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RESUMEN

En el Ejército de Tierra, como en el resto de las empresas civiles u organizaciones,
dependen del factor humano. Las personas son la base del funcionamiento del ejército ademas
de su mejora; por ello, es necesario conocer las cualidades, aptitudes y el rendimiento en el
desempeno operativo de los que lo forman con el fin de premiarles por hacer las cosas bien o de
desarrollar el potencial y las capacidades de cada uno de los militares. Para cumplir esto, el
Ejército de Tierra lleva afios realizando el llamado IPEC (Informe Personal de Calificacién) en el
que el superior jerarquico evalla el desempenfo, las cualidades y el prestigio del calificado en el
afio que se produce el informe. Pero este modelo presenta una serie de imperfecciones
generando controversia entre los miembros de las Fuerzas Armadas debido a la subjetividad de
algunos conceptos a evaluar, una media forzosa que limita las evaluaciones reflejando una nota
alejada del desempefio real, asi como el gran peso que posee a la hora de cambiar de destino o
ascender.

El objetivo de este proyecto es proponer un modelo de desarrollo profesional mas adecuado
al ejército, en especial a las Unidades de la fuerza, que supla las carencias del actual modelo:
mayor objetividad garantizando libertad de evaluacién sin cefirse a una media.

Para alcanzar este objetivo, se ha realizado un estudio de la evolucion de los modelos de
IPEC que ha tenido el ejército, reflejando una carencia en la cultura de la evaluacion del
desempefo. Se han realizado una serie de entrevistas a personal cualificado del tema, a
calificadores y calificados; se lanzé una encuesta para conocer la opinién general del IPEC y se
hizo un analisis comparativo con otros modelos ajenos al ejército tanto dentro como fuera de
Espafa. Por ultimo, se realizé un analisis DAFO para mostrar las debilidades que posee el
sistema actual y abordarlas en la propuesta, asi como apoyarme en las posibles fortalezas que
tenga.

Finalmente se presenta la propuesta, siendo un informe nuevo que garantice la objetividad
en la evaluacion teniendo en cuenta otros aspectos palpables como las calificaciones en las
pruebas fisicas y las veces que el calificado sale de maniobras (en los casos que el calificado,
en funcién de su destino o puesto tactico, no vaya de maniobras poseera otros porcentajes en la
evaluacion), de esta forma se quita peso a la evaluacién subjetiva de conceptos y esta mas
basada en la practica. También se encarga de normalizar las notas en base a la media obtenida
en el batallon o junta de evaluacion a la que pertenezca y a la media a la que ceiirse, logrando
asi que el calificador pueda evaluar con total libertad y eliminando los diferentes criterios de
evaluacion u opiniones. Con todo esto se consigue hacer el proceso de evaluacién mas justo y
que logre reflejar el desempeiio real de cada uno.

PALABRAS CLAVE

Ejército de Tierra, evaluacién, desarrollo (profesional), objetividad y personal.
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ABSTRACT

In the Spanish Army, as in other civilian companies or organizations, operations depend on the
human factor. People are the foundation of the Army’s functioning as well as its improvement.
Therefore, it is essential to understand the qualities, aptitudes, and performance of its members
in their operational duties, both to reward good work and to develop each soldier’s potential and
capabilities. To achieve this, the Spanish Army has been using for years the so-called IPEC
(Informe Personal de Calificacion, or Personal Evaluation Report), in which the hierarchical
superior assesses the performance, qualities, and prestige of the individual being evaluated
during the year covered by the report. However, this model presents several shortcomings that
have generated controversy among the members of the Armed Forces, due to the subjectivity of
certain evaluation criteria, the use of a forced grading average that limits assessments and
produces scores that do not accurately reflect real performance, and the excessive influence the
report holds in decisions regarding promotions or transfers.

The objective of this project is to propose a more suitable professional development model for the
Army, especially for operational units, that addresses the shortcomings of the current system by
ensuring greater objectivity and allowing evaluators full freedom without being constrained by a
fixed average.

To achieve this objective, a study was conducted on the evolution of the Army’s IPEC models,
revealing a lack of a strong performance evaluation culture. A series of interviews were carried
out with qualified personnel on the subject, including both evaluators and those evaluated.
Additionally, a survey was distributed to gather general opinions on the IPEC, and a comparative
analysis was made with other evaluation models used both inside and outside Spain. Finally, a
SWOT analysis was conducted to identify the weaknesses of the current system and address
them in the proposal, while also leveraging its potential strengths.

The proposal ultimately presents a new report model that ensures objectivity in evaluations by
incorporating measurable factors such as physical test scores and participation in field exercises
(in cases where the evaluated individual, depending on their assignment or tactical position, does
not take part in maneuvers, alternative weightings are applied). In this way, the influence of
subjective assessments is reduced, and evaluations become more practice-based. The model
also standardizes scores according to the average results within each battalion or evaluation
board, allowing evaluators full freedom and eliminating inconsistent criteria and opinions.
Altogether, this makes the evaluation process fairer and more reflective of each individual’s actual
performance.

KEYWORDS

Spanish Army, evaluation, development (professional), objectivity and personnel.
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1.INTRODUCCION

“La evaluacion del desempeio es un sistema formal de revisidon y evaluacion del cumplimiento
de las tareas a nivel individual o de equipo, y brinda a los empleados la oportunidad de
aprovechar sus fortalezas y de superar las deficiencias identificadas, ayudandolos asi a
convertirse en empleados mas satisfechos y productivos” (Mondy, 2010: 7).

Es importante definir claramente qué es lo que buscan estos sistemas de evaluacion.
Encontrar el talento, definido por la Real Academia Espafiola (RAE) como inteligencia (capacidad
de entender), aptitud (capacidad de desempefar un puesto). Y medir la eficacia, segin la RAE
como “la capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera” (Real Academia Espafiola,
2001) de acuerdo con el puesto de trabajo que se tiene o las responsabilidades a cumplir.

En el ambito civil se trata de alinear el desempefio individual con los objetivos de la empresa
mediante una combinacion de indicadores (Delamare y Winterton, 2005). La inclusion de
indicadores especificos permitiria caracterizar las dimensiones y evaluar el nivel real de las
competencias (Torres-Lopez et al., 2018). Estos sistemas incluyen revisiones formales, el uso
de feedback 360°; la evaluacién debe provenir de, al menos, dos perspectivas: la suya propia,
por un lado, y la de su superior, pares, subordinados, clientes internos y clientes externos o
proveedores (Brutus y Gorriti, 2005). Y la implantacion de herramientas digitales que registran
evidencias, facilitan la calibraciéon entre evaluadores y permiten analisis objetivos del talento. El
proceso de digitalizacion y el analisis de datos garantizan mayores posibilidades para
personalizar y desarrollar los procesos de evaluacion, logrando asi un mayor acierto y alineacion
con las necesidades individuales y las de la empresa (World Economic Forum, 2020).

“Las personas cobran una importancia capital en el Ejército de Tierra (ET), el cual, como
institucion, debe gestionar el talento con el que cuenta entre sus miembros. Y es por ello por lo
que la identificaciéon y evaluacion del talento se convierte en una parte fundamental de dicha
gestion” (Sanchez J. A., 2025). En el Ejército de Tierra su importancia se multiplica, ya que de la
calidad de las evaluaciones dependen la asignacion de destinos y ascensos, la explotacion del
potencial, la motivacion del personal, recompensacion por el trabajo personal, ordenacién del
personal en funcién de un escalafon de aptitudes, conocer la vision y opinion del jefe y, siendo
lo més importante, la eficacia operativa de las Unidades. “Debe potenciar el mérito y la capacidad
de sus miembros e incentivar su preparacion y dedicacién profesional” (Ley 39/2007 de la carrera
militar, 2007: 20).

En el ejército, la gestion eficiente del recurso humano ha requerido la realizacion de métodos
para lograr el maximo conocimiento de las cualidades, méritos, aptitudes, competencia y forma
de actuacion profesional. Por ello, estos datos han sido recogidos en el historial militar individual
con caracter general y el Informe Personal de Calificacidon (IPEC) con caracter particular (Soto J.
l., 2015).

Sin embargo, esta ultima herramienta es la que genera mas controversia: heterogeneidad
de criterios entre evaluadores, peso excesivo de la apreciacion subjetiva, la dificultad para
algunos calificadores de calificar con bajas notas a sus subordinados puesto que forman parte
de la evaluacion, momentos de valoracién concentrados en pocas fechas y escasa conexion
entre lo evaluado con las necesidades reales de Instruccion y Adiestramiento (I/A). Esto se podra
ver reflejado en la encuesta realizada, puesto que el 83,3% de los militares que la ha contestado
estan descontentos con el actual sistema IPEC, mas del 50% no cree que deberia tener tanto
peso y alrededor del 40% defienden que no se puede evaluar objetivamente los conceptos del
informe.

Se puede ver cédmo, comparando los sistemas de evaluacién del ET con el mundo civil, no
estamos en la vanguardia del desarrollo y modernizacion, sino que se han quedado estancados
desde inicios del siglo XXI.
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Por todo eso, este proyecto busca el avance dentro del ambito de la evaluacion y desarrollo
profesional identificando de esta manera los problemas del sistema actual y buscando una
solucién para ellos. La propuesta de un nuevo plan adecuado, justo y objetivo; con el fin de que
pueda usarse en el ET y, en caso de exitoso, en todas las Fuerzas Armadas (FAS).

1.1. Estructura del TFG

En cuanto a la estructura de la memoria, tras la introduccion, esta se divide en cuatro
apartados.

Objetivos y metodologia, donde se definen tanto el objetivo general como los objetivos
especificos, el alcance del proyecto y las metodologias y herramientas utilizadas.

Antecedentes y marco tedrico, desarrollan los procedimientos de evaluacion utilizados hoy
en dia en las Unidades y los antecedentes mas cercanos, analizandolos y presentando los
problemas a tratar en mas detalle.

Tras ello, el desarrollo, siendo el cuerpo fundamental del trabajo y donde se argumentan las
ideas principales y secundarias del mismo ademas de los analisis y resultados obtenidos tras la
investigacion. Se detalla el proceso que se ha llevado a cabo, exponiendo los datos mas
relevantes y los resultados obtenidos de las metodologias adoptadas. Se llegara a una posible
solucion sobre un modelo de evaluacién mejor.

Por ultimo, las conclusiones, en base a las herramientas de analisis utilizadas y la
informacion obtenida en el apartado anterior, analizan la propuesta realizada y los objetivos que
se han podido cumplir; ademas, también se explican las limitaciones que se han tenido y el
motivo.
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2.OBJETIVOS Y METODOLOGIA

2.1. OBJETIVOS Y ALCANCE

El objetivo general de este trabajo es plantear una propuesta de un nuevo sistema de
evaluacion mas justo, moderno, objetivo y capaz de desarrollar el talento motivando a las
personas.

Para el cumplimiento de este objetivo es necesario alcanzar una serie de objetivos
especificos que se detallan a continuacion:

e Conocer el plan actual por el cual se evaluan a todos los militares del ET.

e Analizar los fallos y carencias que tenga este plan y afecten negativamente a la
evaluacion y funcionamiento del ejército.

e Comparar dicho plan con sistemas de evaluacion de otras empresas civiles y otros
ejércitos.
e Plantear propuestas que den una alternativa al actual sistema.
Aunque esta evaluacion se realiza en todas las FAS, el alcance de este proyecto se concreta
a la aplicacion del sistema de evaluacion del personal del ET, y mas especificamente, algunas

de las propuestas estan enfocadas a las Unidades de la fuerza, al ser esta la estructura mas
homogénea dentro del ET.

2.2. METODOLOGIA

Con el fin de dar respuesta a los objetivos planteados, en este estudio se aplican diversas
metodologias destinadas a profundizar en la recogida y analisis de la informacion. En su mayoria,
se han utilizado herramientas de caracter cualitativo, un enfoque de investigacion orientado a
comprender de manera detallada la naturaleza y particularidades de un suceso mediante la
recopilacion y el examen de datos no numéricos, ya sea como observaciones, entrevistas o
documentos.

Este tipo de metodologias resulta especialmente adecuado para el presente trabajo, ya que
facilita una exploracion profunda de las experiencias y opiniones individuales, aspecto
fundamental en entornos donde se valora no solo el rendimiento, sino también el bienestar y la
forma en que desarrollan su labor los integrantes del ET.

Los sistemas de evaluacion del personal suelen contener un alto grado de informacién
subjetiva, por lo que los métodos cualitativos se presentan como la alternativa mas apropiada
para captar la riqueza de los contextos y vivencias personales. Ademas, su flexibilidad es
importante, ya que permite adaptar distintas técnicas de recopilacion de datos (entrevistas, o
analisis de documentos) a las necesidades especificas de la investigacion.

2.2.1. Meétodos cualitativos.

Se ha hecho un caso de estudio de buena practica y posterior comparacion. Un analisis de
la gestion del desempeiio e importancia de evaluacion del personal analizando trabajos previos
centrados en empresas tales como Banco Bilbao Vizcaya Argentaria (BBVA), puesto que el
modelo privado suele dar mucha importancia a la calidad de sus trabajadores; ademas, también
al contratar personal especializado en gestion de personal y recursos humanos, poseen
herramientas mas eficaces, punteras y modernas las cuales el ejército las puede conocer y usar.
Se van a analizar los modelos de evaluacién de los ejércitos francés y britanico, miembros de la
Organizacion del Tratado del Atlantico Norte (OTAN) y aliados, destacados por su calidad tanto
material como humana; logrando asi conocer métodos distintos 0 mas adecuados a la hora de
evaluar otros ejércitos.
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Y por ultimo la Guardia Civil, una fuerza del Estado parecida al ejército que cuenta con un
modelo similar al existente IPEC, pero con matices diferentes en los que poder entrar en detalle
y analizar las posibles diferencias.

Se ha realizado otra revisidn bibliografica centrada en la normativa, tanto de los modelos
anteriores como por la que se rige el actual IPEC. De esta forma se consigue una visién amplia
de cémo han ido evolucionando estos sistemas de evaluacion dentro del ejército, ademas de
contar con una base tedrica sobre la que poder hacer el analisis, detectando los problemas del
actual sistema y logrando una propuesta mas objetiva.

Se han realizado una serie de entrevistas en el Regimiento, tanto a oficiales, suboficiales y
personal de tropa para conocer tanto la opinion de gente con experiencia que ha estado en juntas
de evaluacién, como personal que ha sido calificado para mostrar sus experiencias. Se han
realizado un total de 11 entrevistas: 2 a los tenientes de las 11 y 12 baterias, al capitan de la 12
bateria, a los 3 sargentos de la 12 bateria, 2 a los soldados mas antiguos del 1° grupo, al cabo
de la 12 bateria, al teniente coronel del primer grupo y a S-1 (Personal) de la Plana Mayor del 1°
grupo (donde se encuentra todo lo relacionado sobre el modelo IPEC del grupo al que pertenezco
de practicas dentro del regimiento).

También se ha realizado un andlisis DAFO. El andlisis de Debilidades, Amenazas,
Fortalezas y Oportunidades (DAFO) es una herramienta estratégica utilizada para evaluar la
situacién de una organizacién, un sistema, un grupo... Examina las Fortalezas y Debilidades
internas, lo que incluye recursos, habilidades y aspectos positivos y negativos de la entidad
evaluada. Ademas, pone énfasis en las Amenazas y Oportunidades externas, como
competidores, tendencias y factores regulatorios. Con ello se ha pretendido analizar las
debilidades del actual modelo de IPEC, con la finalidad de obtener unas propuestas de mejora
lo mas acordes a los problemas observados. Del mismo modo, se han analizado las fortalezas,
para potenciar esos aspectos y continuar una correcta evolucion de los informes.

Se ha hecho uso de un Diagrama de Pareto en el que, a través de la ley del 80/20 (en la
que el 80 % de los efectos provienen del 20 % de las causas) se podra ordenar por prioridades
los fallos y debilidades encontrados en el analisis DAFO, en funcién de la cantidad de veces que
ocurren o de su gravedad.

A la hora de abordar la propuesta ya hecha, se realizé un Analisis de Riesgos con el fin de
poder analizar posibles errores o debilidades en el nuevo modelo y explicar también medidas o
soluciones a realizar.

