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INTRODUCCION

A lo largo de la historia se han gestado distintos cambios de todo tipo, estructurales,
politicos, econdmicos, laborales entre otros. En este sentido, dentro del mercado de trabajo
el fendmeno de las competencias aparece como variable clave en lo que hoy llamamos un
mundo globalizado. Por tanto, una institucion como el Ejército Nacional colombiano debe
estar a la vanguardia en estos temas, y el tener una formacion educativa que vaya a la altura
del grado de ascenso es un factor vital para aquellos hombres y mujeres que buscar escalar
dentro de las fuerzas militares. Asi, la educacion se vuelve una plataforma esencial, que le
da a los individuos una serie de caracteristicas, donde, no solo se trata de una mera formacion
profesional intelectual, sino que también se formen en competencias que los hagan Unicos
frente a otros.

Ahora bien, dentro de la historia de ascensos en el cuerpo de Oficiales del Ejército
Nacional colombiano se han ido aplicando distintas herramientas que cualifican al personal
de acuerdo a sus habilidades y competencias para desarrollarse y marcar una pauta frente a
otros. Debido a la pauta de revitalizacion dentro de la institucion se ha enmarcado una nueva
estrategia como politica de ascenso en la cual se da la direccion a seguir y se enumeran una
serie de virtudes con las que debe contar el personal que va en carrera de ascenso, de alli, que
se quiera ver si este nuevo modelo es eficiente y va en lineamiento con las caracteristicas

principales que debe tener el individuo que quiera ascender dentro del Ejercito.

Desde los autores Tobon y Sen se da una luz sobre las competencias y capacidades
que el ser humano desarrolla a lo largo de su vida ya sea con formacién intelectual o de
experiencia. Es decir, que el tener una serie de saberes posiciona a dicho individuo por

encima de otro, que solo se queda en lo académico; y como bien se sabe en un mundo con



cambios de todo tipo se necesita personal que este en la capacidad de transformar
rapidamente por medio de estrategias los problemas en soluciones, generandole a la

institucion eficiencia en los procesos.

Por tal motivo, el realizar una alineacion de las competencias de acuerdo a la
estrategia del Ejercito Nacional se hace importante, puesto que se quiere ver si esto en el
largo plazo tiene resultados que vayan encaminados a mejorar la organizacion y, por ende,
las habilidades que los hombres y mujeres adquieren en las distintas etapas y que ponen al

servicio de su institucion.

La investigacion de la ciencia econdmica no cuenta con un método Unico a trabajar,
de este modo, en la realizacion de esta investigacion se empleara el método hipotético-
deductivo cuya estructura utiliza un enfoque tanto cualitativo como cuantitativo, ajustado a
modelo por competencias, donde “el método cientifico asi aceptado jerarquiza, ordena y
regula un proceso objetivo, precepto que debe ser satisfecho por un investigador “neutral”.
La garantia de objetividad para captar un fenomeno social segun sus propiedades y su
dindmica depende de la fidelidad con que se siga la regla del método” (Bonilla & Rodriguez,

1997, pag. 41).

La investigacion es de tipo descriptivo, correlacional y explicativa. Descriptiva
porque se caracteriza la poblacion de enfoque analizando las variables como el género, edad,
estudios realizados, capacidades entre otros; correlacional puesto que se indagan diferentes
fuentes de informacion con el fin de relacionar los datos obtenidos, y explicativa ya que la
investigacion concluye determinando si la aplicacion de la nueva estrategia de ascenso para

los oficiales que ascienden a Coronel son eficientes dentro del marco institucional.



En tal sentido el documento se encuentra organizado de la siguiente manera: en una
primera parte se encontrard una orientacion detallada que incluye antecedentes y marco
tedrico, en seguida se encontrard una revision de las distintas estrategias de ascenso del
Ejercito Nacional analizadas desde las competencias y en una tercera parte se observara si
existe una relacion o no entre la estrategia del Ejercito Nacional y las competencias vistas
desde nuestros autores de referencia. Donde, finalmente el rol de las competencias en la
globalizacion es importante y que una institucién como lo es esta se encuentre a la vanguardia

conduce a obtener siempre los mejores resultados en el capital humano.

Lo anterior para investigar ;Como la estrategia de revitalizacion del Ejercito Nacional

ha contribuido en el desarrollo de las competencias en el capital humano de la institucion?



