julio y fecha de cierre el 30 de junio del afio siguiente.
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Por cada evaluado se confeccionara un documento llamado Hoja de Vida donde el cali-
ficador directo registrara en forma cronologica, de pufio y letra los méritos® y deméritos corres-
pondientes al accionar del evaluado, como asi también se dejara asentado todo aquel antece-
dente que se considere necesario para poder efectuar posteriormente la evaluacién con la mayor
objetividad posible.

Cabe aclarar que se asentaran en la hoja la valorizacion de los méritos o deméritos de
acuerdo con el siguiente cuadro (Figura 1) y que solo se registraran los que hayan ocurrido en
el periodo de calificacidn establecido, a excepcion de aquellos que no tienen sentencia firme
por estar sujetos a un proceso administrativo o proceso judicial, o que se encuentren en consi-
deracidn por ser parte de un reclamo en curso.

Figura 1

Cuadro de méritos (ADMs) y deméritos (ADDMs).

PUNTA.JE
Positivo Negativo
+ 0,50 puntos

ANOTACION

ADMs

+ 1,00 puntos

- 0,50 puntos

- 1,00 puntos

- 1,50 puntos

- 2,00 puntos

- 2,50 puntos
ADDMSs

- 3,00 puntos

- 3,50 puntos

- 4,00 puntos

- 4,50 puntos

- 5,00 puntos

Nota. El grafico forma parte de la Cartilla de Calificaciones y sirve como guia para los evalua-
dores, ya que explica tanto como se pueden efectuar los aumentos como los descuentos.

3 Caracteristica atribuible al militar que se destaca entre sus pares en el ambito de sus cualidades y tra-
yectoria personales y profesional, cuyas acciones trascienden positivamente en el puesto o cargo que desempefia
en la unidad a la cual sirve.
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Una vez confeccionada la Hoja de Vida, y al finalizar el periodo de calificacion se vol-
cara un resumen valorizado de los datos obtenidos fundamentalmente del desempefio profesio-
nal y fisico del evaluado en la Hoja de Calificacion.

La Hoja de Calificacion esta compuesta por dos partes. Una, donde se asentaran todos
aquellos antecedentes que permiten materializar la objetividad a lograr, la cual fue mencionada
con anterioridad; y otra parte que comprendera particularmente en valorizar cuantitativamente
el desempefio particular y general del evaluado.

Para poder llevar adelante la cuantificacion del desempefio se deberan tener en cuenta
las areas de evaluacion con sus correspondientes conceptos de acuerdo con lo detallado a con-
tinuacion (Figura 2).

Figura 2

Tabla de areas de evaluacion con sus respectivos conceptos de calificacion.

Areas de evaluacién Conceptos de calificacion

Concepto N.° 1 “Conducta”.

- Cualidades personales | Concepto N.° 2 “Criteric y discrecion™.

Concepto N.° 3 “Compaifierismo”.

Concepto N.° 4 “Preparacion profesional”.

- Eficiencia profesional Concepto N.° 5 “VYocacion profesional”.

Concepto N.° 6 “Condiciones de administradeor”.

Concepto N.° 7 “Ejercicio de mando yfo asesoria”.

- Condiciones de mando

y liderazgo Concepto N.° 8 “Condiciones de educador e instructor”.

Concepto N.° 9 “Liderazgo”.

Nota. Las areas de evaluacion constituyen la base del sistema de calificaciones. Los conceptos
que la componen permiten al evaluador medir la conducta observada.

Hay que tener en cuenta que cada evaluado en cada uno de los conceptos descriptos en
el cuadro precedente parte de una calificacion numérica de seis puntos, que materializa un
desempefio normal. A partir de esta puntuacién y de acuerdo con los méritos y deméritos asen-
tados previamente en la Hoja de Vida es que la calificacién, por concepto, podra incrementarse

como maximo hasta siete puntos que representa un desempefio muy bueno, o disminuir hasta
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alcanzar el punto que representa un comportamiento muy malo. Precedentemente en la Figura
1, se detallaron los intermedios que también podrian producirse tanto en el aumento como en
la disminucion de la calificacion.

Cuantificado cada concepto de manera individual se sumaran todos y se dividiran por
la cantidad de conceptos evaluados. Esto dara como resultado un promedio, el cual de acuerdo
con la tabla de términos medios que se agrega como Figura 3, serd modificado de manera defi-
nitiva representando la calificacién final que se le ha asignado al oficial subalterno.

Figura 3

Tabla de términos medios.

LISTAN."1 LISTASN"*2,3Y4
TOTAL DE PUNTOS NOTATM TOTAL DE PUNTOS NOTATM
63,00 7.00 54,50 605
62,50 6,94 54,00 6.00
62,00 6,88 53,50 594
61,50 683 53,00 5,68
61,00 6,77 52,50 5,83
60,50 6.72 52,00 577
60,00 6.66 51,50 572
59,50 6.61 51,00 5,66
59,00 6,55 50,50 5,61
58,50 6,50 50,00 5,99
58,00 6,44 49,50 5,50
57.50 6,38 43,00 5,44
57.00 6,33 48,50 5,38
56,50 6,27 48,00 2,33
56,00 6,22 47 .50 2,27
55,50 6,16 47,00 522
55,00 6,11 46,50 5,16

Nota. El presente extracto tabla tiene por finalidad establecer el fraccionamiento definitivo del
“total de puntos” y “nota término medio”, producto de la suma de notas de los nueve conceptos.

Por ultimo y teniendo en cuenta la lista de clasificacion se encuadrara al evaluado en
una de las listas existentes. Lista Nro 1 Muy Buena, Lista Nro 2 Normal, Lista Nro 3 Condicio-

nal y Lista Nro 4 Deficiente.
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Ejército de EEUU

El personal de oficiales subalternos del Ejército de EEUU es evaluado mediante un in-
forme de evaluacion denominado Formulario 67-9, el cual consta de siete partes.

La primera de ellas requiere informacion personal del calificado mediante el llenado de
dieciséis casilleros que piden informacién especifica entre la que podemos encontrar el nombre,
su grado, arma, unidad a la que pertenece y el motivo de la evaluacion

Seguidamente hay un apartado destinado a las instancias de calificacion, en donde se
consignan los nombres y firmas del supervisor inmediato, responsable de generar el informe,
especificando cudl es su rol, el del evaluador intermedio, el cual cabe aclarar que no siempre
sera utilizado y por altimo el del evaluador superior, jefe del supervisor inmediato, especifi-
cando los mismos datos que las demas instancias de evaluacion.

La tercera parte conlleva la descripcion del deber del oficial calificado. Este apartado
busca dejar constancia de cual es el nombre del rol principal, sus deberes y responsabilidades
mas significativas.

Dentro del siguiente apartado que consiste en una de las dos partes de la evaluacion en
si, lo primero que se busca es determinar si el evaluado cumple con los siete valores del Ejército
Norteamericano. Con respecto a esto surgen dos aspectos interesantes, el primero es que los
valores que se buscan son muy puntuales, y en segundo lugar que su determinacion es por si 0
por no, y no: a través de una escala numérica buscando determinar en qué grado se poseen 0 se
adolecen.

A continuacion, y siguiendo dentro de la parte cuatro del formulario, hay una serie de
atributos, habilidades, acciones de lider que por similitud a los valores anteriores son evaluados

por si 0 por no, mediante el empleo de una cruz
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Otro aspecto que se considera en esta parte son las pruebas fisicas, donde, ademas de
especificar los resultados, se debe anotar el peso y la altura del evaluado.