2.2.2. Métodos cuantitativos.

Se ha realizado una encuesta con una participacion de 48 miembros del Regimiento. Con
esta herramienta se han logrado obtener datos sobre la opinién general respecto al IPEC de
diferentes miembros de manera anénima, tan solo diferenciando los empleos para lograr separar
aquellos que han formado alguna vez parte de alguna junta de evaluacion, de aquellos que solo
han sido calificados.

2.2.3. Diagrama de Gantt.

En este diagrama se puede ver la organizacién de mi proyecto a lo largo de las practicas en
funcion de las fechas de inicio y final, estando subdividido en fases:
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Nombre Dwracion Inicio Terminado
1 Kick-Off del proyecto 0 days | 27/8/25, 8:00 27/8/25, 8:00
2 Fase Conceptual 9 days |27/8/25, 8:00 8/9/25, 17:00
3 Planificacion del TFG 3 days | 27/8/25, 8:00 20/8/25, 17:00
4 ﬁ"" Definicion estructura 3 days | 30/8/25, 8:00 379125, 17:00
5 B Introduccion 3 days 2/9/25, 8:00 4/9/25, 17:00
8 | Definir objetivos y alcance 3 days |4/9/25, 8:00 8/9/25, 17:00
7 Fase de busqueda de informacidn 24 days |27/8/25, 8:00 29/9/25, 17:00
8 Rewvision bibliografica 16 days | 27/8/25, 8:00 17/9/25, 17:00
s |& Encuesta 12 days |11/9/25, 8:00 26/9/25, 17:00
w0 (B Entrevistas 11 days | 15/9/25, B:00 29/9/25, 17:00
11 Fase de andlisis de informacion 12 days (17/9/25, 8:00 2/10/25, 17:00
1z (B Analisis normativa 3 days [17/9/25, 8:00 19/9/25, 17:00
13 |E Analisis madelo IPEC 5 days | 17/9/25, 8:00 23/9/25, 17:00
14 E Andlisis modelos ajenos 5 days | 22/9/25, 8:00 26/9/25, 17:00
15 E Analisis entrevistas 4 days | 29/9/25, 8:00 2110425, 17:00
1w B Analisis encuesta 3 days | 26/9/25, 8:00 30/9/25, 17:00
17 Fase de redaccion 28 days (19/9/25, 8:00 28/10/25, 17:00
18 Eﬁ! Desarrolio: analisis y resultados 15 days [19/9/25, 8:00 9/10/25, 17:00
19 |EF Propuesta de modelo 2 days |9/10/25, 8:00 10/10/25, 17:00
20 (B Conclusiones 2 days [9/10/25, 8:00 10010425, 17:00
21 |& Redaccion final y formato 13 days | 10/10/25, 8:00 28/10/25, 17:00

Tabla 1 Tabla de valores Diagrama de Gantt.

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 2 Diagrama de Gantt.

Fuente: elaboracioén propia.
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3. ANTECEDENTES Y MARCO TEORICO

3.1. Evolucién en el sistema de evaluacion en el ejército

La primera forma de evaluacién dentro del ejército fue en la Orden nam. 280 de 12 de
diciembre de 1970, siendo la Hoja de Calificacion (ANEXO [). En dicho documento se debian
proporcionar datos de tal forma que se podian conocer las cualidades mas importantes para un
militar profesional, la aptitud y rendimiento para cada uno de los destinos fundamentales y
posibilidades profesionales. Lo evaluaba el superior jerarquico y se calificaba con letras de la “A”
ala“E".

Este sistema de evaluaciéon fue sustituido en la Orden Ministerial 165/1982 de 19 de
noviembre 1982 (Boletin Oficial del Ministerio de Defensa, 1982) siendo consecuencia del Real
Decreto 2637/1982 de 15 de octubre, por el que se desarrolla la Ley 48/1981, dando origen al
Informe Personal Reglamentario de Calificacion (IPREC) (ANEXO II). Respecto a la Hoja de
Calificacién no hubo grandes cambios, se afiadié la evaluacion de potencial para desempenar
mayor empleo, dentro de la evaluacion de cualidades militares se afiadio la evaluacion intelectual
y moral; y la existencia de una junta de tres calificadores de empleo superior. El calificado debia
firmar el enterado y tenia acceso exclusivo de la calificacion final. En caso de alegar, debia
esperar quince dias y recurrir al Capitan General de su regién. También se regulaban estos
informes en un soporte informatico.

CALIFICACION PUNTOS

10
7.5
5
2,5
0

moomr>

Tabla 3 Calificacion del IPREC segin OM 165/1982.

Fuente: Boletin Oficial de Ministerio de Defensa, 1982.

El nombre IPEC nacié de la Orden Ministerial 74/93, de 8 de julio (Boletin Oficial de Defensa
numero 136, 1993) (ANEXO IIl), siendo fruto de la Ley 17/1989, de 19 de julio, “Reguladora del
Régimen del Personal Militar Profesional” (Boletin Oficial del Estado, 1989). Ahora las vicisitudes
profesionales de los militares de carrera quedaran reflejadas en su historial militar, que constara
de la hoja de servicios, coleccion de informes personales, expediente académico y expediente
de aptitud fisica. Respecto al IPEC, segun el articulo 68 de la Ley 17/89 es: “la calificacion
realizada por los jefes directos de los interesados de unos conceptos predeterminados que
permitan apreciar las cualidades, méritos y aptitudes del militar de carrera, asi como su
competencia y forma de actuacion profesional”. Dichos conceptos evaluables son: cualidades de
caracter profesional, cualidades personales y prestigio profesional. Ahora es el superior
jerarquico el unico calificador y se pasa a calificar de manera numérica.
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Después, con la eliminacion del servicio militar obligatorio en Espafa, se publico la Orden
Ministerial 85/2002, de 8 de mayo, por la que se establece el Informe Personal de Calificacion y
la Hoja de Servicios de los Militares Profesionales de Tropa y Marineria. Esto fue una novedad

Alvaro Pérez Rodriguez

CALIFIGACHON PLINTOS
Muy alto/Excelente o Muy supericr a la media'Marcado interés, Al 10
Ala/ Superior a la mediaPreferible a la mayoriaB. 7.5
Normal/Como la media/Aceptaria tenerlo/C. 5
Bajo/Inferior a la mediaPreferible no tenerla/D. 25
0

Tabla 4 Calificacién del IPEC segun OM 74/1993.

Nulo o negativo/Muy inferior a la media™o quisiera tenerlo/E

Fuente: Boletin Oficial de Defensa, 1993.

ya que antes solo se evaluaban a los militares profesionales excluyendo al personal de tropa.

Nombre Hoja de Calificacion IPREC IPEC
Publicacion Orden num. 280, 1970 Orden Ministerial 165/82 | Orden Ministerial 74/93
Cualidades de caracter
Cualidades militares Cualidades militares profesional
Aptitudes Aptitudes Cualidades personales
Evaluacién Rendimiento Rendimiento Prestigio profesional
Posibilidades Posibilidades
profesionales profesionales
Potencial para
desempefiar mayor
empleo
Inteligencia y moral
Método
clasificacion Letras (A -E) Letras (A -E) Numérica (1-10)
Calificador El superior jerarquico Junta de calificadores (3) | El superior jerarquico

Tabla 5 Evolucion del IPEC.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. IPEC actual

El actual sistema de evaluacion sienta sus bases en la Ley 39/2007, de 19 de noviembre,
de la carrera militar. “Las grandes transformaciones politicas y sociales que ha vivido Espaia en
los ultimos treinta anos, asi como el cambio de su posicion en el escenario internacional de un
mundo en rapida evolucion, han tenido reflejo en las normas que establecen el marco juridico de
la defensa y en consecuencia en uno de sus recursos clave: el personal militar.” (Boletin Oficial
del Estado, 2007: 1). Segun el articulo 1 de dicha ley: “tiene por objeto regular el régimen del
personal militar profesional y, especificamente, la carrera militar y todos aquellos aspectos que
la conforman”. En el articulo 81, también de la misma ley, se definen los informes personales
como: “una valoracion objetiva de unos conceptos predeterminados que permitan apreciar las
cualidades, méritos, aptitudes, competencia y forma de actuacién profesional del militar’. Los
informes seran realizados por juntas de calificacion incluyendo al superior jerarquico, y sera este
Ultimo el que debera orientar al interesado sobre su competencia y forma de actuacion
profesional.

Con la Orden Ministerial 55/2010, de 10 de septiembre, se determina el modelo y las normas
reguladoras de los informes personales de calificacion. Segun el articulo 1.1 de dicha orden
ministerial: “Esta orden ministerial tiene por objeto determinar el modelo de Informe Personal de
Calificaciéon (IPEC), las normas reguladoras que permitan establecer la valoracién objetiva de
cualidades, méritos, aptitudes, competencia y forma de actuaciéon profesional del militar, la
periodicidad de los informes, los casos en los que el superior jerarquico actuara como Unico
calificador y el tramite de alegaciones del que dispondra el militar objeto del informe” (Boletin
Oficial de Defensa, 2010). En el nuevo informe (ANEXO 1V) los aspectos a evaluar son:

e Cualidades personales: de caracter, intelectuales, fisicas y de relaciéon personal (punto
2.1 CUALIDADES).

e Cualidades de caracter profesional: Actitud ante el servicio, organizaciéon del trabajo
propio, decision y mando, eficacia, eficiencia, entre otros. (punto 2.2 DESEMPENO).

e Prestigio profesional y capacidad de liderazgo (punto 2.3 PRESTIGIO PERSONAL).

o Capacidades potenciales, para desempefar otras actividades diferentes a las que le
corresponden en su destino: mando/direccion, asesoramiento, administrativa,
operaciones, inteligencia, recursos humanos, recursos materiales, técnicas,
comunicacién social/representacion, pedagogicas e investigacion y estudios.

o Calificacion Global sera positiva o negativa atendiendo al nimero de las puntuaciones
“E” obtenidas en el informe, se considerara negativo un informe que haya contenido cinco
0 mas calificaciones con “E” en el total.

De todos estos aspectos, hay unos que no son evaluables al personal de tropa con el empleo
de soldado: los conceptos 2.2.3. (asignacion de cometidos) y 2.2.6. (actitud con los
subordinados).

El sistema de calificacion pasa a volver a ser con letras (A — E), asignandose una puntuacion
numérica a cadauna: A=9.5,B=85,C=7.5 D=6.5y E =4. Los conceptos que no se tenga
suficientes elementos de juicio para determinar la nota se evaluara con un “No observado”
(conceptos 2.2.3,2.2.4,2.2.6,2.2.7).

De esto se encarga una junta de evaluacidon compuesta por el superior jerarquico del
calificado y otros dos militares, pudiendo ser de superior empleo o del mismo, pero con mayor
antigliedad (de al menos 4 afios). Para la designacién de dichos puestos se tendra en cuenta el
adecuado conocimiento del personal que va a ser calificado.
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Tras ser completado el IPEC, el calificado puede acceder a todo el informe, pudiendo hacer

cualquier alegacién sobre cualquier evaluacion con la que no esté de acuerdo garantizando total
trasparencia en el proceso de evaluacion. En caso de estar conforme firmara su informe.

Se han publicado otras normativas, pero con cambios menores: IG 11/11 “Informe Personal

de Calificacion” (Ministerio de Defensa, 2011) y IT 01/15 “Normas administrativas para la
elaboracioén del informe personal de calificacion (IPEC)” (Ministerio de Defensa, 2015).

En 2016 se publica “Orientaciones para el desarrollo del proceso de calificacion del personal

Excelente:

Superior a la media:
Como la media:
Inferior a la media:

del ejército de tierra camparia 2016”, realizado por el Mando de Personal (MAPER) con el fin de
ayudar a entender el modelo de evaluacién y a realizar los IPEC. Se marca una media para cada
Unidad de 7.51 puntos con una desviacion tipica de 0,36 puntos.

no mas del 10 %

no mas del 33 %, incluido los excelentes.
como minimo el 33 %

no mas del 33 %

Figura 1 Porcentaje de calificaciones para mantener la media (7.51 + 0.36).

Fuente: Ministerio de Defensa 2016.

Aplicando dicha media en una Unidad lo suficientemente numerosa, las calificaciones

medias serian: A = 0.43; B =4.88; C =7.18; D = 4.08; E = 0.43. Esto se puede apreciar en un
ejemplo hecho respecto una media de calificaciones en una Unidad de 100 personas:

EXCEPCIONAL | EXCELENTE | MUYBUENO | BUENO | NORMAL | MEDIOCRE | DEFICIENTE | TOTAL

Personas 1 9 20 40 20 9 1 100
A 2 1 0 0 0 0 43
B 7 7 6 5 4 2 0 488
Cc 5 6 7 8 7 6 5 718
D 0 2 3 4 5 7 7 408
E 0 0 0 0 1 2 5 43

MEDIA 8,5 8,03 1,79 7,56 7,24 6,79 6,05 1700

MEDIA DE LA UCO: 7,51
DESVIACION TIPICA: 0,36
Porcentaje de A: 2,5%
Porcentaje de B: 28,7%
Porcentaje de C: 42,2%
Porcentaje de D: 24%

Porcentaje de E: 2,5%

Media de A de la UCO: 0,43
Media de B de la UCO: 4,88
Media de C de la UCO: 7,18
Media de D de la UCO: 4,08

Media de E de la UCO: 0,43

Figura 2 Ejemplo de media de calificaciones en una Unidad de 100 personas.

Fuente: Ministerio de Defensa 2016.



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

La influencia del IPEC en los destinos y eleccion de cursos o ascensos viene dada en la
Instruccion 47/2022: “Esta instruccion tiene por finalidad desarrollar la valoracion de los méritos
y aptitudes, asi como los procedimientos y normas objetivas a aplicar en los procesos de
evaluacion de los militares profesionales. Los procedimientos a aplicar para obtener el resultado
final de cada proceso de evaluacion quedan recogidos en el anexo y los apéndices de esta
disposicion.” (Boletin Oficial de Defensa, 2022: 1).

Segun la Instruccion 47/2022, de acuerdo con lo establecido en el apartado cuarto de la
Orden Ministerial 17/2009, de 24 de abril, para los procesos de evaluacion para el ascenso al
empleo superior y la seleccion de los asistentes a los cursos de actualizacion, se tendran en
consideracion los siguientes informes personales de calificacion:

En el caso del personal perteneciente a las escalas de oficiales, escala técnica y escala
de suboficiales, todos los que consten en la coleccion emitidos en el empleo ostentado
en el momento de la evaluacion y en el empleo inmediatamente anterior y, en todo caso,
los ocho ultimos informes disponibles, con independencia de que sean de empleos
anteriores. Para las evaluaciones realizadas en estas escalas por el sistema de eleccion,
se tendran en cuenta, al menos los catorce ultimos informes disponibles.

En el caso del personal perteneciente a la escala de tropa, todos los que consten en la
coleccién emitidos en el empleo ostentado en el momento de la evaluacion y, en todo
caso, los cinco ultimos informes disponibles, con independencia de que sean de empleos
anteriores.

Sisternas de
Grupos de valoracion Elementos de valoracion Sisterna de eleccion” | clasificacion, concurso y
concurso-oposicion
GRUPO1 a. Cualidades de caricter profesional 15 % 9%
Cualidades y desempefio b. Cualidades personales 5% 30 % 4% 20 %
profesional c. Prestigio profesional y capacidad de liderazgo 10 % 7%
d. Trayectoria profesional 27,5 % 30 %
GRUPO 2 e. Destinos y situaciones 16,5 % 55 % 19 % 60 %
Trayectoria y recompensas . b — 2
f. Recompensas y felicitaciones 1% 1%
g E_nseﬁ_anza de fon'_nacibn. cursos de actualizacion y 5% 10%
GRUPO3 titulaciones necesarias para el ascenso
Formacion h. Cursos de perfeccionamiento, attos estudios de la defensa 15 % 20 %
nacional, idiomas vy titulaciones del sistema educativa| 10% 10 %
general

Tabla 6 Ponderacion de los grupos y elementos de valoracion en los diferentes procesos.

Fuente: Ministerio de Defensa 2022.

El IPEC comprende el 20% - 30% del total del peso a la hora de la eleccion de destino o
ascenso entre otros. Esta totalidad es el grupo 1 (Cualidades y desempefio profesional), dividido

en:

Cualidades de caracter profesional (15%) se calculara la nota respecto a la seccion 2 del
IPEC, “Desempefio”.

Cualidades personales (5%) respecto a la seccién 1 del IPEC, “Cualidades”.