1. Orientacion detallada

1.1 Antecedentes

Las competencias, herramientas, capacidades y habilidades son factores que marcan
la diferencia dentro de cualquier organizacion ya sea de tipo empresarial, institucional,
gubernamental entre otros. Desde este item, el individuo que cuenta con estas virtudes se
hace un factor diferencial puesto que se identifica con ciertas caracteristicas, que en nuestro
caso para la politica de ascenso lo hace esencial. De acuerdo, al decreto 1790 de 2000 en el
titulo III un requisito que es indispensable serd la capacidad profesional, en este sentido la
formacion educativa viene siendo la abanderada y la clave para quienes deseen subir un
escalon dentro de nuestra institucion. Por tanto, se hace una revision de trabajos que tengan
estrecha relacion con las competencias como principal herramienta, ademds realizar un

analisis desde el pos conflicto como hecho historico para Colombia.

Un punto importante de partida han sido los Comité de Revision Estratégico e
Innovacion - CREI (2015; 1-7) creados desde 2011 y en su ultima version de 2015, se
plantearon una serie de iniciativas para el personal y salud operacional del Ejercito, las cuales
tienen como objetivo estandarizar y fortalecer los procesos en el talento humano, ya que se

busca mitigar las falencias laborales de los hombres y mujeres de dicha institucion.

FF.MM (s.f; 1-9) realizo un documento en el cual planteo una politica de
profesionalizacion para el personal de la institucion, cuyo objetivo es fortalecer el talento
humano de cara a los desafios que presenta la sociedad actual. Esto se estructuro mediante

una estandarizacion de las Jefaturas de Estado Mayor en donde se establecieron unas pautas



especificas a seguir, de tal manera que se diera una transformacion integral que contribuya a

la construccidn de acciones conjuntas.

Diaz (2002; 207-214) hace un recorrido historico sobre lo que ha significado el
desarrollo de las competencias laborales en medio de la globalizacién y por medio de un
modelo de tipo conductual, implementa un perfil de competencias. Esto se da al ver la
necesidad de que las personas incrementen sus habilidades y herramientas de trabajo a través
de conocimientos, lo que los cualifica constantemente haciéndolos méas competentes ante los
desafios que se le presenten en su entorno laboral. De alli, que, dentro de una institucion
como el Ejército Nacional, el contar con el personal apto le dé seguridad para que estos

desarrollen estrategias en cualquier parte del pais.

Caballero y Blanco (2007; 616-620) elaboran un trabajo en el cual exponen el vinculo
entre las competencias y la parte de desarrollo emocional del trabajador. Alli los autores
evidencias que el hecho de hacer que el individuo desarrolle para la organizacion cierto tipo
de habilidades termina afectando sus emociones, es decir, que su desarrollo personal. En este
sentido, las empresas deben desarrollar alternativas que conduzcan a que el ser humano se
capacite no solo de acuerdo a las necesidades de la organizacion sino a las propias ya que un

empleado satisfecho es mas eficiente.

1.2 Marco tedrico

A lo largo de la historia los individuos siempre se han visto interpelados por la
busqueda de herramientas que los diferencien de los demads, lo cual, se ve reflejado en la

sociedad pues el contar con capacidades los hacen competentes econOmicamente y



socialmente. Donde, el desarrollo personal y el satisfacer necesidades se vuelve un factor

indispensable para tener calidad de vida.

Por ende, al definir que son las competencias se tiene que son “la capacidad de una
persona para desempenar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico” (Ejército Nacional de Colombia,
2013, pag. 6). Ya que dicha institucion busca tener dentro de su personal, las personas idoneas
de modo que brinden seguridad y calidad en su desempefio con el fin de orientar todo este

capital humano hacia la transformacion del Ejército del Futuro.

Las competencias cuentan entonces con unos componentes esenciales los cuales son:
el ser, el saber y el hacer. Como se muestra en la Figura 1, dichos items se clasifican de cierto
modo que en la cispide se fundamente en los conocimientos (educacion), con los cuales, el
ser humano se desempefia en el ambito laboral y en la base encontramos los medios y
recursos, los cuales, hacen en el ser humano un valor agregado dandole herramientas para

tener la versatilidad y ser productivo en lo que hace.



Figura 1. Componentes de las competencias.
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Fuente: Tomado de (Ejército Nacional de Colombia, 2013, pag. 9)

En concordancia con lo anterior, dentro de la nueva estrategia de politica de ascenso
se encuentra, la educacion pues es la plataforma esencial para concebir un reconocimiento
social que incentiva a ser mas productivo y efectivo. Desde Sen se dice que “las
oportunidades sociales para recibir educacion y asistencia sanitaria (...) complementan las
oportunidades individuales para participar de la economia y en la politica y contribuyen a
fomentar nuestras propias iniciativas en la superacion de nuestras respectivas privaciones”
(Sen, 2000, pag. 16). Lo que supone que exista una relacion bilateral donde los individuos

aprovechen al maximo y acrecienten sus capacidades tanto individuales como colectivas.