Por altimo, dentro de la parte cuatro, deja un espacio para detallar si al evaluado se le
dio algun tipo de asesoramiento para el desempefio profesional de sus funciones.

Seguidamente se lleva a cabo la evaluacion de desempefio y potencial para el oficial
calificado, se debe seleccionar el nivel de desempefio y el potencial de ascenso. Para esto se
establecen cuatro opciones que van desde qué debe ser promovido a qué no debe ser promovido,
incluyendo una opcion para otras causas la cual debe ser especificado el motivo.

Dentro de esta también se debera dejar asentado el desempefio a lo largo del periodo
evaluado haciendo énfasis en la parte cuatro y aclara que hay que emplear en este apartado
medidas cuantitativas. Asimismo, se deben enumerar sus habilidades adicionales y en qué otras
areas podrian servir mejor.

Los demaés apartados estan destinados para el evaluador intermedio y el evaluador su-
perior, quien determina quién tiene potencial para ascender al siguiente rango y cuantos oficia-
les de ese rango lo ocupan actualmente.

Ejército del Paraguay

El desempefio de los oficiales subalternos del Ejército del Paraguay que se compone de
las actuaciones y de las calificaciones se asentaran en el documento denominado Libro de Re-
gistro de Anotaciones Personales y en la Hoja de Calificaciones respectivamente.

Contemplan como cualidades, al conjunto de aptitudes enumeradas en la Hoja de Cali-
ficaciones y que son:

Dentro de las Cualidades Fisicas se contempla el Rendimiento Fisico (Brazo/Abdomi-
nal/Carrera/IMC-IMG) como aptitud.

Las Cualidades Morales de Caracter, se evalian de acuerdo con su actuacion tanto mi-

litar como privada teniendo en cuenta las aptitudes de, Integridad y Rectitud, el Sentimiento del
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Deber y de Justicia, el Sentimiento de Respeto, la Calidad de Tarea Realizada, la Firmeza,
Abnegacion y Energia en el Servicio y la Capacidad de Autocontrol.

Cabe aclarar que la permanencia en disponibilidad y sin servicio, las continuas excusas,
disculpas y el incurrir en trasgresion de las normas que impliquen castigos u observaciones que
afecten a las aptitudes enumeradas mas arriba, son por lo general pruebas que revelan “Falta de
Caracter “.

Las Cualidades Morales de Espiritu Militar, de acuerdo con su comportamiento se con-
templaran las aptitudes de Responsabilidad y Celo, Puntualidad, Subordinacién y Liderazgo.

Como aspectos a resaltar seran tenidos en cuenta: como Falta de Espiritu Militar, los
continuos pedidos y cambios de destino, la irresponsabilidad y falta de minuciosidad en las
tareas realizadas, los frecuentes partes de enfermos y permisos, el valerse de personas extrafas
para obtener beneficios o privilegios que no le correspondan.

Dentro de las Cualidades Intelectuales y como Instructor. Servird como base para eva-
luar las distintas aptitudes que la componen tener en cuenta la capacidad profesional demostrada
en el ejercicio de sus funciones, los titulos obtenidos, el nivel de idioma tanto que hable como
escriba y sus cualidades como investigador. Esta cualidad se integra por medio de las aptitudes
de Espiritu de Iniciativa, la Capacidad de Prevision, el Espiritu Critico y de Anélisis y la Capa-
cidad Profesional.

Por ultimo las cualidades Morales de Conducta se calificaran segun el comportamiento
general, en relacion con el nimero de faltas cometidas, debiendo tenerse muy en cuenta: la
rectitud, delicadeza y correccion de comportamiento en su vida privada, pues no hay sino una
moral, tanto en la profesion como fuera de ella. Todas estas generalmente se exteriorizan por
medio de los castigos, los embargos, la conducta en el servicio como en su vida privada, la
camaraderia, los partes de enfermo y permisos, por nombrar algunos de los méas comunes que

se pueden llegar a observar.
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Esta cualidad esta compuesta por las aptitudes de Conducta en el Servicio, Conducta
Privada, Camaraderia, Educacion, y Porte y Correccion en el Uniforme.

Todas estas cualidades se califican teniendo en cuenta la Escala Padron de Méritos y
Desméritos. A continuacién, para facilitar su comprension se agrega un extracto como Figura
4 de las faltas leves y de faltas graves como Figura 5.

Figura 4

Escala Padrén de Méritos y Desméritos. Faltas leves.

Incidencia en las Dezcuento
o
N ACCTONES U OMISIONES Aptitudes Calificacién
01.  |Incorreccidn en el wiforme. E-15-20 0.15
Adoptar poshara meomectz en la fonmacion, rewuncones
02, |soctales, conferencias, exposicionas. 4.16-17-19 010
03 Mo comumicar al supenor la ajececion o no de una orden
© | recibeda F-4-5-10 0.20
Cumplir con deficiencia un servicie, cuando no constihnva
M. [1ma faltza mads grave. Y- 3_6-8— 16 0.20
- |8alr de lz Umdad momentineamente, =n horas de
03, . . . . . . r 9 +
actiidad. sin 1a debida autorizacidn. 1-3-4-8-10 0.20
06. | Dopmir en horas de actividad. 2-3-8-10 0.20

Nota. La presente es una parte de la tabla original de faltas leves, donde se puede apreciar en
primer lugar que estan contempladas distintas acciones como como faltas y que a su vez las
mismas, también tienen preestablecido sobre que aptitudes inciden y con que descuento.

Figura5

Escala Padron de Méritos y Desméritos. Faltas graves.

: Incidencia en las Descuento
-
N ACCIONES U OMISIONES Aptitudes Calificacién

) Dmzir notas, peticionss o informes a sus superiores sm segmr el

ponducto comrespondients. 3-4-8-10-14 030
2 [Dar parte faleo. 1-3-3-10-14 030
5 Confabularzs con persomzl subzlterno para realizar actrvidades no

putorizadas. 1-3-8-11 030
4 | Fumar en el mterior de la oficina, cuadra o comader. 3-4-7-19 0.20
3 | Dastraer al personal d= servicio para fines ajenos al nu=mo. 3-4-6-8 0.20
P Presentarze con umiforme distinto al mdicade, en actos de zemdacio o

sociales. 3-4-13-16-20 0,20

Nota. Con la siguiente tabla se puede apreciar lo mismo que con la Figura 4 con la salvedad
que esta es un ejemplo de las faltas graves.
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De acuerdo con la escala mencionada en el parrafo anterior, se obtendra un valor cuan-
titativo, el cual debera estar previamente registrados en el Libro de Registro de Anotaciones
Personales y el cual se indicara en cada aptitud segun corresponda. Cabe aclarar que en el caso
de que el oficial subalterno no hubiere cometido ningun acto plausible de ser considerado como
un desmerito, se mantendra la calificacion maxima establecida.

Una vez asignados los valores a cada una de las aptitudes correspondientes a cada cua-
lidad se procedera a realizar la sumatoria y posteriormente su division por la cantidad de apti-
tudes, alcanzando de este modo el promedio de cada cualidad.

Finalmente, para obtener el promedio general el cual tendra que redondearse, se deberan
sumar los promedios de cada Cualidad, y estos, a su vez, dividirlos por la cantidad de cualidades
existentes.