Prestigio profesional (10%), al menos el 50 % del resultado se obtendra de la seccion 3
del IPEC, “prestigio profesional”’. Hasta un maximo del 50 % del resultado se podra
obtener de una “encuesta de prestigio”, que se desarrollara mediante una instruccion
técnica del General Jefe del MAPER conforme a los criterios establecidos en una
directiva del Jefe de Estado Mayor del Ejército (JEME). Asimismo, con caracter previo al
inicio del proceso de evaluacién, se determinara por resolucion del JEME si se tiene en
cuenta o no la encuesta de prestigio antes descrita.

Si se tiene en cuenta dicha encuesta se utiliza la férmula:

C=X*Ep+Y *Cipec
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X = proporcion de valoracién de la calificacion de la encuesta de prestigio.
Y = proporcion de valoracién de la calificacion de los IPEC.

Ep = calificacion en la encuesta de prestigio.

Cipec = calificacion de los IPEC.

X+Y =1y X<=<0,5; definiéndose sus valores concretos en la directiva del JEME que defina
los criterios de la instruccion técnica que desarrolle la “encuesta de prestigio”.

En caso de que no se tuviera en cuenta la “encuesta de prestigio”:

C = Cipec

El valor obtenido en grupo 1 (IPEC) se obtiene a través de un proceso de evaluacion:

e Se calculara la media de la puntuacién de los diferentes elementos de valoracion de los
IPEC que formen parte del proceso de evaluacion.

e Con las puntuaciones asi obtenidas se calculara la media, que se ponderara en funcién
del numero de IPEC redactados.

o Esta media ponderada sera la que corresponda aplicar a cada uno de los elementos que
conforman el Grupo de valoracién 1.

4. DESARROLLO: ANALISIS Y RESULTADOS

En este punto se mostrara el trabajo realizado durante las practicas: la revision bibliografica
externa con el fin de comparar con otros modelos de evaluacién ajenos al ejército espafiol, la
opinién de diferentes militares de todas las escalas a través de una encuesta, el analisis del IPEC
siendo apoyado con la opinidon y entrevistas del personal mas cualificado del Regimiento, un
analisis DAFO de las fortalezas y debilidades del actual sistema; un Diagrama de Pareto con el
que se podra ordenar la prioridad de las debilidades encontradas a la hora de crear la propuesta.
Y por ultimo una propuesta ideada recogiendo lecciones y aprendizajes de todo lo anterior
contando con un Andlisis de Riesgos para respaldar la eficacia del nuevo modelo.

4.1. Modelos de evaluacion ajenos al Ejército de Tierra

En este apartado se comparara el sistema de evaluacion del Ejército de Tierra, basado en
el IPEC, con varios modelos externos. Se analizaran, dentro del ambito militar, los sistemas
britanico y francés, que ofrecen enfoques distintos sobre la valoracién del desempefio y el
potencial del personal. Ademas, se incorporaran dos referentes externos al mundo militar: el
modelo de gestién de personas de BBVA, como ejemplo de empresa privada, y el sistema de
evaluacion de la Guardia Civil, como organismo publico espafol. Esta comparacion permitira
identificar buenas practicas y posibles mejoras aplicables al sistema de evaluacién del Ejército
de Tierra, ademas de conocer herramientas nuevas o mas eficaces a la hora de calificar al
personal.

4.1.1. Ejército francés

Tras una revision bibliografica de las normativas de evaluacion del ejército francés, en base
a la normativa de Code de la Défense, articulos L. 4135-1y R. 4135-1 a R. 4135-8, hablan sobre
el sistema de evaluacién francés “La Notation” (evaluacién del desempeno). Un primer detalle
importante es que tienen un sistema de evaluacion parecido al IPEC espafiol, pero cuentan con
modelos de evaluacion distintos para oficiales, suboficiales y personal de tropa.

11
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Para la escala de oficiales, en base a Ila normativa INSTRUCTION
0001D19036383/DEF/SGA/DRH-MD/SDPEP (Bulletin Officiel des Armées, 2020), detalla el
modelo de evaluacién llamado Bulletin de Notation Officier (BNO) segun ANEXO V.

La estructura que sigue el modelo es:

e Evaluation annuelle des dimensions personnelles (EADP), o evaluacién anual de las
dimensiones personales. Consta de un total de 20 preguntas divididas en 4 secciones
con una puntuacién de 0 (la minima) a 4 (la maxima) y se debe repartir un maximo de
entre 50 a 60 puntos.

a) Reflexion/concepcion: Capacidad de decidir, agilidad intelectual, estrategia,
capacidad de planificar y capacidad de innovar.

b) Operaciones: Gusto por la responsabilidad, disponibilidad, manejo bajo
presion, iniciativa y gestion de contratiempos.

c¢) Cualidades relacionales: capacidad de motivar, ejemplaridad, empatia,
capacidad de trabajar interarmas.

d) Cualidades intrinsecas: lealtad, humildad, fuerza moral y adaptacion.

e Evaluation de la qualité des services rendus (QSR): Este apartado mide el rendimiento
efectivo del oficial durante el afio:

a) Resultados obtenidos durante el afio: El calificador escribe un texto
describiendo la eficiencia, éxito de misiones e implicacion personal, ademas
de proponer mejoras. Tras ello lo califica con una nota general del 1 al 5.

b) Calidad de los servicios prestados: El calificador elige entre: excepcional,
excelente, muy bien, bien o insuficiente. Tras ello puede rellenar
observaciones para justificar su decision sobre la calificacion elegida.

Para la escala de suboficiales y personal de tropa es otro modelo mas simple (ANEXO VI),
que consta de una evaluacion de competencias en las que cada una se califica con un fuerte o
mejorable:

¢ Militares: disponibilidad, lealtad a la institucion, rendimiento, disciplina, organizacion,
delegacion, capacidad de reaccion, ...

e Profesionales y técnicas: capacidad de innovacion, polivalencia, comunicacién oral,
capacidad de decisidn, capacidad de anticipacion, analisis, juicio, ...

e Saber ser: iniciativa, motivacion, sentido critico, escucha, resistencia al estrés,
autoconfianza, ...

Tras ello, se evalla la capacidad fisica del evaluado del 1 al 5. Y finalmente se realiza una
evaluacion parecida a la de oficiales; evaluacion del rendimiento anual, posibles observaciones
y mejoras y si pudiera el calificado asumir responsabilidades mayores o de empleo superior.

4.1.2. Ejército britanico

El sistema implementado a la hora de evaluar al personal esta regulado por el Joint
Personnel Administration (JPA). Tuvo su origen en 2004 con un programa conjunto entre el
Ministerio de Defensa britanico y la empresa EDS Defence Ltd. para externalizar la gestion de
los recursos humanos. El objetivo de la mejora de los recursos humanos era triple: modernizar
las politicas de personal, mejorar el nivel de servicio y crear ahorros financieros (Vorster, 2007).
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JPA es un sistema de gestién de recursos humanos que permite el seguimiento de la
informacion administrativa del personal de servicio. De este sistema depende otro subsistema
llamado Career Management Organisations, aqui se recopilan los informes de valoracion hechos
de cada uno y se introducen los estandares de calidad a la hora de poder permitir ascensos (es
necesario que los informes superen dichos estandares) ademas de definir los objetivos anuales
de cada uno.

Los tipos de informes de valoracion se pueden ver en Joint Service Publication (JSP) 757
Tri-Service Appraisal Reporting Instructions, siendo el equivalente al Boletin Oficial de Defensa
britanico:

Officers’ Joint Appraisal Report (OJAR): Este sistema de evaluacién se aplica a los
oficiales del ejército. Abarca diez atributos de desempefo que se exploran durante las
evaluaciones anuales, proporcionando calificaciones y descripciones escritas sobre
estos atributos:

1. Liderazgo.

Eficacia profesional.
Inteligencia efectiva.
Juicio.

Gestion.

Iniciativa.

Fiabilidad.

Poderes de comunicacion.

© © N o o ~ w0 DN

Desarrollo de sus subordinados.

10. Coraje y valores.

También se puede ofrecer informacion adicional sobre el potencial de un oficial (calificacion
global anual y recomendacién para ascender), incluyendo asesoramiento para su desarrollo
cuando corresponda. También considera el potencial de un oficial para puestos de oficial de
Estado Mayor.

Servicepersons’ Joint Appraisal Report (SJAR): Este informe estandarizé el formato y el
contenido del OJAR pero adaptado a las necesidades de los suboficiales y personal de
tropa. Ademas de evaluar los atributos del OJAR, también se centra en la evaluaciéon
potencial individual; en aspectos como: la calificacién global en su empleo, el rendimiento
anual, sus dotes de instructor, entrenamiento fisico, capacidades de asumir el siguiente
empleo, esfuerzo o tareas de mas y da la opcion de anotar otras cosas que el calificador
vea necesarias apuntar. Se puede apreciar un ejemplo en el ANEXO VII.

Mid Period Appraisal Review (MPAR): Es un requisito obligatorio y una parte
fundamental del proceso general de evaluacién. Es el método mediante el cual se
informa al personal sobre su desempefio actual y qué debe hacer para mejorar su
potencial. Se debe realizar a mitad de afio y analiza las fortalezas, debilidades y brinda
la oportunidad de abordar cualquier deficiencia antes de que se complete el informe de
evaluacion mas adelante. En la siguiente imagen se puede ver un ejemplo de este
informe (en ANEXO VIII la version original en inglés), apreciando 4 ejemplos con el
objetivo del calificado dispuesto a principio de afio, el comentario del mismo hecho a
mitad de afio y la evaluacion con posibles recomendaciones del oficial evaluador:
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Objetivo

Comentarios del calificado

Comentarios del Oficial evaluador

Gestionar y controlar todo
el material a cargo de
acuerdo con la normativa
vigente, asegurandose de
que pasen la LSI (11 de
mayo) y la ECI (11 de
agosto)

2 vehiculos estaban
vencidos para las pruebas
funcionales el dia anterior
al ECI, pero esto se
corrigié durante la noche y
todos los vehiculos
pasaron con un VERDE

Bien hecho por lograr VERDE, y
estoy impresionado de que estés
dispuesto a trabajar muchas horas
para lograr los objetivos

Completar el curso CQMS
antes del 11 de diciembre,
obteniendo la calificacion
mas alta posible

"B" obtenida en el curso,
aunque con mas tiempo de
preparacion siento que
podria haberlo hecho
mejor

Objetivo cumplido, bien hecho

Como sargento de una
seccion de armas,
asegurar el mejor
rendimiento posible de la
seccion en el gjercicio
BATUS de este ano

3 soldados y 1 mando
fueron dados de baja del
ejercicio BALTUS en la
primera semana debido a
razones médicas, lo que
supuso que lo hicieramos
peor de lo que
esperabamos. Por lo
demas, un buen
rendimiento de la seccidn

Me han informado de que 2 de
estos casos se conocian antes de
que fuéramos a Canada. Si me
hubieran informado, podria haber
podido hacer algo. Por favor, intenta
profundizar mas en la segunda
mitad del afio.

Totalmente preparado para
el Cuadro de Instructores
de RMAS, que comienza el
12 de febrero

Los cursos de Instruccion
de Primeros Auxilios,
Instruccién NBQ y curso
de perfeccionamiento
estan completos, y he
solicitado el curso de
entrenador de futbol para
enero

Bien hecho por ofertar para los
cursos adicionales, y buena suerte
con el Cuadro

Tabla 7 Ejemplo de MPAR (traducido).

Fuente: Elaboracién propia en base al ANEXO ViII.

4.1.3. BBVA

Tras una revision bibliografica sobre las herramientas valorativas del personal del BBVA,
voy a exponer en este punto las que se suelen utilizar en dicha empresa a la hora de las

evaluaciones anuales.

El modelo de gestion de personas del BBVA ha sido obra de una colaboracion con
Cornerstone OnDemand, Inc., empresa referente en soluciones adaptativas de Recursos
Humanos (RRHH), proporcionando a BBVA las soluciones de gestién de talento basadas en su
plataforma. “Los empleados son la columna vertebral de toda gran empresa, invertir en su
formacién se ha convertido en algo prioritario. Cornerstone nos ha permitido crear un ecosistema
de herramientas conectadas entre si, que nos ayuda a encontrar, retener y formar al mejor talento
de nuestra organizacion de forma mas agil y adaptada a las necesidades actuales” (José Maria

Monge, responsable global de Soluciones de Talento en BBVA, 2022).
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“Esto incluye los procesos globales de gestion de personas: desde la seleccién de nuevos
empleados, los procesos de asignacion de roles, evaluacion, desarrollo de personas y formacion,
hasta la incentivacion por cumplimiento de los objetivos anuales.” (BBVA Capital humano, 2023).
Dicho modelo permite evaluar y desarrollar las capacidades y potencial de cada profesional, a la
vez que su desempefio individual.

Segun el modelo de gestién de personas del BBVA de 2023: “Las capacidades se
determinan con una evaluacién anual con vision 360° teniendo en cuenta la opinion de
responsables, companeros, colaboradores y equipo, asi como compafieros de otras areas con
las que el empleado trabaja. Las capacidades que se analizan ayudan al empleado a conocerse
mejor, a compararse con el nivel requerido en su rol y a conocer en qué medida su
comportamiento refleja los valores del grupo. Se miden las competencias de tipo cultural, de
liderazgo y transversales, ademas de medir el potencial de asumir mayores responsabilidades
del 1 al 5. También incorpora un espacio de feedback para todas las personas que participan.”

-
El cliente es lo primero 0 o]o
Pensamos en grande g

. l

) Somos un solo equipo 008

=

(.) Empoderamiento 0\ o I

Q Emprendimiento 0

@ Compromiso con las responsabilidades

E_‘ Aprendizaje continuo 0

Q Comunicacioén efectiva 0

m Toma de decisiones basada en datos

C Dar y recibir feedback 0 [ +

I

0 1 2 3 4 5
W Nivel requendo en mi ro! Pares Auto
I Miequipode proyecto I Peogle Leader

Sin datos Valoracion agregada

Figura 3 Valoracién de personas del BBVA.

Fuente: BBVA Gestion del personal, 2023.

Por otro lado, el desempefio individual valora en qué medida el empleado ha cumplido con
los objetivos que acordd con su responsable a principios del afio y como lo ha hecho. Cada tres
meses, el banco informa a los empleados del nivel de avance alcanzado en cada uno de estos
objetivos.

Con la evaluacion 360° de las capacidades y el desempenio individual calificado, se realiza
un mapa de talento que se pone a disposicion del empleado en un informe final de resultados.
En este mapa se reflejan los resultados de la valoracion de las competencias en el eje horizontal,
y en el vertical se refleja el desempefio de los ultimos tres anos.
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Mapa de Talento 0 Mi desempefio individual
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CONOCETE ... -

'‘Destacas por un desempeiio y unas skills intrinsecas realmente excepcionales.
iEnhorabuena!’

Desempeiio sostenido

Accion propuesta: Segt

s retos - Skill intrinsecas + potencial +

Figura 4 Mapa de talento del BBVA.

Fuente: Linkedin autor anénimo, 2024.

4.1.4. Guardia Civil

El sistema utilizado a la hora de realizar la evaluacion anual en la Guardia Civil es parecido
al existente IPEC en el Ejército de Tierra. Su nombre es Informe Personal de Calificacion para el
Cuerpo de la Guardia Civil (IPECGUCI), y esta definido en la Orden PRE/266/2015 de 17 de
febrero de 2015, por la que se establece el modelo y las normas reguladoras del Informe Personal
de Calificacion del Guardia Civil (Boletin Oficial del Estado, 2015). En el ANEXO IX se puede
apreciar el informe completo.

En muchos aspectos es parecido al IPEC, pero también se encuentran diferencias. Los
aspectos a calificar son:

Competencias de caréacter profesional (incluyendo las competencias directivas para
empleos de sargento o superior).

Competencias de caracter personal.

Prestigio profesional.

En cambio, se evalian de manera numérica:

Excelente, muy superior a la media. Prestigio muy alto. Puntuacién de 9 y 10.
Bueno, superior a la media. Prestigio alto. Puntuacién de 7 y 8.

Normal, como la media. Prestigio normal. Puntuacion de 5y 6.

Insuficiente, inferior a la media. Prestigio bajo. Puntuacion de 3 y 4.