De otro lado, Tobon (2006) expone la importancia de tener el enfoque por
competencias dentro de cualquier institucion y organizacion, ya que, en una primera parte,
para nuestra actualidad resulta ser el centro de la educacion, en segundo lugar, son la base de

los proyectos y en tercer lugar porque son una herramienta idéonea para medir la calidad. De



alli, que las competencias sean “un enfoque para la educacion y no un modelo pedagogico,
pues no pretenden ser una representacion ideal de todo el proceso educativo, determinando
como debe ser el proceso instructivo, el proceso desarrollador, la concepcion curricular,
la concepcidn didactica y el tipo de estrategias didacticas a implementar” (Tobon, 2006, pag.
1). Desde este autor, se tiene entonces que debe existir una relacion directa entre cada uno
de los items que conforman en curriculo de un individuo puesto que, la correcta armonia de

esta referencia efectividad y calidad en procesos con estandares mejores.

De igual manera, dentro de este panorama se evidencia también la calidad entra a
jugar un papel importante, pues no se trata solo de adquirir las competencias necesarias sino
de hacer un correcto uso de estas, es decir, que si existe calidad entonces las organizaciones
tienen “un intento organizado de movilizar a toda su organizacion, con el fin de lograr una
ventaja competitiva a largo plazo” (Tobon, Rial, Carretero, & Garcia, 2006, pag. 56). Lo
cual, se logra finalmente si la empresa cuenta con el talento humano que tenga el factor

diferenciador ya que serd garante de satisfaccion para la sociedad.

Las competencias desde los saberes ser, saber y hacer deben construirse de tal manera
que aporten al ser humano en tres dimensiones “abordarse desde el proyecto de vida para
afianzar la unidad e identidad y no fragmentarse; reforzar y contribuir para que transformen
su realidad y estas deben abordar procesos formativos que brinden un para qué” (Tobon,
2008, pag. 3). Es decir, que los individuos formados desde las competencias desarrollan un
pensamiento complejo que los lleva a estar en la capacidad de implementar planes que vayan
en pro de mejorar no solo el lugar donde se encuentran sino también su entorno, haciéndolos

tener vision de la realidad en la que viven, es decir, el individuo esta siempre en una busqueda



de mejoramiento continuo resolviendo los problemas y retos que en el camino se le van

presentando.

De otro lado, Chomsky hace una apuesta distinta sobre lo que son las competencias
viéndolas desde un enfoque conductual, es decir, el comportamiento que las personas tienen
y adquieren por medio de la lingiiistica. Donde, “El enfoque de competencias desde lo
conductual ha tenido notables desarrollos en el campo de la gestion del talento humano en
las organizaciones, donde se asume con la orientacion de buscar que los trabajadores posean
competencias clave para que las empresas sean competitivas” (Tobon, 2006, pag. 4). Es

decir, que se da un desarrollo bilateral entre el empleado y el empleador.

Bajo otra vision se tiene que las competencias son fruto de la experiencia y del
recorrido que tiene el individuo, es decir, “que se adquieren a condicion de que estén
presentes las aptitudes y los rasgos de personalidad” (Lévy-Leboyer, 2000, pag. 7). Lo que
busca finalmente, que exista una relacion entre lo que es el individuo (personalidad) y en el

campo en el que se encuentra (trabajo).

De esta manera, desde las FF.MM como se muestra en el Cuadro 1 se ha disefiado un
modelo basado en la gestion humana por competencias que busca articular los procesos con
el personal idoneo para que se vea reflejado en los objetivos estratégicos que se trazan dentro

de la institucion.



Cuadro 1. Competencias Personal FF.MM

Competencias Competencias Competencias de
Organizacionales Directivas Gestion
- Compromiso con la Liderazgo. Analisis numérico.
institucion. Conduccion de Construccion de
- Comunicacion. grupos. relaciones.
efectiva. Desarrollo de Manejo de
- Desarrollo personal. personas. Informacion.
- Adaptabilidad. Planeacion y control. Direccion de
- Orientacion al Solucién de proyectos.
Servicio. problemas. Negociacion
- Busqueda de Administracion  de Administracion  de
resultados. recursos. tiempo.
- Trabajo en equipo. Iniciativa.
- Autocontrol.
- Innovacion.
- Pensamiento
estratégico.
- Pensamiento
analitico
- Busqueda de
informacion.
- Flexibilidad.