Asimismo, la evaluacion de desempefio contempla una Hoja de Concepto, resultante de
las cinco cualidades calificadas en la “Hoja de Calificaciones” y en la cual el calificador debe
resaltar por escrito las fortalezas y las potencialidades a ser desarrolladas por el calificado. Para
el llenado de estas se tendré en cuenta:

Dentro de la Competencia en el Mando y en los Cargos que desempefid, los resultados
obtenidos mas su capacidad para desempefiarse en el cargo.

En la Competencia en la Administracion de su Unidad, solamente cuando sus funciones
lo permitan.

Su Condicion de salud ya sea como fortaleza o debilidad.

Y, por ultimo, el Concepto del comandante donde se determina si es Apto para el Grado

Inmediato Superior, detallando asimismo su desempefio en el cargo.
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Ejércitos / Concep. ARGENTINA BOLIVIA

CHILE EEUU PARAGUAY

Grado- Arma-Aptitudes-Apellido y v
nombre

v

4

v

Motivo de la calificacion

v

DNI

v

Alta-Baja-Retiro

Destino interno

ANANEN

Condecoracion -distincion

ENANEN

Titulo-aptitud-denominacion

Situacion de revista

ANANEN

Comisiones ordenadas*

Operaciones/

ANTECEDENTES Ejercitaciones en terreno®

Exigencia de tiro v

Inspecciones-comprobaciones v

Licencia

Curso denominacion 4

Estudios/ idioma

Tipo sanciones v

Partes de enfermo

Situacion procesal

ANENEN

Documentos agregados

Observaciones

CALIFICACION

ARGENTINA BOLIVIA

CHILE EEUU

PARAGUAY

Instancias de calificacion (3, 1 of jefe o sup) 3

1

3

1

Rendimiento en el servicio v

4

v

v

Calificacion numérica (supera las expectativas 100, v
normal 70/95, regular 40/65, no satisface 0/35)

v

v (0/10)

Calificacion conceptual (competencia en el mando y
comando, capacidad para administracion, capacidad

de resolucién, capacidad como educador, conoci-

miento de sus funciones, capacidad para la vida en v
campafia, capacidad de organizacion e imparticion de
ordenes, capacidad como alumno, capacidad para el
cuidado y conservacion de los medios)

Cualidades personales y profesionales

v

Calificacion numérica (supera las expectativas 100,
normal 70/95, regular 40/65, no satisface 0/35)

v (0/10)

Calificacion conceptual (integridad, lealtad, ascen-
diente, creatividad, capacidad para afrontar esfuer-
z0s, dominio de si mismo, comportamiento general, vo-
luntad, entusiasmo, previsién, liderazgo, iniciativa,
responsabilidad)

Sintesis conceptual (solo 1 instancia preferentemente v
la 1ra)

Potencialidades (solo 2da instancia)

2 instancias de calificacion (1 of jefe o sup)

Periodo de evaluacién 1 afio Semestral

4 Mayores a diez dfas
5> Mayores a dos dias
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A modo de conclusion parcial los aspectos positivos susceptibles de ser incorporados al
propio sistema de evaluacion que surgen de la comparacion con el analogo del Ejército de Bo-
livia son:

e Considerar dentro del documento una cierta cantidad de aspectos, que suceden en
general en todo el ambito de la fuerza, como lo son los cinco que el Ejército de
Bolivia contempla en las Condiciones Militares, y que conllevan una calificacion
cuantitativa que esta directamente relacionado con el rendimiento que el evaluado
tuvo al realizar la actividad; de esta forma se logra una mayor objetividad general.

e Contemplar un apartado para establecer los méritos que el oficial subalterno alcanzo
a lo largo del periodo a evaluar.

Los aspectos positivos por incorporar que surgen de lo comparado con el Ejército de
Chile como aspectos positivos plausibles de ser incorporados son:

e Incorporar la hoja de vida como un apartado a la Parte | Antecedentes donde se
puedan asentar todos aquellos aspectos de relevancia llevados a cabo por el eva-
luado en oportunidad de sucedido el hecho y que a su vez sirven como elementos
de juicio para las distintas instancias de calificacion que no tienen un contacto di-
recto con el causante.

e Adoptar el sistema de méritos y deméritos preestablecidos como aspectos que su-
man o restan al promedio final.

De lo comparado con el Ejército de EEUU surgen como aspectos positivos a ser incor-
porados los siguientes:

e Evaluar valores y cualidades por medio de un si 0 un no; de esta forma: dejando en
claro si lo posee o si lo adolece, en vez de buscar su cuantificacién con una escala
numérica del 0 al 100, donde se torna muy dificil poder determinar, por ejemplo, si

la abnegacion es 80 u 90.
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e Poseer un apartado en el documento donde se permita detallar el accionar del cau-
sante a lo largo del periodo de evaluacion.

De lo comparado con la evaluacién de desempefio del Ejército del Paraguay surge como
aspecto positivo a incorporar el hecho de que establecen de antemano cuéales son las cualidades
que se evaluaran las cuales no estan sujetas a la interpretacién o criterio del evaluador, sino que
son el fiel reflejo de lo que la Institucion establece como valores necesarios para los oficiales

subalternos de su Ejército.
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Capitulo 2
Atributos componentes de los antecedentes

Se pretende determinar los atributos del evaluado a incluir, en la parte, antecedentes del
DACA para facilitar el desarrollo de una evaluacion desde la perspectiva de la objetividad.

Luego de haber descripto y comparado, en el capitulo anterior diferentes sistemas de
calificacion, se obtienen parte de las bases para poder iniciar el proceso de analisis que podra
permitir arribar a distintos aspectos necesarios a ser incluidos para facilitar una posterior eva-
luacion con la mayor cantidad de elementos de juicio posible, y de esta forma llegar a un pro-
ducto objetivo.

El REDOAPE contempla en su Anexo 3, Apéndice 13, las instrucciones para el llenado
de los datos incluidos en el apartado: Antecedentes. Dentro de estas instrucciones se ordenan
los rubros que conforman el documento, como deben ser llenados cada uno de los casilleros,
especificando el tipo de letra y forma a emplear, y las particularidades de cada caso. También,
y como recordatorio, realiza una serie de recomendaciones generales que deben regir, y aclara
que de no existir informacion en algin rubro no se completara el casillero.

Los rubros que lo conforman son algunos referidos a los datos personales como, nombre
apellido y DNI que permiten identificar a quién pertenece el documento, otros tratan de los
atributos propios del plan de carrera, que incluye: grado, arma, aptitudes, titulos, distinciones,
condecoraciones, idiomas, estudios, ultimo ascenso, escalafon. El destino, destino interno y
motivo de la evaluacién, son para dar a conocer no sélo el rol que ocup6 sino dentro de qué
contexto y cual fue la causa de su evaluacion.

Estos datos, al compararlos con el perfil jerarquico y académico, permiten saber si el
evaluado esta ocupando un rol acorde a su grado, especialidad y capacitacién o no. Son de suma
importancia, ya que no deberian ser considerados de la misma forma los resultados obtenidos

en el rol de jefe de compafiia mecanizada de un subteniente montafiés con 2 afios de servicio,
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que no realizo el curso de jefe de subunidad, y el de un capitdn mecanizado con 13 afios de
servicio, y con el curso de jefe de subunidad realizado y aprobado.