Muy deficiente, muy inferior a la media. Prestigio nulo o negativo. Puntuacién de 1y 2.
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En la imagen a continuacién se puede apreciar de manera resumida todos los aspectos a
evaluar (en gris son aspectos evaluables tan solo a los mandos):

21 COMPETEMCIAS DE CARACTER PROFESIONAL

211 INTEGRIDAD

113 RESPOMNSABILIDAD

Z15 INICIATIWA

217 COMPARERISH0

219 DINAMISMO ¥ ENERGIA

2111 TRABAID EN EQUIPD

1113 PERSEVERANCIA

2.1.14.2 DECISION

21 14.4 CALIFICACION MEDLS EN
COMIFETENCIAS DIRECTINAS

22 COMPETENCIAS DE CARACTER PERSOMAL
131 CAPACIDALD INTELECTUAL

I3 3 AUTOODNTIROL

I35 CAPACIDAD DE APRERINIAIE

2.3 PRESTIGIO PROFESIONAL
13 1PRESTIGIO

2311 ReConocimisnto Snre S Superions
FESpRCIn OF Su trayectona y méntos prodesonales

23 1.3 Asconciente, influencia y autanidad
niatural que eprce entre subordinados, guales y
SUPETIORes

212 COMPROMISD

214 DISCWPLING

2115 S0LUCION DE PROBLEMAS

2.1 2 WOCADION DE SERVICHD

2110 CALIDAD Y CAPACIDAD DE TRASAID

2.1.12 ADAPTABILIDAD

2114 ) UDERAZGO

2.1.14.3 PLAMIFICATION ¥ ORSANZACION

2115 CALIFICACION MEDIA EN
COMPETERCLAS PROFESIDMALES

23 T HABILIDADES SOCIALES
23 4 COMIFIANEA EN 51 MISMIOD

17 5 CALIFCACION MEDIA EN
COMPETENCIAS PERSDMALES

1312 Respato v admiracion que despiena entre s
subordirados por sus cuaidades y desempeho
prodesional

23 1.4 Calificackin meddia &n prestigio

13 7 EVALLIACION COMPARSTIVA DEL PRESTIG IO PROFESIONAL

2330 Entre b die Su misma smpkes

1373 Calficadidn media ¢n base a la avaluacian
oompsarativa

233 T Entee ke o GOUREN LN puesta de trabags
shevilar

233 CALIFICACION MEDIA DEL
FRESTIGIO PROF ESIONAL

Figura 5 Resultados del IPECGUCI.

Fuente: Boletin Oficial del Estado, 2015.

0o o 0

4.2. Analisis del modelo actual

Tras los modelos vistos, ahora voy a realizar un estudio del IPEC, respaldandome tanto en
la encuesta realizada de manera andnima para conocer la opinidon general, como en las
entrevistas realizadas a lo largo de las practicas en el Regimiento de Artilleria Antiaérea N° 71
(RAAAT71) a diferentes mandos y personal especializado en este aspecto.

4.2.1. Andlisis del IPEC

En base a los resultados adquiridos y a la informacién recopilada de las entrevistas al
personal del Regimiento se ha llegado a una serie de conclusiones.
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¢Cual es su empleo?

48 respuestas

® Tropa
@ Suboficial
@ Oficial

Figura 6 Encuesta, pregunta del empleo.

Fuente: Elaboracion propia.

forma anénima, 13 fueron oficiales, 19 suboficiales y 16 personal de tropa.

100

80

60

40

Porcentaje de respuestas

20

Con estas respuestas podemos partir del hecho de que en general hay un sentimiento

iLe parece correcto cémo se evalla en el IPEC el rendimiento real de cada
individuo?

Oficial Suboficial Tropa

Figura 7 Encuesta, pregunta de la evaluacién correcta del IPEC.

Fuente: Elaboracion propia.

pesimista a la hora de considerar el IPEC como un sistema de evaluacion eficaz.
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Si en la anterior pregunta la respuesta fue que no le parece bien cémo se evalla

100+ en el IPEC, ;por qué cree que se debe?
Respuesta

W Falta de conocimiento de la normativa
I Falta de conocimiento del personal a evaluar

I Otros motivos
80

60|

40

Porcentaje de respuestas

20

Oficial Suboficial Tropa

Figura 8 Encuesta, pregunta de por qué la evaluacion es incorrecta en el IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Podemos encontrar algunos motivos por los que defienden que no se puede evaluar
correctamente el rendimiento real con el IPEC. La mayoria apuntan a la falta de conocimiento
del personal a evaluar puesto que el mando solo conoce lo que ve de sus subordinados, pudiendo
llegar a escalafonarlos de manera incorrecta ya que no conocera toda la realidad en segun qué
ocasiones. Aqui se puede apreciar la falta de una vision 360° que pueda mostrar todos los lados
del desempefio real de un calificado.

En cambio, segun las entrevistas realizadas, el principal motivo por el cual no se evalua
correctamente es la media forzosa a la que tienen que estar sujetos los subordinados calificados.
En palabras de la mayoria de los calificadores entrevistados: “primero escalafono a mis
subordinados en funcion de su instruccion, eficacia y percepcion general; tras ello se les va
poniendo una calificacion final para que de la nota media (gj. si la nota media es 7.5 y hay 3
subordinados, el mejor tendra un 8.5, el siguiente un 7.5y el peor un 6.5) y ya después se iran
cuadrando las letras en cada concepto a evaluar”. Justo al revés de como deberia de realizarse
el informe.
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Deberia tener el IPEC el peso que tiene para acceder a destinos, ascensos,
Cursos, ... (30%)

100
Respuesta

B De acuerdo
I Desacuerdo

80

60

401

Porcentaje de respuestas

201

Oficial Suboficial Tropa

Figura 9 Encuesta, pregunta del peso ideal del IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

En esta pregunta no hay un resultado aplastante, mas bien el personal se encuentra dividido
entre los que les parece correcto mantener el informe anual con el peso actual del 30% dentro
del historial militar, mientras que la otra mitad apoya reducirlo a un 10% o 0%. Entre oficiales
(62%) y tropa (70%) la mayoria esta de acuerdo con el porcentaje que posee, pero el 65% de los
suboficiales estan de acuerdo con reducirlo.

Los conceptos planteados en el IPEC se pueden evaluar objetivamente

100
Respuesta
B De acuerdo
B Desacuerdo
80

60

401

Porcentaje de respuestas

201

Oficial Suboficial Tropa

Figura 10 Encuesta, pregunta de la objetividad en el IPEC.

Fuente: Elaboracioén propia.
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Hay una pequefia mayoria (56%) que esta de acuerdo que es imposible evaluar los
conceptos del IPEC de manera objetiva. Segun las entrevistas realizadas, se han sacado una
serie de preguntas que se deberian evaluar objetivamente, pero a la hora de la verdad es muy
dificil:

1. De relacion personal (apartado 2.1.4): correccion en los comportamientos externos,

cuidado de su imagen, afabilidad en el trato e interés en su relacién profesional.

2. Actitud con los superiores (apartado 2.2.5): lealtad y cooperacién, compromiso con los
propositos del mando y exposicion de opiniones para toma de decisiones del mando.

3. Actitud con los subordinados (apartado 2.2.6): lealtad, atencidn y correccién en el trato.
4. Fiabilidad (apartado 2.2.11): confianza que suscita, grado de supervision y garantia.

Estas preguntas han sido descritas por los entrevistados como demasiado subjetivas,
puesto que se debe calificar con una nota numérica un comportamiento personal y subjetivo. Con
estas preguntas en vez de evaluar el rendimiento personal de un militar, se esta intentando crear
un perfil psicolégico del calificado.

En relacién a los conceptos a evaluar del IPEC
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Figura 11 Encuesta, pregunta de los conceptos del IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Segun los datos, la mayoria del personal encuentra los conceptos a evaluar como
adecuados, pero también existe casi un 40% que los encuentran demasiado amplios, esto se
debe a lo mencionado anteriormente, evaluar a los subordinados de 17 conceptos demasiado
genéricos no es muy eficaz teniendo en cuenta que existen preguntas que se parecen mas a las
de un perfil psicolégico. Importante mencionar que entre los suboficiales existe un gran nimero
que opinan de la falta de conceptos, puesto que se evalua demasiado al perfil psicolégico y poco
al rendimiento militar.

También hay que mencionar que el 75% de los entrevistados ven con buenos ojos la division

de los conceptos a evaluar entre “cualidades”, “desempefio” y “prestigio profesional” como algo
correcto puesto que son los 3 pilares fundamentales a la hora de evaluar a un militar.
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Figura 12 Encuesta, pregunta de la media forzosa del IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Esta pregunta ha generado mucha controversia, puesto que el principal elemento que,
segun los calificados, hace que el IPEC no muestre la realidad de cada uno es la media forzosa
en la que tienen que ceiirse. Por ello, se puede apreciar una mayoria de respuestas en contra
de esta imposicion de escalafon. Defienden que al ser una media impuesta a pequefios niveles
de calificados (los 3 sargentos de una misma bateria o los 6 soldados de un pelotén), no refleja
la realidad puesto que un soldado promedio si sus compafieros son muy buenos, esa media le
afectara bajandole la nota para escalafonarlo; en cambio, si ese mismo soldado tiene unos
compafieros que no son muy buenos pues entonces se le infla su nota en el expediente.

Pero segun las entrevistas al personal calificador mas antiguo del Regimiento, lo ven como
un mal menor ya que si no hubiera una media forzosa en la que se obligue a escalafonar, la
mayoria de los calificadores inflarian las notas para “beneficiar” a su gente.
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En el IPEC se deberia tener en cuenta también la opinidon / evaluacion de los
subordinados
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Figura 13 Encuesta, pregunta de la opinion de los subordinados en el IPEC.

Fuente: Elaboracion propia.

;Y de los companeros?
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Figura 14 Encuesta, pregunta de la opinién de los comparieros en el IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Estas dos preguntas han mostrado tener gran aceptacion en las encuestas. Entre los
oficiales algo mas de la mitad lo ven con escepticismo, mas de la mitad de los suboficiales apoyan
esta medida mientras que entre la tropa la mayoria estan de acuerdo. El personal entrevistado
no ha estado de acuerdo entre ellos puesto que hay personal que lo ve como una manera de
poder abarcar los “puntos ciegos” que el calificador no ve a la hora de escalafonar; en cambio,
otros lo ven como que se da voz y voto a companeros y subordinados que podrian evaluar en
funcién de sentimientos personales: quien les trate mejor o exija menos.
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Cdémo considera que deberia ser el modelo del IPEC
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Figura 15 Encuesta, pregunta de como deberia ser el modelo de IPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Como ultima pregunta de la encuesta, ha sido de las que poseen una mayoria casi absoluta
con la respuesta. Es una propuesta que en toda la historia de modelos de evaluacion del Ejército
de Tierra nunca se ha barajado, a pesar de que ejércitos aliados (los mostrados anteriormente:
britanicos y franceses) al menos poseen un modelo para oficiales y otro para suboficiales y tropa.
Esta distincion puede llegar a ser mas eficaz a ojos de los entrevistados, ya que no se deberia
calificar de la misma manera a un soldado que a un comandante o a un sargento, cada escala
posee unos conceptos distintos a evaluar y unas obligaciones distintas a cumplir.

Respecto a las entrevistas personales con calificados y calificadores también se han sacado
una serie de problemas. Primero, las juntas de evaluacién de 3 miembros, aunque adecuado
para combatir el favoritismo, en realidad el tercer calificador no suele tener relacién directa con
el calificado por lo que realmente su puesto esta solo para firmar el IPEC. Ademas, si hay
cuarteles con escaso personal se formaran juntas de 3 para evaluar a otros 3. En cambio, en los
casos donde existe la figura de un suboficial mayor (siendo el suboficial de mayor empleo de la
Unidad y que debe conocer bien al resto de suboficiales), si que puede ejercer como tercer
calificado ya que puede aportar la opinion desde el punto de vista del resto de sargentos. De
acuerdo con esta informacion, deberia estar limitado el puesto de tercer calificado a un
compafiero de mayor antigiiedad que el calificado y de mismo empleo o escala.

Y, por ultimo, la evaluacién de los conceptos con letras (A, B, C, D y E) en la que cada una
agrupa un valor numérico: A=9.5, B=85,C=75 D=6.5yE =4. El problema es que no es
muy especifico a la hora de calificar puesto que cada letra posee un rango de valores numéricos
por lo que al no ser tan preciso la gran parte de calificados usa la letra C al ver un 7.5 como nota
media y se usan pocas D o B al ser muy alto o bajo respectivamente. Segun la opinion de los
entrevistados, seria mas eficaz volver al sistema numérico parecido al modelo de la Guardia Civil
con una escala numérica del 1 al 10, de ser asi seria mas sencillo a la hora de realizar los calculos
y de evaluar los conceptos.
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4.2.2. Analisis DAFO

Al ser el IPEC una herramienta interna de uso exclusivo del Ejército de Tierra, podemos
descartar los elementos negativos externos (amenazas). Por ello se van a analizar sus fortalezas,
debilidades y oportunidades tras el analisis realizado y la comparativa con los otros modelos de
evaluacion ajenos:

Debilidades

||]|||| Mismo modelo para todas las escalas

o0llll Nuta visién 3602

||||| Media forzosa en pequefas entidades
|||| Excesivos conceptos a evaluar y abstractos
||]|||| Escaso feedback

|||||| Uso de letras para calificar

Demasiado peso (30%) dentro del historial militar para la valoracion
subjetiva

Tabla 8 Debilidades DAFO.

Fuente: Elaboracion propia.

Fortalezas

|||||||] Sencillo de realizar de manera anual
|||| Capacidad de alegar y de ver las calificaciones de su informe
|||| Enfoque en 3 aspectos: cualidades, desempefio y prestigio profesional

||||||] Junta de evaluacion, evitar favoritismo

Tabla 9 Fortalezas DAFO.

Fuente: Elaboracion propia.

@ Oportunidades

|||| Escala de valoracion numeérica (1-10)
|[||][] Un modelo distinto para oficiales y otro para suboficiales y tropa
|||][] Control de calidad del puesto de trabajo desempefiado
|[||][] Evaluaciones a mitad de afio
Tabla 10 Oportunidades DAFO.

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.3. Diagrama de Pareto

Aqui podemos observar el diagrama realizado a partir de la informacion recopilada en la
encuesta y las entrevistas en el que se relatan los principales errores y fallos que posee el actual
sistema IPEC y la cantidad de impacto que posee:

Problema N2 Testimonios Porcentaje (%) Porcentaje Acumulado (%)
subjetividad de algunos conceptos 12 35 35
media forzosa 10 30 65
evaluacién con letras (A-E) 5 15 80
demasiado peso en el historial militar 3 10 90
mismo modelo para todas las escalas 2 5 95
tercer calificador inatil 2 5 100

Tabla 11 Diagrama de Pareto
Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar como el 80 % de las quejas han ido dirigidas especialmente a la
subjetividad que poseen algunos conceptos a evaluar dentro del IPEC, la media forzosa que
obliga a los calificadores a tener que cefiirse a ella logrando una evaluacion alejada del
desempeiio real del calificado y la evaluacion con letras siendo algo bastante complicado a la
hora de entender como se utiliza puesto que cada una agrupa un rango numeérico de valores.
Todo esto que acabo de comentar se puede apreciar en la grafica del ANEXO XIII.

4.3. Propuesta de sistema de evaluacion

En base al analisis DAFO del IPEC que muestra los puntos débiles y las fortalezas que
posee, el Diagrama de Pareto donde se aprecian apreciar los principales problemas que
producen mayor impacto, la encuesta realizada y las entrevistas para contar con una base de
apoyo mostrando las opiniones y el descontento con el modelo actual, asi como la comparativa
con los modelos ajenos al Ejército de Tierra para evaluar a su personal, se resumen a
continuacion los principales problemas que posee el IPEC:

e Demasiados conceptos que evaluar y muy amplios, algunos fuera de la linea de un
informe de evaluacion militar.

e Tratar de evaluar objetivamente aspectos demasiado subjetivos e incluso personales del
caracter de cada persona.

¢ El modelo de evaluacion con letras no es lo suficientemente preciso.
¢ Un mismo modelo para todas las escalas.
o Falta de feedback y visién 360° a la hora de evaluar.

e Una media forzosa a pequefia escala que obliga a escalafonar a los subordinados
calificados, incluso obligando al calificador a poner notas con las que no esta de acuerdo.

e Al formar parte del proceso de evaluacion, algunos calificadores no reflejan las notas
reales de sus subordinados.