Fuente: Elaboracion propia con base en (Jefatura de Desarrollo Humano Ejercito

Nacional, 2013)

La importancia de este trabajo radica en que el Ejército Nacional es una institucion
que histéricamente se ha dedicado al cuidado y seguridad de todos los habitantes del territorio
nacional colombiano y por tanto, el estar en la busqueda de nuevos lineamientos que permitan
que el capital humano con el que se cuenta crezcay se fortalezca siempre se encuentra dentro
de sus objetivos. Los hombres y mujeres son lo mas importante que tiene esta institucion y

su cuidado es vital, el preocuparse por crear estaindares de calidad que le permitan avanzar e



innovar para que estos se formen profesionalmente es la principal preocupacion en la
actualidad. De alli, que el ultimo CREI 5 haya dado los lineamientos de ascenso en donde se
especifican los requisitos que se debe tener para ascender dentro de la institucion; que para

nuestro caso sera de Teniente Coronel (TC) a Coronel.



2 Revision de las estrategias de ascenso CREI

La transformacion que se ha venido dando dentro del Ejercito Nacional comenzo
desde el afio 2006 con el Plan de Transformacion donde se vio la necesidad encarar los retos
del futuro, ya que “transformar es romper paradigmas, repensar, redisefiar y construir con

actitud proactiva, proyectando nuestra institucion al futuro” (Semana, 2006).

Ante la nueva coyuntura y para dar continuidad al Plan de Transformacion (Figura 2)
se dio la creacion de tres unidades de manera continua, se empezo por el CREI-I (Comité de
Renovacion Estratégica e Innovacion de la fuerza publica), seguido del CETI (Comité
Estratégico de Transformacion e Innovacion) y finalizando con el CEDEF (Comité
Estratégico de Disefio del Ejército del Futuro). De esta manera, se configuran una serie de
cambios cuya finalidad es dar cumplimiento a la misién que tiene esta institucion; la
articulacion de estas unidades tendrd como alcance una consolidacion basada en los

principios de paz, justicia, calidad de vida, competitividad y productividad.



Figura 2. Hacia el Ejercito del Futuro

llustracion 1: Proceso de transformacion. CEDEF-JEPLA

Disefo y
formulacion

Fuente: Tomado de (Zuluaga, 2015, pag. 6)

El primer CRE-I nace hacia el afio 2011, con la necesidad de desarticular el sistema
rival, es decir, las amenazas que lleguen al sistema, enfocandose hacia la necesidad de

seguridad para la poblacion y la misma institucion. Alli, se tenian objetivo primordial

Hacia el afio 2013 nace el CREI-II dada la primera iniciativa se da una revision del
Plan de Guerra, el cual, tuvo como finalidad orientar el apoyo de las politicas y de esfuerzos
del pais para ser garante de estar presentes en todo el territorio, especialmente en aquellas
zonas donde la presencia es casi nula. De esta manera, se fortalecid el vinculo entre la

institucion y la poblacion civil.



Y en el 2015 aparece el CRE-III donde durante su revision y en lo que concierne a
talento humano se dio como iniciativa disponer de herramientas juridicas para el
mejoramiento de la administracion del capital humano en las FF.MM, es decir, que se dara
un fortalecimiento de la normatividad que regula el régimen de carrera y estatuto del personal
militar. Alli, se estipulo una revision especial de la normatividad que regula el ascenso de
personal de FF.MM; como se tiene en el siguiente cuadro existe una transicion de las leyes
en cuanto a los requisitos con los que debe contar el personal en cuanto a evaluacion y carrera

personal.

Cuadro 2. Normatividad de Ascenso'

Decreto 1799/2000
- Se expiden los

Decreto 1790/2000 Decreto 1793/2000

- Contar con el tiempo - Expide la principios que deben
minimo de servicio normatividad desde tenerse en cuenta al
efectivo. seleccion, ascenso, momento de evaluar
Capacidad salario, entre otros al personal, como lo
profesional para los soldados son:
acreditada con la profesionales.

evaluacion anual. Favoralidad, legalidad,
- Adelantar y aprobar debido proceso, objetividad,
los cursos de publicidad, imparcialidad,
ascenso. especificidad, aplicabilidad
- Acreditar  aptitud y obligatoriedad.
psicofisica de
acuerdo al Fases:
reglamento.
- Recopilacion de
informacion.
- Registro

11790/2000 Decreto que regula las normas de carrera del personal de oficiales y suboficiales
de las Fuerzas Militares; 1793/2000 Decreto Por el cual se expide el Régimen de Carrera y
Estatuto del Personal de Soldados Profesionales de las Fuerzas Militares y 1799/2000
Decreto por el cual se dictan las normas sobre evaluacion y clasificacion para el personal de
Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares y se establecen otras disposiciones.