Cabe aclarar que, si bien los datos comparados s6lo forman una parte de la totalidad de
aspectos a considerar, sirven para hacer una primera aproximacion como atenuantes o agravan-
tes. El primer caso representa al de un oficial que ocupa un rol que excede a su perfil profesional
y académico por ende es l6gico que adolezca de los conocimientos necesarios para desenvol-
verse excepcionalmente. De esta forma la comparacion serviria como un atenuante para el
mismo. Por el contrario, en el segundo caso el capitan fue instruido por la institucion para cubrir
con normalidad ese rol y posee los afios de experiencia y jerarquia acordes, lo que permite
presumir gque es una persona idénea para ocupar el puesto.

También, dentro de los rubros que componen los antecedentes, se contemplan los partes
de enfermo y las sanciones. Dentro de los primeros se asientan los dias que el causante se au-
sento por encontrarse enfermo, especificando si la enfermedad corresponde o no a actos del
servicio. En el segundo caso se anotan la cantidad de dias, la causa de la sancion disciplinaria
y quién fue el que la impuso.

Se considera que ambos son pertinentes ya que le permiten al evaluador tener mayor
cantidad de elementos de juicio y que guardan relacion con cualidades importantes que debe
poseer un oficial subalterno como la disciplina y el cuidado y conservacion de la salud.

Asimismo, un aspecto importante a tener en cuenta es que tanto para las sanciones como
para los partes de enfermo esta contemplado que impacten sobre la calificacion final como
descuentos del total alcanzado. Esto, de acuerdo con la 6ptica del evaluador y del criterio par-
ticular, puede ser analizado de distintas maneras y por ende llevar a subjetividades, ya que al
igual que el resto de los rubros que forman parte de los antecedentes, son lo que se va a tener

en cuenta para, posteriormente y de forma cuantitativa, evaluar en la Parte 11 Calificaciones.
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Una muestra del impacto de lo expresado a partir de dos casos podria ser como se relata
a continuacion:

En el primer caso el subteniente 1 en su primer afio de servicio es sancionado con cinco
(05) dias de arresto por llegar tarde. Ante esta falta y, al momento de calificarlo, su jefe de
subunidad decide no ponerle la méxima calificacion en rendimiento en el servicio, porque tuvo
una sancion disciplinaria. A su vez el area personal, al cerrar la calificacion, le ejecuta el des-
cuento ordenado y de acuerdo con las tablas preestablecidas.

En el segundo caso el subteniente 2 también es sancionado en las mismas condiciones
y por la misma causa que el subteniente 1, pero en este caso su jefe de subunidad decide eva-
luarlo con la maxima calificacion en rendimiento en el servicio porque considera que la sancion
ya esta prevista que impacte sobre la calificacion final y no quiere al evaluarlo producirle un
doble descuento por una misma falta.

Este ejemplo sirve también para analizar los partes de enfermo, ya que, si bien se tratan
de distintos rubros, ambos impactan sobre la calificacion final y de la misma forma ambos
forman parte de los antecedentes a tener en cuenta a la hora de evaluar el rendimiento en el
servicio.

Con lo ejemplificado con anterioridad se puede ver como en el primer caso el subte-
niente 1 es perjudicado en relacion con la idéntica situacion que vivio el subteniente 2. De esta
forma se puede decir que, si bien tanto las sanciones como los partes de enfermo son necesarios
de ser considerados como antecedentes, la forma en que se prevé su descuento adiciona subje-
tividad al proceso, que ya de por si y naturalmente asi lo va a ser, provocando una situacion de
inequidad.

Si bien se opina que tanto las sanciones como los partes de enfermo son aspectos muy
importantes a tener en cuenta dentro de los antecedentes y asi deben permanecer, se considera

que la forma de impacto deberia cambiar, y en vez de impactar directamente sobre la



27

calificacion final deberian hacerlo sobre el apartado Rendimiento en el Servicio, buscando de
este modo evitar que una sancién pueda descontar dos (02) veces, tanto en la calificacion final,
como en el Rendimiento en el Servicio y, simplemente, por el hecho de estar sujeto al criterio
de quien toma la decision.

Por altimo, el documento también contempla dos (02) rubros muy importantes a tener
en cuenta, y que deberian permanecer como estan previstos, que son las exigencias en tiro y las
ejercitaciones en el terreno que ejecutd el evaluado a lo largo del afio.

Luego de haber analizado y descripto los rubros que posee actualmente nuestro sistema
de calificacion y teniendo en cuenta los analisis y comparaciones del Capitulo 1, permite apre-
ciar que toda la informacién relevante que pueda llegar a surgir y que no pertenezca a alguno
de los rubros existentes, no quedara asentada como antecedente dentro del documento.

Esto, analizandolo asi presentado, no parece tener la relevancia que realmente reviste,
sin embargo, al hacerlo con mayor profundidad, si lo es.

Para entenderlo mejor en principio, es preciso recordar que una de las finalidades de los
antecedentes es servir de base para la futura evaluacion y que todo aquel dato que no esta con-
templado en los rubros a simple vista se omitiria, al menos por el area de personal, privando de
este modo a las instancias de calificaciones, de esos elementos de juicio.

Por un lado, decimos que el &rea de personal lo omitiria porque si bien el area de perso-
nal es quien completa la totalidad de los datos incluidos en los antecedentes librando de este
modo de una carga administrativa y facilitando el desempefio de los evaluadores en sus roles,
personal, no tiene contacto directo con cada uno de los evaluados de una organizacion. A su
vez, tampoco podria estar en conocimiento del accionar diario de cada uno de ellos.

Por otro lado, las distintas instancias podrian llegar a privarse de elementos de juicio de
relevancia, ya sea por haberse ausentado durante un tiempo determinado por razones de distinta

indole, por ser responsable de la calificacion de una gran cantidad de personas distribuidas
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fisicamente en lugares alejados o simplemente por no poseer un contacto diario y directo como
es el caso, en general, de las segundas y terceras instancias.

Con respecto a esto, y como probable solucién, el Ejército de Chile contempla como
parte de su calificacidn de desempefios un documento destinado como herramienta para que los
evaluadores dejen asentado, en el momento de ocurrencia del hecho, cada una de las actividades
que va ejecutando su subalterno. Asimismo, también anotan las entrevistas destinadas a dar una
critica parcial sobre lo actuado hasta el momento.

La incorporacion de un rubro o apartado que emule lo aplicado por el Ejército de Chile
que podria denominarse Varios o Aspectos generales relevantes por dar algun nombre ya que
lo importante no es como denominarlo sino para qué esté destinado.

Este rubro no s6lo permitiria dar respuesta a las omisiones que puedan surgir, logrando
de este modo que la totalidad de los antecedentes queden asentados, sino, también, en caso de
ser necesario y evitando sobrecargar el documento, podria incluir las ejercitaciones en el terreno
y las exigencias de tiro realizadas.

No es un dato menor aclarar que el Ilenado de ese rubro tiene que hacerlo la primera
instancia de calificacion, ya que es la que esta en contacto directo y diario con el evaluado. En
caso de ausentarse el evaluador directo debera llenarlo el que lo reemplace en su ausencia.

Otro aspecto importante para destacar de esta incorporacion es que al remitir los DACA
a las segundas y terceras instancias, las mismas contarian con un detalle de lo realizado que
contribuiria a conformar un concepto con mayor cantidad de elementos de juicio.