Conociendo los principales problemas detectados en el IPEC gracias al analisis interno del
modelo y contando con otros modelos externos con los que poder basarnos o poder conocer
otras herramientas de evaluacién, en los siguientes puntos plantearé mi propuesta de modelo de
evaluacion profesional tratando de alcanzar un modelo que refleje la realidad y sea mas objetivo.
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4.3.1. Plantilla

Haciendo una comparacion con los otros modelos y recopilando la informacién adquirida de
las entrevistas, el formato que posee el actual IPEC de “cualidades”, “desempefio” y “prestigio
profesional” es acertado y parecido a los modelos britanicos, franceses y al del BBVA. Por ello,
se mantendra dicha plantilla, pero cambiando los conceptos de cada apartado.

Otro cambio importante es volver a la calificacion numérica, puesto que ningun otro modelo
utiliza las letras, logrando asi una calificacion mas exacta y eficaz basandose en el modelo del
IPECGUCI de la Guardia Civil:

Excelente Bueno Narmal Insuficiente Muy deficiente

Observaciones:

Tabla 12 Calificacion del IPECGUCI.
Fuente: Boletin Oficial del Estado, 2015.

4.3.1.1. Cualidades
En este apartado se han cambiado algunos conceptos a evaluar:

e De caracter: Confianza en si mismo y seguridad con que actua, control de sus
emociones, fortaleza psicolégica y autodisciplina.

¢ Intelectuales: Captacion correcta y agil de ideas, creatividad, claridad en la expresion
tanto oral como escrita y capacidad de aprendizaje.

e Fisicas.

Respecto al apartado “Fisicas” se pondra la nota media de todas las pruebas del Test
General de Condicion Fisica (TGCF) segun Instruccién Técnica 03/2010 Anexo | (Ministerio de
Defensa, 2010) donde se marcan tanto las pruebas a realizar como un cuadro de las
puntuaciones en funcién de la edad y el género (ANEXO X). De esta manera se extrae ese
apartado de evaluacion del historial militar al IPEC.

e Fuerza. Flexo-extensiones de brazos en suelo, en un tiempo maximo de 2’: Capacidad
de vencer una resistencia media durante un tiempo (Fuerza-resistencia de la
musculatura del Tren Superior).

Posicion de partida “fierra™ Posicion de flexion

Figura 16 Prueba flexiones.

Fuente: Ministerio de Defensa, 2010.

e Fuerza. Abdominales en dos minutos: Capacidad de repetir un esfuerzo de mediana
intensidad durante un tiempo (Fuerza-resistencia de los musculos abdominales y
flexores de cadera).

27



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

Posicién de partida Posicion elevada

Figura 17 Prueba abdominales.

Fuente: Ministerio de Defensa, 2010.

e Resistencia 6000 M lisos: Capacidad funcional del sistema cardiovascular (Resistencia
aerdbica) y la fuerza-resistencia de la musculatura del tren inferior.

e Velocidad. Circuito de agilidad-velocidad: Capacidad de realizar cambios de direccién y
posicion con rapidez (velocidad, agilidad y coordinacion).
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Figura 18 Prueba agilidad-velocidad.
Fuente: Ministerio de Defensa, 2010.

De esta forma alcanzar los minimos hara al calificado APTO en el TGCF y se conseguira
premiar en el IPEC a los que se esfuercen logrando sacar mejores puntuaciones. Ademas, al ser
anual, refleja la condicién fisica que posee el calificado en el periodo de tiempo que se quiere
calificar en el informe anual.

Por ejemplo: yo que tengo 23 afios (perteneciendo al grupo 2 en la tabla de calificaciones),
si en abdominales hago 68 repeticiones son 8 puntos, hago 40 flexiones que equivalen a 6,5
puntos, el circuito de agilidad lo hago en 12 segundos que equivalen a 8 puntos y los 6 kildmetros
los he acabado en 23 minutos obteniendo 7,8 puntos. Mi nota en el apartado de “Fisicas” seria
(8+6,5+8+7,8)/4=7,6. Obtendria 7,6 puntos ademas de ser APTO en el TGCF que es una
condicién minima para algunos ascensos (de teniente a capitan).

Si un cabo de 35 afios hiciera mis mismas marcas en cada una de las pruebas, obtendria
bastante mas puntuaciéon puesto que segun las tablas de calificaciones este perteneceria al
grupo 4, para mi los 6 kildmetros en 23 minutos son 7,8 puntos; en cambio, para el cabo serian
8,3 puntos. Y para las mujeres las marcas también son distintas, para una soldado de mi edad,
€s0s mismos 6 kildmetros en 23 minutos equivalen en 9,5 puntos.

En los casos en que se aprueben todas las pruebas, pero haya una en la que el calificado
saque menos de un 5, se haria la media con las calificaciones que tiene; aunque salga aprobado,
al ser NO APTO en una de las pruebas, no podria realizar segun que ascensos o cursos. Por lo
que tendria que repetir las pruebas y si las pasa todas se actualizaria la nota de “Fisicas” con las
ultimas marcas obtenidas.
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4.3.1.2. Desempefio

En este apartado se han realizado considerables cambios con el fin de poder aumentar la
objetividad de la evaluacion anual y de diferenciar conceptos de evaluacién del personal de tropa
con los Cuadros de Mando (CUMAS).

Los conceptos por evaluar son:
¢ Iniciativa: Entrega y disponibilidad; voluntariedad ante trabajos, entusiasmo y motivacion.

e Trabajo en equipo: Cooperacion dentro del grupo, anteposicion de los objetivos del grupo
a los particulares y conciliacion del punto de vista propio con los restantes del grupo.

e Eficacia: Grado de cumplimiento de los objetivos marcados y calidad del trabajo.

o Eficiencia: Economia en el empleo de medios humanos y/o materiales para lograr los
objetivos y maximo rendimiento en el tiempo invertido y en la administraciéon de los
recursos.

e Adaptacion: Comprension e identificacion correcta de la nueva situacion, establecer una
nueva planificacion adaptada a las circunstancias y redistribucion de cometidos y toma
acertada de decisiones.

4.3.1.21. Instruccion y Adiestramiento

Como novedad se ha afiadido un concepto nuevo llamado “Instruccion y Adiestramiento”, la
nota dependera de la cantidad de veces que el calificado haya asistido a las maniobras (semana
entera de instruccion en el campo de maniobras o fuera), prolongadas (dia de instruccion entero
de mafiana a tarde sin alcanzar la noche, hasta las 19-21 horas / las actividades de topograficas,
tiro con armamento, marchas de Unidad o cualquier otra actividad fuera de la instruccién también
se deben incluir en este apartado) y continuadas (una prolongada, pero llegando a estar la noche
fuera volviendo a la mafana del dia siguiente). Dicha nota se obtendra de la media de los
porcentajes cumplidos de las actividades ya nombradas en funcién del Programa de
Adiestramiento y Programacion (PAP) que posea cada Unidad. Dentro del PAP “esta
contemplado la realizacion de actividades de instruccion tales como marchas, ejercicios de tiro
con armas individuales (fusil de asalto, pistola, subfusil, etc.) y realizacién de jornadas
continuadas y ejercicios de maniobra.” (Mando de Apoyo a la Maniobra, 2025).

La formula que se seguira sera la media de los porcentajes cumplidos sobre el PAP anual
que marque la Unidad del calificado sobre las maniobras (50%), continuadas (30%) y
prolongadas (20%):

X(i/a) = ( ( n(maniobras) / PAP(maniobras) )*0,5 + ( n(continuadas) / PAP(continuadas) )*0,3
+ ( (n(prolongadas) / PAP(prolongadas) )*0,2) *10

X(i/a): calificacion final de Instruccién y Adiestramiento.

n(xxxxxx): el nimero de maniobras, continuadas o prolongadas efectuadas por el calificado
en dicho afio.

PAP(xxxxx): el numero de actividades mencionadas anteriormente segun la planificacion de
la Unidad a la que pertenece.

Por ejemplo: yo como alférez de 4° afio de la Academia General Militar, segun el plan anual
de actividades del curso 2025-26 (ANEXO XI), deberia realizar un total de 7 semanas de
maniobras, 5 continuadas y 3 prolongadas. En base a eso hago todo, mi nota seria un 10; en
cambio, mi compafiero falta una semana de maniobras, se pierde 2 continuadas y no puede
realizar 1 prolongada, pues su nota seria ((6/7)*0,5+(3/5)*0,3+(2/3)*0,2)*10=7,4.
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4.3.1.2.2. Capacidades de mando

Se han diferenciado los conceptos a evaluar dentro del desempefio de los mandos.
Agrupando asi:

e Asignacion de cometidos: ldentificaciéon de tareas a asignar a los subordinados,
distribucion de estas y la correcta delegacion del trabajo.

e Decisién y mando: Correcta toma de decisiones, ejercicio de la autoridad con justicia,
equidad y responsabilidad; verificacion y control de la ejecucion y cumplimiento de las
ordenes, y capacidad de influencia en los subordinados.

¢ Instruccion y formacion de sus subordinados: La capacidad de mantener la operatividad
y formacion del personal que esta a su mando; y de mantener la moral y el conocimiento
sobre sus funciones.

4.3.1.3. Prestigio profesional

Aqui se ha introducido la visiéon 360° basandome en el IPECGUCI de la Guardia Civil,
importante destacar que el apartado de la opinion de los subordinados la deben rellenar ellos ya
sea todos de acuerdo y que la ponga el mas antiguo o haciendo una media de notas entre todos.

¢ Reconocimiento de su superior respecto a su trayectoria y méritos profesionales: a
rellenar por el superior jerarquico.

e Respeto y admiracién que despierta entre sus subordinados por sus cualidades y
desempeno profesional. Este apartado solo se evalia a los mandos y se debe rellenar
por los subordinados directos del calificado.

4.3.1.4. Capacidades potenciales

Este apartado se mantiene con el fin de que el calificado pueda ver la opinidon de sus
calificadores respecto a su futuro y trayectorias posibles:

e Capacidades de asumir mayores responsabilidades de las que habitualmente
desempenia y le corresponden: Se hara elegir una opcién desde “es preferible que no
asuma mayores responsabilidades” hasta “ha demostrado que puede asumir con
garantias mayores responsabilidades”.

e Para desempenar otras actividades diferentes a las que le corresponden en su destino,
el calificador debera elegir entre 3 de las siguientes opciones con un orden de
preferencia: Mando/direccion, asesoramiento, administrativa, operaciones, inteligencia,
recursos humanos, recursos materiales, técnicas, comunicacién social/representacion,
pedagégicas e investigacion y estudios.

4.3.1.5. Observaciones

Se afade este espacio, pudiendo ocupar una cara entera de pagina para lograr asi
desarrollar todo lo que el calificador desee, para poder escribir directamente sobre el calificado;
aspectos generales positivos a mantener y que quede constancia de ello y puntos concretos de
mejora.

4.3.2. Valores y porcentajes

Como ya se explico en el apartado sobre el modelo actual del IPEC, este posee un 30% de
peso dentro del historial militar a la hora de poder realizar ascensos, cursos o destinos. Este
porcentaje se debe mantener igual, lo que cambia son los porcentajes dentro del propio informe:
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evaluar y el otro 5% el apartado del TGCF “Fisicas”.

e Desempefio profesional: mantendra el 15%; para los mandos, sera un 10% el total de
los conceptos a evaluar junto con las capacidades de mando y un 5% el apartado de
“Instruccién y Adiestramiento”. Mientras que para el personal de tropa sera un 5% los

conceptos y un 10% I/A.

¢ Prestigio profesional: seguira siendo el 5%.

: Conceptos a evaluar sobre sus cualidades 5%
Cualidades —
Pruebas fisicas 5%
Conceptos a evaluar sobre el desempenfo
IPEC . ,p P y 10% 30%
Desempeno |capacidades de mando
Instrucciény adiestramiento 5%
Prestigio Reconocimiento superiores / subordinados 5%
Tabla 13 Porcentajes CUMAs del nuevo Informe propuesto.
Fuente: Elaboracion propia.
. Conceptos a evaluar sobre sus cualidades 5%
Cualidades —
Pruebas fisicas 5%
IPEC . |Conceptos a evaluar sobre el desempefio 5% 30%
Desempeno — , X
Instrucciony adiestramiento 10%
Prestigio Reconocimiento superiores / subordinados 5%

Para el personal perteneciente a puestos docentes, Cuarteles Generales o cualquier puesto
tactico que no salga de maniobras ni a actividades de I/A, se les modificaran los porcentajes de
evaluacion de cada apartado. Se da mas importa al desempefio puesto que ocupan puestos de
docencia/profesorado o de mando a alto nivel, priorizando la calidad que este posee en otras
actividades ajenas a I/A. Por ello se mantendra el 15% en desempefio respecto el actual IPEC

2010:

Tabla 14 Porcentajes Tropa del nuevo Informe propuesto.

Fuente: Elaboracion propia.

IPEC

. Conceptos a evaluar sobre sus cualidades 5%
Cualidades
Pruebas fisicas 5%
Conceptos a evaluar sobre el desempenoy 15%
Desempeno |capacidades de mando
Instruccién y adiestramiento 0%
Prestigio Reconocimiento superiores / subordinados 5%

30%

Tabla 15 Porcentajes CUMAs sin I/A.

Fuente: Elaboracion propia.
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. Conceptos a evaluar sobre sus cualidades 5%
Cualidades —
Pruebas fisicas 5%
Conceptos a evaluar sobre el desempefo 15%
IPEC | Desempeiio pros 3 eve , P 30%
Instruccion y adiestramiento 0%
Prestigio Reconocimiento superiores / subordinados 5%

Tabla 16 Porcentajes Tropa sin I/A

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.3. Normalizacion de las notas

El sistema actual hace uso de una media forzosa a la hora de evaluar a los subordinados,
pero este método obliga a los calificadores a no evaluar con la libertad que deberian y no poder
reflejar la realidad. Por ello se realizara un proceso de normalizacién de las notas en funcién de
la media adquirida en cada batallén/junta de calificacién. De esta forma se consigue que, si se
inflan mucho las notas a los calificados de un mismo batallén o junta de evaluacién, se haga
media respecto a ello logrando asi combatir el aumento desproporcionado de las notas, pero sin
afectar a las evaluaciones; se lograria evaluar y luego escalafonar, cosa que ocurre al revés en
el modelo actual.

Una vez se realicen todos los IPECs en una Unidad, se realizard una distribuciéon de
probabilidad normal, o gaussiana, de las notas, dividido por escalas: X =N (y ,0).

Siendo X la distribucion de un calificado, p es la media alcanzada ese afio en el batallon del
calificado y o la desviacion tipica.

2.35% 2.35%

pw—30c p—20 p—o i p+o p+20 p+ 30
Figura 19 llustracion distribucién normal
Fuente: Euclides, 2023.

Tras ello se procedera a tipificar las variables con la finalidad de pasar todas las
distribuciones a la misma, siendo esta: Z = N( 0 ,1 ), logrando asi homogeneizar las notas
agrupando las diferentes maneras de evaluar de los calificadores. Por ello, dada una X =N (u ,0
), se obtendria dicha variable tipificada Z de la siguiente formula: Z=(X-p )/ 0.
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TIPIFICACION

Figura 20 Demostracion tipificacién de notas
Fuente: Universo Férmulas, 2025.

Asi, con la obtencion de la variable Z, eliminandose asi los efectos de diferentes criterios de
evaluacion y opiniones, se deberan normalizar las notas en funcién de la media impuesta segun
normativa (7,51 + 0,36) dando asi lugar a la férmula Y = N (7.51, 0.36); equivaliendo a la férmula:

Z=(Y-751)/0.36 - despejando la variable Y quedaria > Y =(Z*0.36) + 7.51

Entonces se obtendria el valor Y en proporcién a la media impuesta, siendo esta la nota que
tendria valor como calificacion final del IPEC y se podra ver en el Portal Personal. Todo esto se
realiza con el fin de dar libertad a los calificadores a evaluar a sus subordinados como ellos creen
que se merecen, y a su vez consigue alcanzar la media estipulada segun normativa con el fin de
evitar notas infladas, de esta forma se consigue todo ello sin importar las diferencias de criterios
de evaluacion entre diferentes mandos y diferentes opiniones.