- Evaluacion
- Revision y
clasificacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Decretos 1790, 1793 y 1799 del 2000.

De acuerdo con lo anterior, se tiene que desde el CREI III se estipulo un especial re
direccionamiento de la normatividad para el capital humano de FF.MM, pues se tiene una
serie de competencias con las que debe contar el individuo para hacer efectivo el ascenso,

esto segun el decreto 1790 de 2000.

De otro lado, es pertinente aclarar que la articulacion entre las tres unidades
mencionadas al inicio de la segunda parte del documento tiene como finalidad la
consolidacion de la institucion. Por tal motivo, desde la educacion se ha abanderado este
proceso de transformacion buscando que los hombres y mujeres adquieran aptitud vocacional
junto con una serie de principios y valores que los hacen altamente competitivos y eficientes,
lo anterior basados en un modelo por competencias. Lo cual se enmarca en el proyecto
educativo lanzado en el afio 2007 Proyecto educativo de las fuerzas armadas — PEFA, y segiin

nuestro analisis por competencias se clasifica de la siguiente manera:



Figura 2. Clasificaciéon PEFA segin modelo por competencias.

4 Y4 N/ N

Potenciar Ta educacion

Reforzar la formacion profesional. Aprendizaje de lenguas
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principios y valores || Inimterrumpida y || Autoaprendizaje.
insignias de FF.MM. ascendente.

COMPETENCIAS

N I\ I\ Y,

Fuente: Elaboracion propia con base en (Zuluaga, 2015, pag. 10)

La globalizacién va marcando nuevas metodologias y entre ellas se posiciona la relacion
entre educacion y trabajo, lo cual, no es ajeno para las FF.MM puesto que han dispuesto que
su capital humano debe contar con esta combinacion que arroja como resultado la obtencion
de estrategias que no solo caracterizan al individuo, sino que le dan una fuerza especial a la
institucion donde se desempeiie. Es por ello que la armonia entre los tres saberes el ser, saber
y hacer tiene como eje transversal las competencias, que no son mas que un conjunto de

caracteristicas expresadas como habilidades, conocimientos y aptitudes.



3 Analisis de la estrategia del Ejército

El Ejército Nacional es una institucion que histéricamente se ha dedicado al cuidado
y seguridad de todos los habitantes del territorio nacional colombiano y, por tanto, el estar en
la busqueda de nuevos lineamientos que permitan que el capital humano con el que se cuenta
crezca y se fortalezca siempre se encuentra dentro de sus objetivos. Los hombres y mujeres
son lo mas importante que tiene esta institucion y su cuidado es vital, el preocuparse por crear
estandares de calidad que le permitan avanzar e innovar para que estos se formen
profesionalmente es la principal preocupacion en la actualidad. De alli, que el ultimo CREI
5 haya dado los lineamientos de ascenso en donde se especifica que se debe tener para
ascender de Teniente Coronel (TC) a Coronel, lo cual, sera el grupo de estudio para nuestro

Ccaso.

La estrategia seguida por la institucion se parte en dos, es decir, como lo muestra la
Figura 2 existe un antes y un despues dentro las FF.MM. Del afio 2014 hacia atras; los
hombres y mujeres eran evaluados de manera igual, donde, no existia una diferenciacion en
el proceso entre quienes se encontraban en el area y quienes se enontraban en la ciudad, por
tanto la evaluacidbn par ascenso se encontraba poco equitativa y transparente. En
consecuencia, desde el afio 2015 se inici6 con la aplicacion de una evaluacion 360°, cuyo fin
es garantizar que el personal cuente con las mismas posibilidades, dandole las herramientas

para que su plan de ascenso no se vea truncado por motivos ajenos a su voluntad.



Figura 2. Estrategias de Ascenso

L. Tiempo cumplido
II. Capacidad profesional

I1I. Aprobar el curso de Evaluacion 360°
ascenso.

I'V. Tener acititud psicofisica.

2014 2015

Fuente: Elaboracién propia.