Como resultado de lo tratado se puede concluir que es necesario tener en cuenta algunos
aspectos particulares, ya que estos facilitan el proceso de evaluacion, dando una mayor cantidad
de elementos de juicio y asimismo permiten que la misma sea el producto de un proceso que se

acerque en mayor medida a la objetividad.
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En primer lugar, se considera que es necesario transformar las sanciones y partes de
enfermo en descuentos que en vez de impactar directamente sobre la calificacion final lo hagan
sobre los apartados de Cualidades Personales y Profesionales y el Rendimiento en el Servicio
respectivamente, buscando de este modo evitar que una sancion o los partes de enfermo no
relacionados a actos del servicio puedan llegar a descontar en dos oportunidades, por el simple
hecho de estar sujeto al criterio de quien toma la decision.

Por altimo: incorporar un rubro o un apartado donde se puedan dejar asentadas todas las
acciones del evaluado de relevancia y que ya no estén contempladas en los demas rubros exis-

tentes.
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Capitulo 3
Perspectiva desde la objetividad

Dentro del apartado Cualidades Personales y Profesionales que contempla la Parte 11
Calificaciones del DACA, a través de distintos aspectos positivos o negativos relacionados con
el perfil personal y profesional se valoriza numérico y conceptualmente al oficial subalterno.

A través del REDOAPE, el cual regula el empleo de la herramienta por medio de una
serie de recomendaciones, se incorporan parametros a tener en cuenta y se aclara que, si bien
sirven de orientacion, de ningin modo son la totalidad a recurrir al llevar adelante una evalua-
cion de desempefio, autorizando a cada evaluador a considerar los que a su criterio convengan
y agregar todos aquellos aspectos que a su juicio resulten necesarios incluir.

En otra de sus partes indica que no s6lo se debe evaluar por las cualidades personales
que el oficial subalterno posee sino también por aquellas que adolece.

Cuando se presenta el modelo de evaluacion los parametros incluidos y que preceden-
temente se mencionaron, y que son exactamente los mismos para todos los grados y cargos que
posee y ocupan los oficiales subalternos, incluye los de: integridad, lealtad, ascendiente, crea-
tividad, capacidad para afrontar esfuerzos, dominio de si mismo, comportamiento general, vo-
luntad, entusiasmo, prevision, liderazgo, iniciativa, responsabilidad, sentido de pertenencia y
compromiso institucional.

Por altimo, establece que, fundamentalmente, ser&n considerados los que guarden rela-
cién con los perfiles y, que todo debera ser a la luz del criterio del evaluador.

Al analizar todo lo establecido por el reglamento que regula la ejecucion de la evalua-
cién en relacion con la evaluacion de las cualidades personales y profesionales, se puede apre-
ciar que se le atribuye, al responsable de calificar, de un alto grado de flexibilidad y libertad de

accion.
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Yendo un poco mas en profundidad, no esta en discusién que el evaluador deba o no
poseer libertad de accion y flexibilidad, ambas son necesarias y forman parte del grado de au-
tonomia y autoridad que debe tener todo aquél que lleva la responsabilidad de medir el desem-
pefio de individuos. Esto también trae aparejado que los sistemas de evaluacion de desempefio
sean, en parte, subjetivos, lo cual es l6gico y natural.

De este modo, se entiende: ni que el sistema sea en parte subjetivo, ni que los evalua-
dores posean libertad de accion, son los hechos que configuran la estructura del problema.

El problema, se entiende que, radica en que el grado de libertad de accion otorgado a
través de parametros muy amplios, conduce a desalentar la objetividad necesaria. Lo que inevi-
tablemente lleva a la inequidad.

Una muestra de la amplitud de la herramienta es que la misma sirve tanto para evaluar
a un capitan en su sexto afio en el grado, desempefiandose como Oficial de Operaciones de una
unidad y con 19 afios de servicio, como a un Subteniente recién egresado del instituto de for-
macién, desempefiandose como Jefe de Seccidn de Tiradores.

Como parte de la tarea de este capitulo se dedicara una descripcion de los aspectos men-
cionados y que, en su conjunto, conforman el problema.

Uno de ellos y de suma importancia a considerar es que los perfiles mencionados (RE-
DOAPE, 2015, p) a los que se hace alusion y sobre los cuales se sugiere que se valorice el
desempefio de los oficiales subalternos al momento de confeccionar el presente documento, en
el Ejército Argentino ain no estan realizados.

Sabiendo esto, la evaluacion de las cualidades personales y profesionales se acota uni-
camente al criterio del evaluador y a los pardmetros orientativos.

Como se dijo: otra de las partes del problema estd materializada por los parametros

orientativos precedentemente enumerados.
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Con respecto a los aparentes vacios que tiene el marco conceptual vigente, existe el
Codigo de Etica Militar (Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019), el cual es un
documento de mayor consistencia y relacion con el marco conceptual buscado.

Este surge como respuesta a una necesidad de incorporar un documento que contemple
y profundice los valores éticos que deben poseer los integrantes de las Fuerzas Armadas, como
asi también establecer un criterio regulatorio para aquel comportamiento que sea contrario a la
ética. Todo esto a su vez respaldado por el marco legal vigente.

Para poder abordar al punto de interés que se pretende alcanzar, sera necesario definir
algunas cuestiones que permiten entender mas acabadamente la razén de ser de su estudio.

Estas atienden a la profesién militar, la ética militar y los valores adoptados por las
Fuerzas Armadas.

Con respecto a la primera, la mencionada doctrina estipula lo siguiente.

“La funcion principal de la profesion militar es contribuir a la defensa
nacional con el objetivo de garantizar la paz. En cumplimiento de esta funcién,
el profesional est& dispuesto a entregar su propia vida y hacer uso de la fuerza
de manera letal en custodia de los intereses vitales de la Nacion Argentina a la
cual sirve ”. (Direccion de Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas

Armadas, 2019, p 1)

De esto se desprende que, a través de un adiestramiento riguroso, estilo de vida, régimen
de conducta y disciplinario y ética profesional particulares, podra materializar el empleo de la

fuerza responsable ante una situacion legal.
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En relacion con la ética militar, indica que, mas alla de las particularidades de cada
fuerza, todos somos personal militar y debemos estar regidos por los mismos lineamientos éti-

cos estableciendo como entendimiento de ésta.

“La ética proporciona el convencimiento moral en la propia causa a la
vez que funciona como una guia de conducta, distinguiendo entre acciones co-
rrectas e incorrectas. Los puntos de referencia de esta guia son los valores pro-
fesionales, los cuales actian como parametros para el buen ejercicio e indican
el camino para cumplir con el deber de la manera adecuada. La profesion, ejer-
cida como cuerpo organico, requiere que los valores sean compartidos y ejerci-
dos por todos sus integrantes sin distinciones, trasmitidos mediante el ejemplo
personal . (Direccién de Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas

Armadas, 2019, pp 1-2)

Por Gltimo, estos conceptos se operativizan a través de la adopcion de nueve valores
perfectamente detallados y acompariados por las conductas que atentan o van en desmedro del
cumplimiento de estos.

Uno de ellos es el patriotismo. “Es el amor a la Patria, que estimula al militar a obrar
en procura del bien de ésta, sacrificando el propio interés por el bien comun ”. (Direccion de
Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 2).

De este modo se puede ver como esta definicion incluye desde el acto méximo de en-
trega, que es el de dar la vida por la Patria, hasta algo tan sencillo, y que deberia surgir de forma
natural en un militar, como lo es el respeto a los Simbolos Patrios.

Como conductas contrarias se identifican: el desgano, la falta de respeto y toda aquella

que sea incompatible con las tradiciones militares.
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Al hablar del honor dice que es una “cualidad moral que impulsa al personal militar a
cumplir con sus deberes ante la Patria, sus camaradas y ante si mismo, respetando la investi-
dura militar, obrando con nobleza y ecuanimidad, de acuerdo con normas y reglamentos cas-
trenses ”. (Direccion de Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, pp
2-3).