Por ejemplo: En el RAAAT71, dentro del primer grupo/batallén, un sargento ha obtenido un 7
en su IPEC (X), el resto de los sargentos tienen: 7, 8, 9, 9.5y 6.5. Se saca la media y desviacion
de todos los sargentos del primer grupo ese afo:

p=(7+7+8+9+95+6.5)/6=7,83

. 10073 =1.105

o= \[(7—7.83)2+(7—7.83)2+(8—7.83)2+(9—7.83)2+(9.5—7.83)2+(6.5—7.83)2 - V36667
Entonces quedaria X = N (7.83, 1.105), partiendo del X=7, Z quedaria tal que asi;
Z=(7-7.83)/1.105=-0.75

Ahora con la nota ya tipificada, tocara normalizarla respecto la media impuesta Y = (7.51,
0.36):

Z=(Y-751)/036 >Y=(Z*0.36)+7.51>Y=(-0,75*0,36) + 7,51 = 7,23

Se puede apreciar la diferencia del 7 que tenia provisional en el IPEC al 7,23 que se le
queda al final, pero ahora veamos la misma situacién, pero al sargento que posee un 9:

Z=(9-7.83)/1.105=1,05
Y =(Z*0.36) + 7.51 > Y = (1,058 * 0,36) + 7,51 = 7,89

Aqui el cambio es mayor pasando de un 9 a un 7.89; pero con esto se logra evitar que unas
notas injustificadamente altas, ya que ahora no habria ninguna media forzosa con la que cuadrar
las evaluaciones, puedan afectar el escalafon. Asi, se crea un escalafon en torno a la media de
7.51 para todos los calificados del mismo empleo y de un mismo batallén o junta de evaluacién
en caso de cuarteles de poco personal, garantizando la maxima libertad a la hora de evaluar los
conceptos.
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Si en un batallén, la media de los cabos da 9, viéndose que han tirado los calificadores al
alta, el que posea un 7 (muy por debajo del resto) se quedara con una nota aproximada al 6.8,
en cambio los que posean un 9, se les reducira al 7.51 puesto que se homogeneizaran todas las
notas en funcién de la media del batallon y de la media general al resto del ejército de 7.51 +
0.36.

Es importante recalcar que esta tipificacion de las notas se hara respecto de la media
obtenida en todos los apartados de conceptos a evaluar por su subjetividad (20% para CUMAs
y 15% para tropa). Una vez normalizada la nota, se afadira la de las pruebas fisicas y de
Instruccién y Adiestramiento, puesto que estas dos ultimas notas son cuantificables.

4.4, Analisis de riesgos

He realizado un analisis de riesgos de la propuesta. Se ha ideado con el fin de analizar
posibles problemas que puedan surgir y medidas o soluciones como respuesta a ellos.

En la tabla de evaluacion de riesgos se ha hecho uso de una escala de impacto (la manera
en la que dicho riesgo afecta a la propuesta de IPEC) dividido en: “H” siendo un impacto alto, “M”
para los impactos medios o moderados y “L” para impactos ligeros. Después se ha clasificado
en otra escala de probabilidad de que ocurra dicho riesgo en: “1” siendo muy poco probable, “2”
siendo algo mas probable y “3” como muy probable de que ocurra ese riesgo.

Evaluacion de riesgos

‘l‘(’/‘ l‘e.
t 4 4
T 7

Impacto Probabilidad Clase Efectos riesgo Medida / Alternativas Clase riesgo

Descripcién riesgo Causa del riesgo (ML) 1,23) aent tras medida

El calificador evalta en base a un
Incidencias en las criterio diferente a las

calificaciones recomendaciones y orientaciones del
MAPER

El calificado puede verse afectado
M 2 M negativamente al escalafonar a la hora de
ascender o cambiar destino

el calificado deberd recurrir el IPEC con el
superior jerdrquico del calificador

El calificado no se encuentra en el estado
fisico necesario y no pasa los minimos del H 1 2H
TGCF

El IPEC debera detenerse, puesto que el Esperar a las calificaciones de la segunda

Alguien no pase las pruebas
calificado ird a segunda convocatoria oportunidad e introducir las calificaciones

fisicas

m

. Se informard al calificado que la nota se pondri en
€l calificado no pudo completar el minimo de

Le afectard la nota en el informe puestc que funcin de las maniobras ya hechas pero se dejard
podria llegar a faltar muchas actividades de I/ |constancia en observaciones de las causas

justificadas

Baja nata en I/A por motivos de
fuerza

semanas de maniobras por motivos familiares M 3 3M 3L

o médicos

Tabla 17 Lista de riesgos de la propuesta

Fuente: Elaboracion propia.

Los riesgos para tener en cuenta son:

¢ Una incidencia a la hora de calificar: en los casos que el calificador evalie con otras
bases diferentes a las recomendaciones y orientaciones del MAPER. Posee un riesgo
2M ya que la probabilidad de que ocurra es media puesto que el evaluador es solo una
persona (el superior jerarquico) es probable que califique de manera incorrecta y el
impacto es medio. Ante estos casos el calificado podria recurrir al resto de la junta de
calificacién para la revisién de las notas; por ello el riesgo se reduce a 1L ya que es poco
probable y el impacto seria menor si se repite.

¢ Que el calificado no pase las pruebas fisicas, qué ocurriria con el informe. El riesgo es
2H, la probabilidad es media ya que hay personas que se les da mal segun que pruebas
0 no se las suelen preparar correctamente y con un impacto mayor ya que afectaria a
todo el proceso de evaluacion anual. Ante esto el calificado iria a la segunda oportunidad
en junio de las pruebas y se “congelaria” el proceso del IPEC, una vez tenga las
calificaciones se introducirian, asi el riesgo se reduce a 1M, ya que es poco probable
que se repita, pero si lo hiciera el impacto seria medio.
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En caso de que el calificado se rebaje, siendo un motivo de fuerza por el que no podria
ir de maniobras. El riesgo es 3H, muy probable y de alto impacto. Ante estas situaciones
se informara al calificado del porcentaje realizado de I/A segun el plan anual y se dejara
constancia en observaciones en casos de causas justificadas, asi el riesgo se reduce a
3L, puesto que sigue siendo alta la probabilidad de que se repita este riesgo, pero al
menos el impacto es mucho menor dejando anotado en observaciones los motivos
justificados.
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4.5. Propuesta de modelo IPEC 2028

La propuesta del nuevo modelo de evaluacién del Ejército de Tierra esta expuesta al
completo en el ANEXO XII.

En la siguiente imagen se puede apreciar de manera resumida los contenidos del IPEC
2028:

1. DATOS ADMINISTRATIVOS
2. CALIFICACION
2.1. CUALIDADES

2.1.1. DE CARACTER
2.1.2. INTELECTUALES

2.1.3. CALIFICACION MEDIA EN CUALIDADES
{Media aritmética de las dos compstencias)

2.1.4. Fisicas
2.1.4.1. FLEXIONES
2.1.4.2. ABDOMINALES
21.4.3. RESISTENCIA 6000M
2.1.4.4. VELOCIDAD
2.1.5. CALIFICACION MEDIA EN TGCF
{Media aritmética de las cuatro competencias)

2.2. DESEMPENO

2.2.1. INICIATIVA

2.2.2. TRABAJO EN EQUIPOQ

2.2.3. EFICACIA

2.2.4. EFICIENCIA

2.2.5. ADAPTACION

2.2.6. CALIFICACION MEDIA EN DESEMPERO
{Media aritmética de las cinco competencias)

2.2.7. INSTRUCCION ¥ ADIESTRAMIENTO
{Calficaciones obtenidas en base &l PAP de la Unidad del calificada)
2.2.71. CONTINUADAS
2.2.7.2. PROLONGADAS
2.2.7.3. MANIOBRAS
2.2.8. CALIFICACION MEDIA EN VA
{Media aritmética de las fres compatencias)

2.2.9. CAPACIDADES DE MANDO
{Solo Cuadros de Manda)

2.2.9.1. ASIGNACION DE COMETIDOS
2.2.9.2. DECISION ¥ MANDO
2.2.9.3. INSTRUCCION ¥ FORMACION DE SUS SUBORDINADOS

2.2.10. CALIFICACION MEDIA EN CAPACIDADES DE MANDO
{Media aritmética de las fres compatencias)

2.3. PRESTIGIO PROFESIONAL
2.3.1. RECONOCIMIENTO ENTRE SUS SUPERIORES DE SU TRAYECTORIA
2.3.2. RESPETO Y ADMIRACION ENTRE 5US SUBORDINADOS
{Solo Cuadro de Mandos)
2.3.3. CALIFICACION MEDIA EN PRESTIGIO PROFESIONAL
2.4, CAPACIDADES POTENCIALES

2.4.1. CAPACIDADES DE ASUMIR MAYORES RESPONSABILIDADES
2.4.2. CAPACIDAD DE DESEMPENAR OTRAS ACTIVIDADES DIFERENTES

3. OBSERVACIONES DEL CALIFICADOR
4. ORIENTACIONES AL CALIFICADO
4.1. ASPECTOS GENERALES POSITIVOS
4.2, PUNTOS CONCRETOS DE MEJORA

5. RESULTADOS
Figura 21 Indice de contenidos IPEC 2028

Fuente: Elaboracioén propia.
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En la siguiente foto se puede apreciar la ultima pagina del IPEC 2028 donde se puede ver
un resumen de todas las calificaciones del informe que se iran rellenando de arriba abajo hasta
alcanzar la nota final, sirviendo como una ayuda visual al calificado en la que podra ver todas
sus notas juntas y la evolucién que han tenido desde las medias hasta la tipificacion para justificar
la nota final.

5. RESULTADOS

5.1, CALIFICACION PROVISIONAL CONCEPTOS

5.1.1. cuaLbADES | |
5.1.2. DESEMPERD | |

5.1.3. CAPACIDADES DE MANDO |
[Solo Cuadros de Mando)

5.1.4. PRESTIGIO PROFESIONAL |:|

5.2, CALCULO NOTA RESPECTO MEDIA

5.2.1. MEDIA DE CALIFICAGION PROVISIONAL CONCEPTOS [ ]
{Midia en base a porcentajes de ko cusino conceptos anterones)

5.2.2. MEDIA DE CALIFICACION CONCEPTOS TIPIFICADAALAMEDIA [ |

5.3, CALIFICACION FINAL

5.3.1. FisicAs [ ]

5.3.2. INSTRUCCION Y ADIESTRAMIENTO ||

5.3.3. NOTA FINAL
(Media en base a porcentajes de loa tres conceptos anterionas)

[ ]

Figura 22 Apartado 5. Resultados del IPEC 2028

Fuente: Elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONES

La propuesta que he planteado es una solucion provisional para lograr tener un sistema de
evaluacion profesional cuantificable, justo y que refleja la realidad. Se ha reducido la evaluacién
subjetiva a la mitad de su peso, un 15%, y se ha introducido en la evaluacion las calificaciones
de las pruebas fisicas anuales ademas de la cantidad de veces que el calificado ha participado
en actividades de Instruccién y Adiestramiento (en caso de no formar parte de dichas actividades
por su puesto se dara mas importancia al desempefo en su ambito). Esto se ha hecho con el fin
de lograr aferrarse a algo totalmente objetivo para evaluar a los militares.

Al final depende de la manera en la que cada calificador evalle; ante los casos en los que
el sesgo de evaluacion sea extremo (evaluar desde los sentimientos tanto positivos como
negativos en vez de una manera racional), se ha introducido un sistema nuevo para lograr hacer
frente a las diferentes formas de evaluar, criterios y opiniones: normalizar las notas en funcion
de la media obtenida en su Batallén/junta de evaluacién y de la media impuesta segun normativa.
De esta manera se logra garantizar las libertades a la hora de evaluar como los mandos quieran
a los subordinados sin estar sujetos a una media, ya que esa media se consigue una vez
evaluado todo el personal, logrando asi un reflejo real del desempefio de cada calificado.

Ademas de garantizar la libertad a la hora de evaluar, también he implementado un sistema
de evaluacion mas preciso, acabando con el modelo de letras (A — E) que agrupaban rangos
numeéricos haciendo la calificacion dificil de entender. Es importante recalcar que ningin modelo
tanto dentro como fuera de Espafia usa el sistema de letras, sino que usan uno numérico ya sea
del 1 al 5 0 en el caso de mi propuesta y al igual que la Guardia Civil, del 1 al 10.

Los datos obtenidos tanto por la encuesta como a través de las entrevistas muestran una
creciente desconfianza en el modelo actual tachandolo de subjetivo y demasiado genérico. Este
proyecto debera servir para lograr un cambio en el sistema de evaluacién de todas las Fuerzas
Armadas, de tal manera que su implementacion para marzo de 2028 seria algo probable, puesto
que al ser una norma establecida para el Ministerio de Defensa su revision e implantacién exige
mayores plazos. El modelo es Unico para todos y posee algunos cambios respecto el anterior
modelo IPEC, pero sigue manteniendo la base de tal manera que es sencillo de explicar para los
calificadores. De todas formas, se hara uso de un documento como guia y orientaciones de los
cambios realizados y de cémo funciona este modelo. El recibimiento por parte de los militares
deberia ser positivo, o al menos mejor que el modelo actual, puesto que se garantiza libertad a
la hora de evaluar y se ha conseguido rebajar el peso de los apartados de evaluacion subjetivos,
dando mas importancia a los aspectos propios de un militar: su condicion fisica y las veces que
sale de maniobras o de instruccion.

A medio plazo se podria crear un modelo distinto para cada escala puesto que compartir un
mismo modelo todo el mundo no es muy eficaz, ya que los conceptos que se deberian calificar
a un soldado de transmisiones no tendrian que ser los mismos de un teniente de artilleria o de
un teniente coronel de infanteria.

De esta manera se podria proponer un estudio largo y completo de cada uno de los puestos
tacticos que hay en el ejército y lograr obtener una plantilla de objetivos anuales respecto a ese
estudio, asi se podra no solo evaluar al calificado como persona y militar, sino también en funcién
del rendimiento que posea en su puesto de trabajo (ej.: teniente en la direccién de tiro en artilleria
antiaérea, sargento de infanteria acorazada, etc.); un medidor de calidad que podemos encontrar
en empresas civiles o en el ejército britanico el cual, como ya expliqué anteriormente, posee un
modelo de evaluacion generado por una empresa civil de recursos humanos que contrataron
para realizar dicho estudio.
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Otra propuesta es implementar el modelo de IPEC que posee la Armada Espanola, en la
que se realiza un informe anual sin ningun tipo de valor en la evaluacion del calificado, asi se
garantiza que el calificador sea totalmente sincero a la hora de calificar los conceptos del
evaluado sin estar condicionado por otros factores. Y a la hora de cambiar de destino o de
ascender (en el caso de los oficiales y suboficiales) se realiza un IPEC que si cuenta para
ascender con una visién 360° tanto de subordinados, compafieros como de jefes que haya tenido
el calificado en todos los afios que haya ejercido su empleo. Por ejemplo, un oficial para ascender
a comandante se le haria un IPEC con caracter evaluador al acabar los 4 afios de teniente y los
7 anos de capitan (ya que el ascenso a capitan se hace por antigiedad). En el caso de la tropa,
tan solo recibira IPECs orientativos salvo en los casos que éste requiera uno para ascender a
cabo o cambio de destino.
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ANEXOS

Anexo | Hoja de Calificaciones 1970

Fuente: (Diario Oficial del Ministerio del Ejército, 1970)
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Anexo Il IPREC 1982

Fuente: (Boletin Oficial del Ministerio del Ejército, 1982)

BOE.—Mam. 233

22 octubre 1082

29103

Ariicule trece—Del pesnlteds do las clasificaciones para In-
forme del ariculo seplime so dard comunioaciin al interassds,
gue podré recurric en aizeds sate ol Minktro de Delanas oo
al plaze de quince ding habiles, confados a parlr dgal die si-
guinnts o la notiflcnowin.

: TITULD 1
De la calificacién de los mandos

Articulo catorce —Califioar es ] conjunto de opsracicnes por
las gue de forma perisdica ¥ por medio dg prachas, reconoci
nbenics §ojulclos se esvaluan las facultades, cualidodes y ren-
dimigmio de les mandos del

La calificacitn abarcart los sigusentes aspecios:

— Evaluacin de les cusldades y roedimiento mediante los
informes persorales reglamanlarios da califoaciie,

— Evsluncedin de bas facuilades pricolisicas, gus comprendan
dos aspecios

al El esiado pelcofisico determinado por Tribunal medico.
bl Las condiciones dg aptitud fura, svaluadas par Tribuns
les de educacion fissca.