Seguido de lo anterior, en la Figura 3, se evidencia que el Ejercito se ha preocupado
por tener una linea coherente que indique una correcta alineacion de las competencias de los
hombres y mujeres, es decir, que se ha creado un modelo a seguir para realizar la seleccion
del personal de oficiales superiores. Como se muestra todo individuo debera someterse a una
evaluacion 360° cuyo objetivo es ver establecer el estado en que se encuentra el personal en
cuanto a destrezas y competencias, seguido de una revision del historial laboral en donde se
realiza una inspeccion de los individuos para ver su trayectoria, que muestra logros
alcanzados y logros no alcanzados; en una tercera parte se hace una prueba fisica cuya
finalidad es ver el estado fisico del personal; seguido de la evaluacion psicofisica la cual se
efectiia para ver las aptitudes psicologicas y fisicas en las que se encuentra el individuo y
finalmente se tiene una prueba de confiabilidad, cuyo objetivo sera ver el grado de veracidad

y lealtad que tiene el personal con la institucion midiendo su grado de compromiso.



Figura 3. Seleccion de Oficiales Superiores.
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Fuente: Elaboracién propia.

Por tanto, la importancia que han adquirido las competencias dentro del Ejército
Nacional demuestran que la globalizacion no ha sido ajena al proceso de las instituciones y
empresas, ademas del momento historico que vive el pais al hablar de un posible
posconflicto, donde, la necesidad de que el personal tenga habilidades y herramientas que
vayan acorde a estos cambios que sobrelleva el pais se hace necesario. Desde el COTEF y
PETEF se ha establecido una accion dinamica en la victoria de la paz, lo cual se ha llamado
el Ejercito del Futuro, ya que debe estar enfocado en una fuerza multivision, que esté atento

a los nuevos desafios que le presenta la nacion. “El proceso de transformacion interna se da



gracias al esfuerzo continuo de procesos serios y estructurados que orientaron el esfuerzo

operacional y de planteamiento” (Ejército Nacional, CODEF-PETEF, 2016).

De ahi, que desde el Proyecto MOCE — Modelo de Clasificacion por Especialidades
se tenga un instrumento que “sirve para optimizar los procesos de administracion de
personal” (Ejército Nacional, 2016). De modo que, pretenda dar transparencia en el proceso
de seleccion para el personal que asciende de un curso a otro. Su principal objetivo es crear
un plan de carrera para los hombres y mujeres, donde, existe una figura llamada Director de
Arma que es quien se encarga de planear la proyeccion de la carrera de cada individuo de

acuerdo a su hoja de vida.

Ahora bien, dicha estrategia es reciente y su aplicacion apenas inicio dentro de la
institucion y como se evidencia en los datos Grafica 1 para el grado de Teniente Coronel
existe un cambio notorio del afio 2012 al 2016, donde, pues la cantidad de hombres y mujeres
que tienen acceso a programas y niveles educativos es mayor registrando la necesidad de
querer formar a seres humanos no solo con estudios académicos avanzados sino formandolos
en competencias. De tal manera, esto se refleja en las hojas de vida del personal y por ende,
la asignacion de cargos se hace mas diligente y acertada; proyectando transparencia y equidad

en los nombramientos que se den dentro de esta.



Grafica 1. Cargue anual Teniente Coronel

580
o 505
500 :
200 -

270 267
300 . 214 o
- 158
200 - 123 118
65 66

100 - 1l _ I 26 | i
E %, Af02013 . Afio2014 Afio 2015 Afio 2016
i r y -

estria iEspecialzacion @ Posgrado. @Universitaria
i 1 i . A & ol — "

Fuente: Tomado de (Ejército Nacional, 2016, pag. 6)

De otro lado, realizando el paralelo de quienes ascienden de Teniente Coronel a
Coronel se tiene que segun la Grafica 2 existe un cambio significativo para aquellos que se
hicieron el cargue académico bajo la modalidad de pregrado; sin embargo la transicion de los
otros niveles académicos ha sido lenta esto puede deberse a situaciones internas que han

dificultado que el talento humano pueda actualizar su hoja de vida a tiempo.

Grafica 2. Cargue anual Coronel.
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Lo anterior se puede apreciar con claridad en las siguientes graficas (Grafica 3 y 4).
Alli en el caso de los Teniente Coronel se ve que las modalidades de pregrado y doctorado
son las que mas marcan la pauta, ya que de 2012 a 2016 pasan de 0.00% a 0.09% para el
nivel de doctorado y de 48.55% a 50.09% para pregrado. De otro lado para el caso de grado
Coronel el nivel académico de pregrado ha tenido un aumento notorio pasando de un 38.54%
en 2012 aun 80.32% a 2016. Esto demuestra que la transformacion que ha venido gestando
la institucion es un eje transversal, que lleva a que no solo gane el Ejército sino que el talento

humano también lo haga, de modo que exista ayuda de bilateral individuos — FF.MM.