Seran tenidos en cuenta como comportamientos en desmedro del honor, todo comenta-
rio o acto que atente su imagen, su prestigio como militar, contrarios a los usos y costumbres,
como asi también los de sus camaradas o la Institucion.

El profesional militar, y bajo cualquier circunstancia, aun cuando tenga que sobrepo-
nerse a las condiciones mas adversas, debera priorizar por medio de la maxima entrega, el bien
del servicio por sobre el personal.

Otro de los valores es la disciplina entendida como:

“el estado de orden y obediencia existentes en la organizacion militar
que se manifiesta por la subordinacion y el respeto en el cumplimiento de las
ordenes, en la adecuada conducta y en la estricta observancia de las leyes y
reglamentos militares. Resulta fundamental para el logro de la eficiencia en to-
das las acciones”. (Direccion de Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las

Fuerzas Armadas, 2019, p 3).

Como menoscabo de la disciplina se puede resumir que serdn considerados como tales,
a todo acto que vaya en contra de la observancia de las normas, reglamentos y 6rdenes que

rigen la vida militar.
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El siguiente valor es la abnegacion, que es el “sacrificio personal mediante el cual
deliberadamente se renuncia a los propios intereses en pos de un objetivo superior”. (Direc-
cion de Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 3).

En este caso, los comportamientos que pueden encuadrarse como falta de abnegacion
estan relacionados a acciones que van en contra del cumplimiento del servicio. Como ejemplos
se pueden mencionar: el evitar érdenes o tareas sin una causa que lo justifique, quejarse de las
exigencias o demostrar falta de interés y compromiso.

Seguidamente se entiende al valor como la

“cualidad que nos capacita para enfrentar los obstaculos, dificultades,
desafios y peligros que nos presenta la cotidianeidad de la vida militar y del
servicio ayudandonos a superar el miedo, sobreponiéndonos con coraje y ga-
llardia, fortaleciendo el carécter y forjando la personalidad . (Direccion de

Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 3).

Las actividades propias de la profesion militar, que generalmente se desarrollan durante
la instruccion y el adiestramiento, conllevan un riesgo. Este, si bien debe ser calculado, exige
en primer lugar, una predisposicion a asumirlos. A su vez implican arrojo, calma, compostura,
y estar dispuesto a tomar decisiones de acuerdo con su cargo y jerarquia. Como se puede apre-
ciar estan establecidas en funcién de la fortaleza espiritual necesaria para superar miedos y
adversidades, tanto ante el peligro fisico como moral. La ausencia de estos comportamientos
en aquellas actividades que asi lo requieran seran consideradas como acciones contrarias al
valor.

El sexto valor que se contempla es la integridad, “cualidad que lleva a obrar con rec-

titud y probidad. La honradez que este valor engendra hace digno de confianza a quien lo
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encarna, pues no deja dudas en su proceder ”. (Direccién de Doctrina del Estado Mayor Con-
junto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 3).

Esta busca, en los integrantes de las Fuerzas Armadas, su manejo con coherencia, res-
petando y aplicando los valores de la profesion militar y sin incurrir en faltas a la verdad, pla-
gios, o impartiendo ordenes en perjuicio del servicio u obligando a un subalterno a actuar en
contra de su honradez intelectual. También se consideran la transparencia y austeridad en el
manejo de fondos, la rectitud y honradez en el accionar cotidiano.

Otro de los valores es la lealtad entendiendo a ésta como “la cualidad que impulsa a
ser fiel a la causa que se custodia y sostiene, al superior, a los camaradas que lo apoyany a
los subordinados que contribuyen a su defensa”. (Direccion de Doctrina del Estado Mayor
Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 4).

Con respecto a comportamientos contrarios a la lealtad, se pueden agrupar en aquellos
que llevan al engafio, perjuicio, criticas y hechos que afecten la imagen, tanto de superiores y
camaradas, como también de subalternos. Es asi como se puede apreciar a la lealtad como un
valor multidireccional y no s6lo un comportamiento hacia arriba.

El siguiente valor contemplado es: el espiritu de cuerpo. Este “se manifiesta cuando la
totalidad o la mayoria de los individuos que integran la organizacion estan identificados con
sus valores, intereses y objetivos, y los adoptan como si fueran propios”. (Direccion de Doc-
trina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 4).

Se puede resumir a éste como el orgullo que tienen los integrantes de la fuerza por per-
tenecer y apreciar que los comportamientos contrarios a ella son, entre otros, la falta de intereés,
menosprecio, desconocimiento por los simbolos, las tradiciones, y las actividades grupales.
También serdn consideradas acciones en desmedro del Espiritu de Cuerpo, el generar divisiones
entre las distintas armas y especialidades y las actitudes corporativas, favoreciendo a unos

miembros y desfavoreciendo a otros.
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Por ultimo, se contempla el profesionalismo, como “la actitud permanente de querer
alcanzar y mantener el mas alto nivel de conocimiento, adiestramiento y alistamiento profesio-
nal a fin de ejercer sus funciones con la maxima capacidad y compromiso ”. (Direccion de
Doctrina del Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2019, p 4).

Como comportamientos contrarios al profesionalismo menciona la falta de compromiso
por adquirir conocimientos, no ser proactivo, y el fomentar y/o favorecer la ocupacion de pues-
tos por terceros no idoneos para tal fin.

Luego de haber analizado cémo estd compuesto actualmente el DACA y su instructivo
de llenado, el Codigo de Etica, elaborado en el afio 2019 y los distintos sistemas de evaluacion
de los Ejércitos comparados, y teniendo en cuenta este nuevo escenario en el cual existe un
Codigo de Etica sera necesario replantear todos aquellos parametros orientativos que componen
el apartado de las Cualidades Personales y Profesionales, pues ya no se pueden considerar pon-
deraciones sobre aspectos de la persona que no consideren o estén de acuerdo con la nueva
perspectiva que rige y que, por su caracter de doctrina conjunta, posee una precedencia anterior
a los procedimientos técnicos evaluados en esta investigacion. Asimismo dicho codigo de ética
se convertiria en un aporte de una vision conjunta materializada en la evaluacion de desempefio
de los oficiales subalternos del Ejército Argentino que contribuiria a su vez a facilitar desde el
campo actitudinal el accionar militar conjunto. Aspecto que surge como de total relevancia
principalmente desde la Guerra de Malvinas y que hasta el momento no tiene su impacto en la
actual herramienta.

Si bien la investigacion representa un aporte al campo disciplinar que sera oportuna-
mente descripta en las conclusiones del presente trabajo, se presenta aqui la discusion acadé-
mica para potencialmente ser tratada en futuras investigaciones, sobre si los sistemas de pon-

deracion numérica pueden ser mejorados por herramientas distintas.
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En relacién, y, por ejemplo, cuando buscamos evaluar valores como la lealtad, quedara
el interrogante si ésta se puede medir en una escala del 0 al 100 como esté actualmente contem-
plado en nuestro sistema de evaluacion, dando a entender que existen grados de lealtad, o si
deberé ser evaluada por si o por no.