Articulo guince—Er el informe personal reglamentario de
colificacion do cada Jefe, Oficlod 3 Subodlcial se plasmard
de forma dewmilada y mewddica la opindén gue mersce & sus
calificodores por su ecboacidn duranie @l poricdo da tam
ds wn afo, comprendido entre dos cumplesfas §Loesiwos il
calilicuda,

La slaboracikin § redaccion del informe personal mglamas-
tarie de calilicacian se kard #S‘ld!ll-_ﬂumm pror lom dreg califk-
cadores designados, que serén (Miciales goneradag ;ﬂrﬂllltl_-'llms
de emploos superiores § loa mde inmediaios sl calificado,

El calificadn deke firmar el enterado de la ificacion, sun
;I.lﬂ ollo suponga osiar conforme con la misma. En caso

isconfcrmidad, podra recarrir, en el plazo de quincs dias &
mrur de la motificackin, ante la autoridsd rogwonal o equive-

ie que correspondas, quisn resclvecs en definitiva,

En &l informe persosal reglamentario de oalificacion fgarari
In califincidn con cacdcier global dol calificsdo, Ia cusl serd
megaiiva copnds = inieressado, por sy acloacton durants el
pericdo de tiempo considerado, se esiime qQue ha perjudicado
gl nivel organizativo, de imagem, moral o de serviciko da lo
Unidad, Cenire o Dopendencin doods ha efercids gu funclon
o en genernl del Ejército o de las Fuerzos Armadas,

A egte califieacion global n.?:ll‘l.'\l Bobrin da | log [Tag
calificadores pof uBunimided, Sus ) tEamml
clom de los recursos coFrspoadioniey & regican la Ley wain-
mll nm'ec" jeniod occhents ¥ uma ¥ las disposiciones qoe lo

rrollen.

Articulo diegissis.—Las fsoultades psboofisicas de los cuadros
dg mando del Ejgrciie seran evaluadas cada tres afios, com ob-
jeto de determipar los condiciones de servicho €0 Que se &n-
clEniran,

Ariicale dincisistsa —FE1 eslade pricalisico se detsrminars me-
dinnte roconocimisslos meédicos s orealizar por kos Tribunales
kéadicos de Region Militar Euu se precisen, bos caskes evaluarsn:
ol setado de saluwl. & sguilibris psiquico ¥ ¢l detenoro Anbelec-
tual. contongo coda umo de ellos con = apoye de an squipo de
Poicologin y Pslootecnda,

Estos Tribunales ubhlizardsn paro la determinocién de la in-
suficiencin pskeofisica la Table de pérdida do apttudes ﬁm-
fisioas gque establecers ol Tribunsl BMédion Suporicr de les Fuer
=as Armados

Del resuliado del reconccimients, & Tribunal médico dani

imizsmto o los Los califlicados =no apios= po-
dran recurric sn el plaze de diez diss, & contar desds of ai-
#‘Ii‘ﬂﬁ* a ks notificacién, Este recursa serk resuclio por el
ribuma] Médioo Coniral dol Ejéroite, coye falls serd defindtivg,

El diclumen medico final de los «no aplos= ss elovaca al
Canatle Superior del Ejército, por sl procwds sl pese s b si-
tencitn de reserva activa por insuficiencia de [ecultades psi-

3hCms.

Articubo discieshs —Las condiclones de aptited fisica seran
evalusdas por medio de precbas fisices o realizar ante los Tri-
bunales regivimles de educacsin fisica que se precisen.

Saln AN comcurrir & las prosbas sgus que previe-
?Iﬂ'ﬂl hayam gide declarados aplos en los reconocimisnios mé-

lons.
Las pruckag faicas ¥ I pondernciin de las marces obtenidas
variaran de acuerde cop les ededes del persenal gue los realios
Emmulutlmn on las prusbas que reglamentariaments se deter

En ista reglamentocian sg sofslaran las puntusciones corres
pondienies a coda nivel de aptitud fisice.

Se tendré derecho o ey optiones, oblenléndose al Ninalizar
las mismas uns de las tres calificecicnes siguientes

— «hpio primer nivels, que supondrd pars los osl colifics-
des ln mhﬁhﬂ. dp permanscor u oblener destinog en los gue
Eh axijn paie nivel

— «Apio segundo nivels, que supondra la pérdida de splioed
Porn aguelles destinos que cxhjan primer mivel,

— «No aplos, qui supondrid la pérdide de deating, pasando
& orupar & gue & de inam, NTAE 8 PAFMBAEZEE Con

watn califlcocidn no ge podrdé ascender, PpOr oo reunic uno do Jaa
condiciones de apiiied pare el aacenss que conbempls e &rticy-
Lo ginte dy la Ley coarenis ¥ ocha'mil novecientos ochonta v una,

Los Tribunales dardn conocimi=nio o los interesadcs de las
marcas alpanzanss en cade prushba, punioociones inleg ¥
total obtenida. Ev caso de desacuerde. dog inwresados podidn
recurrir, pudiendo llsgarss, en su caso, & ln repelicidn de las
prushas.

TITULD 1L

D las eomdicionns da aplitud para el ascenso
an regimen ordinario

Articule discimueve —De acwérdo con Io dispessic &n el ar-
Ciculy shplisg du la Lay cusronts ¥ ochormil novecientos othien-
by ¥ umb, lag condicionss de apttad paro ol ascenso secdn las
e == determinan en ioa oarticulos sigubenies.

Articulo weinie. —Ademas de los flempos de efectividad se-
fialados en el arthule noveno de lo Ley, serd condlcikm indis-
pensable para obdener la aptitud para el ascensa, el cumplie
&n los empleos qee se Indican los slguientes tiempes minimos
de serviclos efectivos ¥ da mande operalive, oo 50 caso, & Gusa
sn refiern o apariade &) del articuls séptimo de la Ley.

Ung, FEscala Activa de &3 Arsas,

Barvicio iasda
Fmpleas et v BperativE
THORELE |, oy o e i e cvn o ave s e k] a
Comandsntsi
Grupe de Mandos Oparativas ., .. o o 2
Crupe de Mando de Apo¥o ., 0 oo 5 _
Tenlents Corenel:
Grupo de Mandos Operativos . .. .. ] 1
Grupo de Mandos do Apoyo ... s 5 -
Corooel del Grupo de Mandos Operss
tvos . ... .. .. . -] 1
Ceneral do Brigads . 1 -—
Genernl de Divisién 1 -
Do, Escala Aciiva del Cuerpo dpe
sparative
Tamdembs ., .. oo e v e e e e ¥ 2
Copdbln ... o e e e & i
Comandanie:
Grupa dp Mandes Logistice - Opera-
Grupo do Mardes de Apaye . .. .. 13 -
Teniante Caransl
Grupo de Mandos Logistico - Opsrs- B
OB s s na e s ae e e —
Grupo de Mandos de Apoyo . & —
Corcoel del Grupo de Mandos Lagis-
o= BEEVOE .. o v e mer aee e e 2 -
Genoral Imtendente .. .o o . 1 -

Tres. Escols Activa de los Cusrpos Juridses, de [ntervencaan,
Sonbdad, Farmaocia, Veterinaria o Ingedseres da Armamanta y
Construcclén.

Servicios

a

a

&

Closifloads pard mandos supericrss ., .. .. -. 4
Wa elaslficads piFa mandos sapesriores . . a
Caranal clasilizade pars mondod SUPECIOTSS o o - 2
General asimiladn a Géneral de Brigonds {esceplo .

Farmncis ¥ Velerinafial s e s s s o nm oo
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Anexo Illl Normativa IPEC 1993

Fuente: (Boletin Oficial de Defensa, 1993).

HORMAS PARA LA CUMPLIMENTACION
DEL INFORME PERSOMAL DE CALIFICACION (IPEC)

Referencias:

@l Ley 1711999, de 1B de mayo, de Regimen del Personal de las Fuerzas Armadas, que en su Ardiculo 55 punios 1, 2 y 3 dice:
lErbusimante:

«f. B infome personal ce cafficacidn es la valovacn nesitada por ef jefe ovecity oei infevesads, de unos conceplos

que pEviEan aprecksr sus cualitaces, menfos, apivoces, :mmmrhwu:km

2 Emmﬂum:mmmmmmuWMwMIrmﬂm
prodesional y deberd hacenlo =/ su calfcacian, o o alguno Oe fos concepdos, fusm regatad El \ntsresado podrd formular
alsgaciones al respecio, gue deberan unirss o/ personal de caldficaonign.

1 & informe parsonal de calicacion se slevard a fravés oef' supenor jevdmuico del calficador, guien anofavd cuanfas
COSENaIIONES CoNSOae convenvenies pars estabiscer I vaioraoan objefva de las caificacionss sfecfuaoass.

by El Real Deoredo. 1EZEMES0, de 14 mdmm.wﬂumimdw&mldeﬁuﬂm.
Clasificaciones y ascensos del Personal Mitar Profesional

¢ Orden Minisieral 2452, d= 30 de marzo, por la gue s2 establecen las Mormas para la Evaluacidn y Clasificackin del Personal
Milrar

. Dbjeto del informe.

El objeto del IPEC &= completar &l Historial milar del personal, establecida en las referencias b y ©, mediants un documents que
penmie la valoraoon de sus cualidades, meérfos, apihudes, compelenda y forma de achmacidn profesianal ¥ en sl mismo constiuye un
elemenio fundamental para efectuar las evaluaciones.

2. Normas generales.

2.1. Todo miktar st obligado a «maniener con sus subordinados un contacio perscnal que e permita conocer y alender sus
nquictudes y necesidadess, segon precepbia el arficulo 35 de la Ley BS1STE, de 2B de diciembre, Reales Ordenanzas para las
Fuerzas Amasdas.

Par elio, & miktar deberd enconirarss en condiciones de podier informar sobre Sodos aquallos aspectos que se requienen &n el IPEC
¥ e, & S0 casn, sean aplicables a sus subondinados inmediaios.

22. La cumplimentacién del IPEC debe estar basada en el conccimiento que se fenga del calficade, su comportamisnio ¥
actuaciones, y la informacidn que se pusda recibir de otros mandosdefaturas que iengan relacion funckonal con el calificade, todo elo
MmﬂmﬂmMmdltnTHyMMMhmqwmmm.

2.3. En ningln caso podrin asgrarss pUriuaciones por encima o por debajo de |as que objsivaments deban comesponder con el
fin de premiar o comegir actusciones concretas ded calficado.

24, Las calificaciones deficienies o sobresalierdes nunca servican de bass para adopiar medidas disciplinanas o oonceder

25. A los efecks qua proceda sagin a legisiackén vigente, toda valoracidn inferior a cualr en aiguno de los concepios o en la
caltfcacion global se considerani como deficente o

26, EICH‘EWHH{JHBHI‘H:HIM-HF refacion debe lener cardcler omganiod y Bs indspendents e Qe
perenazca al mismo Ejgrcilo, Cuerpo y Escala que el calificado

5i las relaciones funcionales a que esbé sujeio o calicado aconsejan cambiar de calficador de manera gue esta respon sabilidad
recaiga en persona mds cuakficada segun las cicurstancias, la decision sera adoptada por el Mando o Jefabora de Personal, o por el
Superior Jerarquico del calificador quien deterd razonaria enla Seocidn 5 del informe.

5e seguird esie mismo proceso en o caso de que edsta parentesoo enine el calficador y el calificada.

2.7. Dado que o IPEC es un inlorme de caracier milfar, los que osienien cagos o desempefien puesios de trabajo del Ministera
de Defensa de rango infericr a Direcior General, y no iengan La condickdn de miltar, estan exentos de rendr IPEC de sus subordinadios.
&mmmuldmmdmmww nhﬂmhmrﬂcﬁndﬂmﬂruﬂmﬂpﬂﬁumﬁxﬁuﬂmﬂ
quisn, en smikiud con ko establscido en el punto 2.6 anleror, delegard, silo considera opofuna, en algdn milar 3 = ordenes de
cafegoria supenor al calificado.

2.8, Cuando se quiera eleciuar alguna cormecoion, se achard o emdneo, mancandoe o esoribiendo o comects ¥ anolando al mangen
avale |la cormecoitns y ka media firma da calficador.

QT s e

A RELLEMAR POR EL SUPERIOR JERARQUICO
Al (Cargo del Sup. JErarquico). ...

A RELLEMAR POR EL CALIFICADOR
Al {Cargo del Calificador)... ...

.ﬁ.cuan- recibo del IPEC da D

Acuso recibo del IPEC de D e

Comespondiente al periodo ..

de.._._... TUUTURPRPU |- SOUNSTOUORNN : -3 | N

[ [S—— YR T El Superior Jesarquico,
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3. Normas para reflensar &f impreso.

3.1, Seccédn O

- Los dalos &n 0.1 y 0.2 deberan ser mecancgraiados.

= Es obligatono inclur fotogralia en los afos terminados en 3w B o ouando no se haya presentado en los cuato afos
anienones.

- El apatade 0.2 se relenard cuando comesponda de acuerdo oon las imstrucciones que cada Mando o Jefatura de Personal
establscidas o establerca

3z Kn 1y

ajLeos pamrafos de lxs secciones 1y 2 e valoraran en |as casiles comespondentes entre 10 y D punics de acuerdc con la siguente

bty SUpENoT Superior Como Infericr My inderiar
ala meda a la masdia la media a la media a la madia
102 BT 554 32 10

b) Cuando razones ustificadas mpdan al calificador dar una valorackin de un pamafe, se reseflard en la casila de
observaciones «M.0s {no cbservado) En los parratos ded apartada 1 1. eMiltaress =& ademds la razdn del &N.Ooe

o} Sempre que se den valoraciones de D, 1, 9 ¢ 10 se deberan justificar en la casila de observaciones. En oualguier oto caso
queda a juicks ded calficador el enplicar con las observaciones la variacion de cada pamafo.

d:uummmmnmum=ﬂm.mmamm:mmmmmm
oumplimentados.

e) En ios dnoo oimos pdrrafos del subaparado 1.2.2. el calificador valorard el rendimiento conforme con s Momas
particulares establecidas para cada Cuerpo ¥ Escala

33 Secoidn 3y 4.

a) El calficador sefialard oon «2(s |2 casilla que oomesponda, expepto &l apartado 4.1. que cumpmentard como indica el Impreso y
el apariado 4.7. en & que escribind las observaciones que considere perinendes.

b} Las medias ded aparnado 4. 1. seran iodas apoomadas 3 las décimas.

o} Todo lo que coresponda cumplmentar al calificador y al Superior Jerdmuioo, podrd ser escrto @ mano con letra legible y
utilizando nka indelebde.

4. Mativo y periodo del informe.

ElIPEC puede producirse por uno de ks siguentes matives:

=« Cardcter penodioo anual

« Por omen del mando.

= A propussia del callicador.

= Por cese o cambio de destino del calficador.

« Por cese o cambio de desiino del calficado.

41. Pentdico anual. Se rendid en las fechas que cada Mando o Jefabora de Personal tenga estableddas o eslablerca, para

que de cada cal ficdo existe como minime un infome anual.

4.32. Por onden del mando. El Mando o Jefalura de Personal informard al calicador en aquelios casos en que deba rendir un IPEC
por esie molivo, con independencia de ofras fechas y periodos que afecien a oiros  IPEC del calficado. Se cumplimentara okl o
parciaimente, sequn se disponga en cada caso, ¥ deberd incidr en Bs causas que ko mothan

4.3, A propuesta del cakficador. Cuanda, por vanackdn imporianie en la conceptuacion del calificado o circunstancas espedales, e
califcador esame o e rendir un info solicitard aulorizackin al Mando o Jefatura de Personal que la concedent o denegard
a la vista de los MOlos que Se expongan.

4.4. Por cese o cambéo de destino del calficador o del calficado conforme: con las normas que cada Mando o Jefahra de Personal
ienga eslablecidas o establezca. Se rendird coma norma general cuando hayan franscumde meés de seis meses, de concumencia en ef
destno de cakficador y calficado y desde que se nndid &l dimo IPEC.

5 Novmas de framitacionm.

5.1.Todo IPEC cumplimentado tiene o caricler de COMFIDENCIAL sujeto a las Nommas de prolecoon de documenios ofciales.
5.2. El caMicador cumphmentard un dnico ejemplar ¥ lo devam a su Superor Jerdrguico, quien devobierd aouse de recibo y
despasds de rellenar la secckan B serd responsable de su remisin al Mando o Jefatura de Persenal de que dependa el calificads. Esie
=m0 emiard acuse de recibo al Supenior Jeramuico del calficador.
5.3. Fara la ramitacidn, cusiodia y ublizacion de los FEC se seguirdn las nomss ya establecdas o que eslablezcan los Jefes de
Estade Mayor de los Ejroites y o Seoretanc de Estado de Administrackin biltar.