Grafica 3. Grado Coronel discriminado seglin nivel educativo.
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Fuente: Elaboracion propia, con base en DIPER.
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En congruencia con lo expuesto anteriormente es claro que el plan de transformacion
incluye el bienestar del personal, pero este no es completo para todos pues aun carece de una
correcta difusion, en el sentido que los hombres y mujeres no cuentan con la informacion
necesaria y completa para hacer una actualizacion de su hoja de vida, la cual, representa su
carta de presentacion dentro de la institucion; esto dificulta que los procesos en cargo
administrativos no garanticen que el personal idoneo este en determinado puesto. Lo anterior

se conoce como el problema de la asimetria de la informacion.

Por consiguiente, en lo que se espera en el largo plazo se tiene que el pilar de lo se
serd mafana esta visualizado mediante una organizacion a través de la generacion de fuerza
y el fortalecimiento de las capacidades, cuya finalidad es que a 2030 exista una
transformacion institucional con un Ejército multivision que se base en tecnologia, educacion
y liderazgo capaz de asumir nuevos desafios encaminados hacia una paz duradera. Alcanzar
dicha meta empezd por el CREI-i que dio lineamientos para crear estrategias que
correspondian a los retos estratégicos actuales. Lo cual se evidencio mediante nueve retos

estratégicos:

- Proteger la Poblacion

- Defensa Nacional

- Seguridad Publica

- Estabilizacion y Consolidacion

- Fortalecimiento del Talento Humano
- Proyeccion Internacional de la Fuerza
- Fortalecimiento de la Transparencia

- Sostenibilidad y Autonomia Estrategia



- Proteccion Institucional y Justicia Transicional

El primer reto tiene como mision la proteccion de la poblacion y de los recursos
estatales y privados aportando a la consolidacion del desarrollo, seguido de Defensa
Nacional, el cual estd enfocado a contrarrestar las amenazadas que pongan en riesgo la
soberania del pais, los activos estratégicos de la nacion y amenazas cibernéticas; la seguridad
publica garantiza el control del territorio; la estabilizacion y consolidacion tiene como
objetivo aportar a la reconstruccion social y economica del pais; el fortalecimiento del talento
humano en el cual hemos basado este trabajo tiene como base la transformacion cuyo soporte
es el cambio cultural y organizacional del personal cuyo enfoque sera la educacion , salud y
bienestar de la familia; la proyeccion internacional consiste en la creacion de alianzas
estratégicas para la cooperacion internacional; la transparencia es un factor clave en la
aplicacion de normas pues hacen al Ejército una institucion referente en legitimidad e
integridad; sostenibilidad y autonomia garantiza el uso adecuado de los recursos fisicos,
humanos y tecnolégicos por medio de una cultura de optimizacién de procesos y finalmente

proteccion y justicia hace referencia al acompafiamiento de la paz.

Para lo anterior se establecieron las siguientes lineas de esfuerzo:

- Optimizacion de la gestion humana.

- Fortalecimiento del sistema juridico.

- Potencializacion de las capacidades militares.

- Fortalecimiento interinstitucional e internacional.

- Mantenimiento y reorganizacion de la infraestructura.

- Fortalecimiento de la sostenibilidad.



- Modernizacion y articulacion de la educacion.

- Fortalecimiento de la transparencia institucional.

El potencial el capital humano es vital dentro del Ejercito Nacional y de alli que el
tener las iniciativas adecuadas en el proceso de transformacion que hace la institucion sea
hace un factor clave puesto que, los hombres y mujeres son la razén de ser dentro de las
FF.MM. En el cuadro 3 se muestra desde las competencias del ser, hacer y saber lo que los

hombres y mujeres deben de contar segiin su grado.



Cuadro 3. Competencias de acuerdo al grado.

COMPETENCIAS
SER HACEFR SABER
Comandante General Especializacion
R Comandante Ejército Maestria
Cdo General Doctorado
MDN Prezrado
Comandante de Division Especializacion
MG EME Maestria
Prezrado
BG Comandante Brigada Especializacion
____________ EVE ____________ Maeswa______________|
| Comandante Brizada Curso: CADEM |
| CR TEM Pregrado :
I EM I
: Ic Comandante Batallon :
I JEM-EM I
: Ejecutivo Curso EM :
I MY 5-3 Especializacion en Seguridad y Defensa |
N N S N N '
CT Comandante de Campaiia Especialista en Admistracion de Eecursos
TE Comandante de Peloton o Campafi Curso Basico
Cuatro afios de formacion
58T Comandante de Peloton Ochos semestres: Administracion,
Derecho_Ingenieria Civil o Educacion

Fuente: Elaboracién propia.