Si bien en el Capitulo 2 fue propuesto, es necesario también aclararlo en el presente
debido a que el impacto se produciria aqui. EI hecho de que las sanciones disciplinarias des-
cuente sobre el promedio final puede causar - como fue expuesto a través de un ejemplo -, un
doble impacto sobre el rendimiento del evaluado y perjudicar en mayor medida al mismo. Re-
cordemos que esto podia suceder en el caso de que un evaluador, mas alla de saber que ya se
produce el descuento sobre el promedio final, le aplicaba un descuento sobre las Cualidades
Personales y Profesionales por la misma sancion. Esto sabemos que es factible por el simple
hecho de que no esta prohibido que suceda y, muy por el contrario, s6lo esta sujeto y expresa-
mente aclarado asi al criterio de quien lleva la responsabilidad de calificar.

Es por ello que, realizando una pequefia modificacion y logrando que en vez de descon-
tar sobre el promedio final lo hagan sobre las Cualidades Personales y Profesionales se evitaria
la ocurrencia de estos casos, que se perjudique sélo a aquellos que fueron evaluados con este
criterio. Todo en pos de un sistema de evaluacion de desempefio o mas objetivo posible.

Otra de los aspectos que forma parte del objetivo planteado es el analisis de lo que se
deberé tener en cuenta sobre el rendimiento en el servicio, para de este modo explicar qué me-
joras pueden introducirse desde la perspectiva de la objetividad.

En relacion con esto el REDOAPE establece que se va a requerir del evaluador la for-
macién de un juicio objetivo de las capacidades que el evaluado haya puesto en evidencia du-
rante el desempefio de sus funciones en el rol asignado. Para esto, y al igual que en el caso de
las Cualidades Personales y Profesionales, se brindan una serie de parametros orientativos a

tener en cuenta para llevar adelante la evaluacion. Estos son: la Competencia en el mando y
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comando, Competencia en la administracién y gobierno, Capacidad de resolucién, Capacidad
de planeamiento, Organizacion e Imparticion de érdenes, Liderazgo, Profundidad y creatividad,
Capacidad para coordinar equipos de trabajo y el Conocimiento de sus funciones.

El recientemente publicado marco normativo estipula que los perfiles son:

“el conjunto de competencias (conocimientos, habilidades y actitudes)
que el personal militar debera alcanzar al finalizar un proceso de capacitacion,
0 poseer como condicion para ocupar o acceder a un determinado rol, cargo o
jerarquia. Por consiguiente, se entiende que los perfiles seran de utilidad tanto

en el &mbito de personal como en el educativo”. (Ejército Argentino, 2022a)

A su vez, los subdivide de acuerdo con su &mbito de competencia en: los perfiles pro-
fesionales jerarquicos, los que engloban a un grado, armay especialidad, los perfiles profesio-
nales operativos que hacen alusion a un rol, cargo o funcion y, por Gltimo, los perfiles educati-
vos, como el conjunto de competencias que deberan desarrollar los educandos como condicion
para acceder a un determinado rol, cargo o jerarquia avalado por los alcances definidos en las
carreras y Cursos.

Ahondando maés en el tema, establece que las competencias, que en conjunto forman
parte de un perfil, son un “conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para
el desempefio eficaz de la persona en el ejercicio de los roles y cargos. Se orienta al desarrollo
integral de la persona”. (Ejército Argentino, 2022a)

Al hablar de competencias existen tres formas: en primer lugar, estan las que son basicas
que generalmente tiene su origen en la educacion obligatoria. Incluyen las operaciones mate-
maticas, las habilidades de lecto comprension; los valores de la formacion ciudadana, etc. Estas

sirven de sostén a las requeridas para el desempefio profesional. Por otro lado, estan las
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competencias genéricas que seran aquellas relacionadas con caracteristicas comunes del perso-
nal sin distincion de arma, servicio o escalafon y que se deberan tener en cuenta como base
comun en el disefio de las carreras y cursos en el ambito militar. Por altimo, las relacionadas a
un rol particular y denominadas competencias especificas.

Otra vertiente normativa que abona el marco conceptual estipula que

“los perfiles profesionales normalmente son elaborados, en todos los
ambitos, por el area de los RRHH de la institucion considerada. En el caso del
EA, su confeccion corresponde a la Direccion General de Personal y Bienestar
(DGPB), integrandose y articulandose coherentemente con el Plan de Carrera,
bajo lineamientos de la Direccion General de Organizacion y Doctrina

(DGOD) ”. (Ejército Argentino, 2022b)

También, cuando menciona los perfiles profesionales jerarquicos y operativos, afirma
que estos resumiran las competencias esperadas del personal de cuadros en cada jerarquiay rol,
y por consiguientes, ambos perfiles orientaran las evaluaciones objetivas y conceptuales que
dieren lugar.

Esta reglamentacion establece un primer acercamiento a buscar objetividad en el docu-
mento. Es intencion, entonces, del presente trabajo a partir de este nivel alcanzado, profundizar
la misma buscando dar mayor detalle.

Volviendo a los parametros orientativos del Rendimiento en el Servicio y al analizarlos
a la luz de las definiciones plasmadas de la doctrina recientemente vigente y citada en parrafos
anteriores, se puede apreciar que si bien no existe una relacion entre el DACA y esta doctrina

en cuanto al vocabulario empleado pareceria ser que el lenguaje técnico es el mismo.
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Este primer acercamiento llega solo a determinar que los perfiles contribuyen a la obje-
tividad de la evaluacion. Se considera gue esto es asi, siempre y cuando se hagan algunas adap-
taciones a los mismos, no en su elaboracién, sino en su instrumentacion como evaluacion de
desempefio. Esto entendiendo que los perfiles nacen como una respuesta del Sistema Educativo
del Ejército a una problematica proveniente de los roles de combate.

Cabe aclarar que, al momento de desarrollar el presente trabajo, los unicos perfiles con-
feccionados y publicados son los del arma de Artilleria. Partiendo de estos y ahondando en el
tema, deben ser adaptados porque los mismos estan confeccionados de acuerdo con un estandar
muy general. Es asi como se considera que de ser empleados como esta propuesto, si bien
logran un nivel mayor de objetividad, no lo hacen en la medida pretendida.

En primer lugar, y como fue expuesto y propuesto en el Capitulo 2 Antecedentes, es
necesario que quede asentado, en ese apartado, el perfil jerarquico que posee el individuo al
momento de la evaluacion.

La situacion real de recursos humanos del Ejército Argentino exterioriza que los cargos
en distintas situaciones son ocupados por personal que, en principio, posee un perfil jerarquico
menor al ideal e histérico de los distintos cargos, y que esta establecido en los cuadros de orga-
nizacion de las distintas unidades.

Atendiendo a esta necesidad es que una forma de lograr mayor objetividad es al adaptar
los perfiles para su empleo como parametro de evaluacion.

Una forma de lograrlo seria al comparar el perfil real que posee el oficial subalterno y
previamente, como se menciond en los parrafos anteriores, anexado o incluido en los antece-
dentes con el perfil que debe poseer para ocupar el cargo. De realizar esta comparacion surgirian
como aspectos a tener en cuenta por el evaluador, todos aquellos que el evaluado adolece por
motivos ajenos a su voluntad y todos aquellos en los cuales posee las competencias necesarias

y requeridas.



42

Al contemplar todas las competencias que el oficial subalterno adolece y que son por
razones ajenas a su propia voluntad como atenuantes a la hora de calificarlo, entendemos que
son una aproximacién mayor a la objetividad.