Por consiguiente, desde la distribucion anterior se tiene como grupo de referencia a
aquellos que se encuentran dentro de la linea punteada, este grupo de oficiciales tienen dentro
de las competencias del ser, hacer y saber unos items especificados para poder ascender
dentro la institucion como alli se muestra. En tal sentido, se evidencia que las competencias
que se proponen en el desarrollo del capital humano van en linea con el esfuerzo del Ejército

del Futuro implementado dentro de FF.MM.

Es decir, que al ser el capital humano el eje central dentro del Ejército Nacional su
estrategia se encuentra encaminada en pro del desarrollo del ser humano. Por consiguiente,
los pilares estrategicos que se han implementado responden a la iniciativa del fortalecimiento
de las herramientas y habilidades con que cuentas sus hombres y mujeres, llevandolos a
estandares de calidad y efectividad; de tal manera, que sean productivos y eficientes en los
distintos cargos que desempefian. No obstante, esto no va solo encaminado a una mera
utilizacion de las competencias para la institucion sino que tambien se trata de que el personal
se forme para la vida, ganado experiencia y haciendose mejor en el sentido que sea un

individuo interdisciplinar.

Por consiguiente, el contar con el personal idoneo se hace cada vez mas urgente, se
estima que para el afio 2030 exista dentro de la institucién una unificacion de fuerzas que
permita contribuir al proceso de posconflicto que actualmente tambien se adelanta en nuestro
pais. Ya que se visualiza hacia el futuro la consolidacion de la institucion que tenga capacidad
de cambio ante los retos que le presente la sociedad, pero principalmente aportar a una pz
estable y durardera y ademas la estabilizacion del territorio nacional; todo esto encaminado
siempre a la fuerza multivision que esta dentro del plan estretegico que sigue el Ejército y

que va en linea con las competencias.



Finalmente, las competencias definen un eje transversal que debe ir interrelacionado
con la misién y vision de la institucion, donde, el objetivo primordial viene siendo que exista
una coherencia en lo que se imparte y el que se experiementa en los puestso de trabajo del
personal. De tal manera, que no solo tengan una serie de conocimientos sino que hagan de
estos competencias que les permitan tener habilidades, herramientas y estrategias correctas a

la hora de desempefiarse en un cargo.



4 Conlusiones y recomendaciones.

Las competencias son un elemento esencial dentro de la sociedad, y de alli la
estrategia de revitalizacion con la que cuenta el Ejército Nacional este encaminada entorno a
estas, haciendo que los hombres y mujeres esten en constante construccion de conocimentos
desde el ser, el saber y hacer, en donde, no solo se tengan habilidades especificas para un
cargo sino que el individuo se haga interdisciplinar de manera que este capacitado para

desempefiarse en cualquier area.

El plan de carrera que ha tomado mas fuerza junto al 360°, tiene como eje la educacion
profesional que es un item que ha venido tomando cada vez mas fuerza y el adquirir
conocmientos en ciertas areas se hace una tarea importante para el personal que compone la
institucion, puesto que esto los lleva a tener mas herramientas para mejorar sus competencias
e incentiva a desarrollarse no solo como parte de una institucion sino que trasciende hacia la
vida personal y social. No obstante, dentro de la institucion existen falencias en la difusion
de la informacion y esto lleva a que el personal no cuente con la pesquisa que lo conduzca a
una correcta evaluacion de sus competencias, asi mismo es necesario que se empiece a gestar

una cultura organizacional en este sentido.

Los cargues academicos demuestran que de 2012 a 2016 a existido para el caso de
grado Coronel el nivel académico de pregrado ha tenido un aumento notorio pasando de un
38.54% en 2012 a un 80.32% a 2016 y para el grado de Teniente Coronel se ve que las
modalidades de pregrado y doctorado son las que més marcan la pauta, ya que de 2012 a
2016 pasan de 0.00% a 0.09% para el nivel de doctorado y de 48.55% a 50.09% para

pregrado.



El plan estrategico del Ejército tiene una linea de tiempo a largo plazo, dada hacia el
2030, el cual, tiene como finalidad la transformacion de la insitucion cuya bandera sea la paz
proyectada desde la organizacion, educacion y la multivision. Donde el esfuerzo continuo
que han adelantado sus miembros han visualizado el cambio desde el fortalecimiento de las

capacidades y el desarrollo de las competencias del capital humano.
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