Lo mencionado podemos verlo con mayor claridad a través de un ejemplo: un oficial,
cuyo perfil jerarquico entre otras cosas esta compuesto por ser un Teniente en el primer afio que
aun no ha realizado el Curso de Jefe de Subunidad de las Armas y Especialidades (CJSAE),
gue nunca ha sido designado para el rol de Jefe de Subunidad y que, en sus roles anteriores,
s6lo se desempefio como Jefe de Seccion de Tiradores, ha sido designado para ocupar el puesto
de Jefe de la Compafiia A. El motivo de su designacién es que es el que se acerca en mayor
medida al perfil requerido.

A su vez vamos a suponer gque el perfil de un Jefe de Subunidad, decimos: suponer - por
que al momento no estdn confeccionados-, es el de un Teniente en el tercer afio que se ha
desempefiado en los roles de Jefe de Seccion de Tiradores y Jefe de Seccion Apoyo con ante-
rioridad, y que ha realizado y aprobado el CJSAE como aspectos méas importantes.

En este caso, y al comparar los perfiles, podemos apreciar como aspectos mas impor-
tantes que el Teniente tiene varios atenuantes entre ellos, que no posee la cantidad establecida
de afios en el grado, no condujo el elemento de apoyo de fuego de la subunidad al nunca haber
ocupado el rol de Jefe de Seccion Apoyo, y no fue instruido en todos aquellos aspectos que el
Ejército considera que debe saber un oficial para ocupar el rol y que estan contemplados dentro
de la curricula del CJSAE. Asimismo, también, el hecho de que no tiene la experiencia practica
de haber ocupado el puesto.

Entonces se puede decir que es l6gico que para lograr que este procedimiento se trans-
forme en un dato numérico como est4 actualmente establecido, se debe buscar la forma de
cuantificar variables cualitativas como las expuestas en los perfiles. Asimismo, este hecho no

forma parte de la problematica encarada con la investigacion. Aun asi, se puede apreciar que Si
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a la objetividad lograda por el simple hecho de tener en cuenta los perfiles, le sumamos su
comparacion con el perfil real del evaluado, sin dudas se logre una mayor objetividad en la
evaluacion de desempefio de los oficiales subalternos.

Otro aspecto de importancia y que contribuye a la objetividad es contemplar como des-
cuento en este apartado, los partes de enfermo que no guardan relacién con actos del servicio
(NORAS).

Como se habia tratado en el Capitulo 2, el hecho de que los partes de enfermo NORAS
descuenten por medio del accionar del area de personal, sobre el promedio final, puede causar
un doble impacto y de esta forma perjudicar, en mayor medida, si en alguin caso también es
tenido en cuenta por el evaluador, en el momento de considerar el Rendimiento en el Servicio.

Es aqui donde realizando una pequefia modificacion y logrando que en vez de descontar
sobre el promedio final lo hagan sobre el Rendimiento en el Servicio, se evitarian estos casos,

en pos de un sistema de evaluacion de desempefio lo méas objetivo posible.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta lo investigado y a la luz de los objetivos planteados, se arriba a las

siguientes conclusiones:

1. Para poder llevar adelante una evaluacion de desempefio con la mayor cantidad de
elementos de juicio y de este modo facilitar la objetividad, se considera que es ne-
cesario incorporar en la “Parte I Antecedentes”’, d0S aspectos.

En primer lugar, es preciso agregar un parametro de disefio que permita dejar por
sentadas todas las acciones del evaluado, a medida que vayan sucediendo, y por
quien lleva la responsabilidad de ser el evaluador directo. De esta forma, por un
lado, se cuenta con mayor cantidad de informacién y, por otro lado, las demas ins-
tancias de calificacion que no tienen contacto directo con el evaluado pueden tam-
bién contar con dicha informacion para realizar la misma con mayor cantidad de
elementos de juicio.

En segundo lugar, se considera necesario que esta parte contenga, todos los items
que el evaluado ha logrado alcanzar del perfil jerarquico que la Institucion considere
que debe poseer de acuerdo con el grado que ostenta.

Asimismo, y aunque no es un aspecto para incorporar, es necesario tener en cuenta
la factibilidad de modificar la forma en que impactan tanto las sanciones disciplina-
rias como los partes de enfermo (no relacionados a actos del servicio), por contribuir
con esto a una mayor objetividad. En ambos casos se considera que, en vez de im-
pactar sobre el promedio final de la evaluacion de desempefio, deben hacerlo de
manera parcial sobre las Cualidades Personales y Profesionales y sobre el Rendi-
miento en el Servicio respectivamente. De este modo, y como ya se ha expuesto, se
evita que una misma sancién o parte de enfermo sea considerado dos veces para el

mismo calculo.
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2. También se arriba a la conclusion que las mejoras que pueden introducirse desde la

perspectiva de la objetividad y que surgen del analisis y comparacion de los distintos

sistemas de evaluacion de los Ejércitos en cuestion son:

En relacion con las Cualidades Personales y Profesionales, se considera que
contribuye a una mayor objetividad reemplazar los parametros orientativos ac-
tuales por los valores adoptados por las Fuerzas Armadas, como nuevos para-
metros de disefio.

De esta forma se materializaria trazabilidad y coherencia, ya que se estarian
evaluando aquellas cualidades que la Institucion considera necesarias en sus
integrantes y que estan debidamente reglamentadas. Asimismo, tan importante
componente de la evaluacion no queda sujeto a la libertad de accion y criterio
de los evaluadores, sino a lo que la Organizacion establecié como cualidades
necesarias e indispensables.

Por otro lado, surge como un aspecto interesante para ser incorporado, producto
de la comparacion realizada con el Ejército de EEUU, la evaluacién del cum-
plimiento de los valores por si 0 por no, y evitar la cuantificacion de variables
de naturaleza cualitativa.

En relacion con el Rendimiento en el Servicio se opina, que sera necesario en
el momento de su concrecidn, incorporar el empleo de los perfiles jerarquicos
y operativos para evaluar este apartado. Es preciso destacar que los perfiles
jerarquicos y operativos se encuentran en proceso de confeccion.

A su vez, se considera que el logro de la objetividad, no se alcanza simplemente
con la incorporacion de los perfiles como herramienta, sino con el procedi-
miento propuesto de empleo. Es decir, obtener un resultado producto, no sélo

del grado de cumplimiento del perfil jerarquico y operativo que la Institucion
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determina para el desempefio de un rol, sino también de sopesar como atenuan-
tes 0 agravantes aspectos que surgen de la realidad del perfil individual. Enten-
diendo a este, como el perfil que se configura en funcién no solo de las acciones
que realiz6 por su propia voluntad, sino de las posibilidades profesionales a las
gue tuvo acceso por propuesta institucional.

3. Finalmente, es preciso advertir que el presente trabajo permite dar continuidad a
nuevas areas de vacancia que se circunscriben al problema abordado. La herra-
mienta de uso actual para el desempefio profesional podria encontrarse al limite de
su vigencia por cuanto existen cambios sustantivos en los documentos rectores ins-
titucionales tales como aquellos que comprenden la mision, la vision y los valores
que deben sustentar los integrantes de la institucion, y que estan directamente vin-
culados a la evolucion de los conflictos y las caracteristicas que estos requieren que
posean los militares.

Los atributos que componen el perfil militar argentino, como se vio, son dindmicos,
y en tal sentido, las herramientas y los indicadores asociados a su observacion, deben
ser capaces de obtener la informacion apropiada, genuina y oportuna.

Por lo expresado, se enfatiza la necesidad de estimular la investigacion y produccion

académica en relacion con el fendmeno estudiado.
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