L T A T L L

Acuse de recibo IPEC Acuse de recibo IPEC

46



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

Anexo IV IPEC 2010

Fuente: (Boletin Oficial de Defensa, 2010)

10180 15 de septiembne de 2000 BOD. mam. 181
DAFUSION LIMITADA
ANEXO MINISTERIO DE DEFENSA Bl AR

INFORME PERSONAL DE CALIFICACION

1. DATOS ADMINISTRATIVOS

1.1. DATOS DEL CALIFICADO

" APELLIDD FECHA DE RACPAENTD
2 APELLIDO
HOMBRE
oML AMTIGUEDAD

Lo M M 010
EJERCITO
CLERPOVESCALA FECHA DE ASCENSD

e escanron O O IO
CARGD

DESTING

CODHED UnDaD (C1L))

1.2 DATOS DE LA JUNTA DE CALIFICACION

1* CALFICADOR = CALFICADOR I CALIFICADOR

T APELLIDO

2 AFELLIDO

HOMBRE

DuRL

EMPLEC

EJERCITO
CLERPOVESCALA
CARGD

DESTRG

COMHGO UniDaD (CILL)

1.3. DATOS DEL SUPERIOR JERARQUICO

¥ APELLIDD

&' APELLIDO

NOMERE

DML

EMPLED

EJERCITD
CLEAPCVESTALA
CAAGD

DESTING

COMHED UMIDAD [C1L)

14.  PERIODO DEL INFORME 15 CARACTER DEL INFORME
mesee (10 LL) L1 ] remooce B

EXTRADRDINARKD
westa L1 L) L1

47



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

BOD. mam. 181 15 de septiemibre de 2000 10191

2. CALIFICACION

21. CUALIDADES
214, Decaricter,

[+

)

LE T,
'\.4_1-"

&
&
"f(_

AR
]

-
-

Conlianza en si mismo y seguridad con que actia,
Contral y dominio de sus emoconas. | | | | | |

Fonalaza psicoldgica y animica anta la advergidad.

AutodiEciping, grecdo de exigencia propia en relackin con el cumplimiento de sus
obligaciones,

Intelectuales.

Captacin corracta y agil ce ideas

Crgsatividad y 1alenio &n la concepcion de ideas

Claridad y corraccion en la expresion oral y escrita, | | | | | |
Capacidad de apoondizae.

213 Fislcas,

-

14,

L

Condician fisica adecuada al desempeno profesional,
Vitalidad, anergia, dinamismo y estado do alerta.,

Rosiglonce a la tatiga. I I | I | |
Salud habitesl,

Da relacién personal,

Comestidn en los comportamisntos axtamos,
Cuidado de su imagen y presancia,

ot on e o HEEEE
Interas que desgiorta on su relacdn profesional

22 DESEMPENO

221,

-

Actitud ante ¢l servicio.

Entrega y disponibilidad.

Desposkcitn para cumplir sus obligaciones en sluaciones adversas,
‘oluntariedad anie trebajos o tareas fuera de sus estricias obligaciones .
Enbusiasmao y motivacion por su profesion,

Inquistud por mejorar y ampliar ses conocimienios prolesionales.

Organizacién del trabajo proplo.

Empleo de orden y métedo en su trabajo.

Conocimiento de los medios disponibles y sus capacidades,

Establgcimianto de prioridades, diferenciando enlre b importanta y o superiuo. | L | I I I
Ao &N A programacian,

223 Asignacidn de cometidos.

Identificacion de tareas a asignar a los subordinados.

Digtribucidn e las 1areas confonme a las capacidades de sus subondinados,

Delimitacidn clara de las responsabilidades con establocimiento de metas | | | | | |
ndividuales y colectivas.

Medida, aciarto y aporunidad en la delegacion del trabago,

he 4 B C D E
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LR E: 15 de septiemine de 2000 BOD. mam. 187

224, Trabajo en equipo.
»  Cooperaciin demro del grupo y mado &n gue 58 gana B conlianza de los

damas.
s huioconing de las ambiciones profesionales subordinandolas % A B ©C D E
COMpanerisma, | | |
= Anleposicidn de los objelives del grupo 4 los particulares, . : .
« Concliacsdn del punio de vista propo con los restantes dal grupo.

225 Actitud con los supericres.
+ Lealad y cooperacidn.

s Exposicion franca v constructiva de sus openiones para la boma de decisiones dal
« Grado de persuasion y ooreccitn an la exposicidn de sus opiniones.
» Compromizo con los propositos del mando.

226 Actitud con los subordinados.
» Lealiad, deferencia, alencidn y comeccidn en & traso,

o Conocirmsanio o sus apliledos, ESpiraciones y necisdades.

= Fespaio por sus competancias. | I | |
« Fomento del espintu de equipo y matvacian,

»  Proocupacion por sus condicionas e irabajo y seguridad,

MO A B C D E

zar.  Decisldn y mando.
*  Agieno, prudencia & inicialiva demoswadas en la ioma de decisionss MO

« Ejercicio de la auboridad con justicla, eguidad y responsabilidad. . -

« Grado en que ejarce su autoridad con fmeza sin necesidad de acudi I I I |
habitualmenta a olros procedimientos.

*  Verificacidn y control de la ejecucidn y cumplimiento de las drdenes.

= Ejemplandsd y capacided de influencia en los subordinades.

228. Elicagia.
=« Grado de cumplimiento de los objetivos marcados.
» Calided an &l trabajo desempenads. A_B |f.'- ID |E|
= Cumplirmsento de los cbpelives en los plazos establecidos.
228 Eliclencla.
*  Economia on el empleo de medics humanos y materiales en la consecucion de los s BE t D =

ohijedivas,

= Administracion de cada recurso oo o maxemo rendimieno. | | | |
= Destrera y cuidado en el empleo de los medios.

+ Twmpo imertido an el cumplimiento de los objetives.

2210, Adaptacion a las varisciones de la situacidn.
«  Compransion & identiicacion corecta de la muava sibuacion.

= Establocimiento de nueva planificacion adaptada a las circunstancias.
« HAadistnbucion de cometidos y toma acerada de decisiones. | | | |

22.11. Fiabilidad.
» Confianza que suscita en el mando.

+  Grado de supervisiin que necesita en el cumplmiento de sus cometidos.
»  Garantia de acierlo en sus acluaciones, | | | |
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BOD. ram. 181 15 de septiembne de 2000 10153

23. PRESTIGIO PROFESIONAL
231, Prestigio.

= Feconocimiento entra sus supeniores de su frayectoria y méntos profesionales, A B C D E
« Respeto y admirackon que desplerta entre sus subordinados por sus cualidades y

desempaino prodesional. l I
»  Agcandienle, influencia y suloridad natural que ejerce sobra subordinados,

iguales y supariores.

| I—

222 Capacidad para asumir mayores responsabilidades de las que habltualmente
desempedia y le corresponden. (Margue dnicaments la opcidn elegida).

+ Hademostads qua pusds asumir con garantias mayonss rasponsabilidades
+  Endetermingdas crcunstancias puede asumir mayores responsatilidades.

+  Podrd asumic mayor responsabilidad cuando adquicra mayor cxperiencia.

= Es preferible que no asuma mayores responsabilidades.

= I -

24. CAPACIDADES POTENCIALES
Para desempefar otras actividades diferentes a las que le cormesponden en su destino,
Elija, antre las siguientes, una de cada columna marcando el orden de preferencia (1°, 2*
¥ 3") entre |as tres elegidas y callfiquelas en el cuadro de la derecha.

= Mendosdraceion = Cperaciones. » Teonicas 4 B C D E
. & Comunicacin
& ASssnrameemo. & Irfesigenaa. soelaliFL . 1
» AT B, » Fecursis Numants, » Pecagigicas, z
» Renssos masises. » Investigacidn i astudios. >

25. CALIFICACION GLOBAL
El calificado a la vista de este informe resulta tener una calificacidn glabal:

POSITIVA D HEGATIVA |:|

{Serd nagaliva cuando tenga cinco o mas callicaciones de “E7)

FIRKA DEL 1% CALFICADOR FEEMA EL & CALIFICADOR FIRMA DEL 3" CALFICADOR
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0198 15 e septiembre de 20740 B0 mam. 181

3. OBSERVACIONES DE LA JUNTA (Cumplimentar preceptivaments en caso de puntuaciones
negativas o existencia de voto particular)

4. ORIENTACION

Firma del PRIVIER CALIFKGADOR

ENTERADO:

FIRMA DEL CALIFICADD ALEGA:

5. TRAMITE TRAS LAS ALEGACIONES

A la vista de las alegaciones, la junta:

MAMTIEME EL INFORME: D
SE HA MODIFICADD EL INFORME D

En casc de MODIFICACION sehalar los cambios introducidos (dejar en blanco los
restantes)

2.1.1 21.4 2.2.3 2.2.6 2.2.9 231
212 221 2.2.4 2.2.7 2.2.10 2.3.2
213 2.2 225 2.2.8 221
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6. VALORACION INDIVIDUAL Y DE CONJUNTO DEL SUPERIOR JERARQUICO
6.1,  VALORACION INDIVIDUAL.

CONFORMIDAD COM EL IMFORME!
sl

PR

NO

En caso de no estar conforme, exponga los motios:

A continuacibn modifique las calilicaciones con las que ne 854 de acuerdo, dejando en blanco

las reslantes:
2141 214 223 2.26 229 2341
212 . - 2241 224 .27 2210 I 2.3.2
213 22.2 225 2.2.8 221

6.2 VALORACION DE CONJUNTO

Comparado con los damas de su mismo empleo, cusmpa y escala que daba valarar jedma lo
calilica?

Excabras Supedion & En In medln Irvlanion o la
L (] =

OBSERVACIONES

Firma del SUPERICOR JERARUICO
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Anexo V Bulletin de Notation et d’Evaluation
d’Officier

Fuente: (Bulletin Officiel des Armées, 2022).

EULLETIN DE NOTATION ET D'EVALUATION O'OFFICIER
RENSEIGNEMENTS ADMINISTRATIFS

GRADE | alcdu | [HD |
NOM FRENOMS
B llesima UNITE-LIEWL - Armée ou service d apparfenance
EMPLDI TENU =
Tomps passé dans Funibé : M-II |Iln-n
Active [0 [ reéserve [0 [ Temps dactivit pour [a Réserve |

OBSERVATIONS DE L'OFFICIER NOTE

JES DIMENSIONS PERSONNELLES PAR LE NOT

Nombre maximum de poinis &lre alirbués
OFF 8UB : 50 OFF SUP : 80
Lo tableaw qui i doif permedire de dédenre les points forts de Nofficler, Il n'existe pas de mabrigue ayant plus
dimportance guune autre. Towhes les Ngnes doivent éine renselgnéas

[ Raflexion - Conception
Capacité & décider, d S'exposer - Prendre des risgues
Vivacitd d'espri - Intuition - Aglid inlelectuelle
Sens siratégigque - Hauteur de v
Bon $&ns - Inlelligence de situation - Gipﬂé & vulganser et & simphhier
Capacité & innover = Ouveriure d'espill - Capacilé & ranshmmer
Action - Opérations
Owganiser, déléguer et dirlger - Golt des responsabfités
Erngagarment parsannel - Disponis ité
Conflance &n s - Maltrise ge sal - Sérénité en sibuation de pression
Prise dintatives - Réactivith dans ['action
Zens lactque - Gestion des imprévus
Commandemant - Qualités relationnelles
Rayonnament - Savoir transmetine son anthousiasme - Capacibé & fdddner
Examplant& - Eugence
Empathie - Capacité & g'atfirer la confiance
Esprit d'équipe
Capacité & travailler an réseau (interarmeéss, imterministénal, coalitan) &t 4 négocier= Sens poltique
Qualités intringéques
Loyautéd - Rigueur intellachuelie
Forcs morale - Résistance & la pression - Audace
Capacité da ramisa an question — Humi|ité
Courage dont courage intellectuel - Persévéranca - Endurance
Faculté d' adaptation - Capacité 2 faire face - Sens combatif

AEEEE=EEEEE=EEEEE = EE®EE =
I:II:II:II:IEI*I:IEII:IEII:I*EIEIEIEI'EI*DEIEIEIEI-‘
I:II:II:II:IEIHI:IEII:IEIEI“I]EIDEI|EIHEIEIEIEIEIH
DDDDDIDDDDD-‘DDDEllEIlDEIEIEIEi

o DDDDDNDDDDDNEDDD'DHDDDDEM

[Total des points atirbuds [

172
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1. HESULT.ATS E:IB‘I'ENUB DURANT L.AHNEE PERF!‘.}RM-‘.NCE F‘IE-T'ES DE F‘RDGRESSIOH

L [O[oEras [T11 NA T
2. QUALITE DES SERVICES RENDUS
Exceptionnel | O | Excallant | © ] Trés non | © | Ban [ B | Insutfisant =

mwmmalli%w od O ) ! Sans objet ] |
i al Ll ) - |
[Eﬁf_| ’ﬂn‘:_mumm Shgnafure

JB SCOOAET SIS (LU OF ST (8 COMEnssian 8 e cnleine & gvee A8 Alonme 8 Sos e @ lorreeks e bt rval DT a0 o ee 08 A paary Rty
Datw wf mgratue

]

Obsarvalions i signature de lofficier nobé | 3 chrenaion

Dara Signature —

[ VALIDATION DE LA NOTATION PAR LE NOTATEUR SECOND DEGRE ET EVALUATION DU POTENTIEL |
QSR attribud &t % des officers du meme grate (ou grade équnalent) de lentitd ayant obtenu cette QSR.

Excaplionns| [ O] Excelient | 3] Tres bon | & [Ben [ O [Insuttsant O
% % % | % | %

Commaniawes I Aan ez peerres

Diale Grache, mom af fonchion Sigraling

1

- e et el R FiE ak el el et delanh iirin g D e b e & Petile B 410050 0 Gk i et Sach od Sili b D P d T de ek el
P SR, L) HEY Hllmhﬂﬂudm tifnilmry § lnsian oo desieeiins s i i simnstetvn co=pinsie, L i eelion b e ecliey e

Al i R LR LTV L b L e D B Psr ol D 20EE O e 81 4 SITSEA e be Dir et rdeirin D b Beas PRLT 8e D-HFI"JI'\!"IIIMI.HII-J.I TP PR b PR
e ey
b g o s he ralas o PNLEER kA o2k RaraLs @ teeAl ) AVl B eI,

Suin ol wye o

2

54



Y
v,

Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército. “' ‘l
. L Y4
Alvaro Pérez Rodriguez ‘%\N,

Anexo VI Bulletin de Notation annuelle personnel
sous-officier et militaires du rang.

Fuente: (Bulletin Officiel des Armées, 2022).

BULLETIN DE SOTATION ANNUELLE MFRSONNEL SOUS-OITICIER -HTICIERMARTNIFR - MITHA [
FERSONNSEL MO ITAIREDURANG. [
ACTIVE [] BESEEVE [  VOLONTAIRE [
= du VRS s L
0L Premoa: )
i _:f_lm.mﬁkq:m.:hh. Tilere B5F: O
Viste o Ly Az o movice & appariesasce
Eamphed e | (30 camsciers] Bn vl
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Anexo VIl SJAR

Fuente: (Ministry of Defence, 2020)

PRIVATE

Dale: 18-Szp-25 Prage: 1
MOD 2020 - NSAR - RAF OTHER RANK'S APPRAISAL

* Mandalary lelds — sida, use FT kay for fekd haeip

* Murnber " Rank " Name

¥ Command Calegory:

" Docasion Annual * Appraisal Year:
* Appraisal Pericd: Frarm:. | [ To: | MPAR Date:

Dataiis of Pavgana) Empgloymen, Rotes and Responsituibies, Persoral Ofyactives, and Camer Prefavances and Asgiralions
WAl e prokdad by e pansdl wind ASorades Advmmisicalos

First Reporting Officer's Assessment

* | have conlact with the Subjects work: | Daily | * Mumber of insert slips: (0
Performance Grades
Allributes " Grades
Leadershi B performing to standard expected in all respecis
Professional Effaciveness B performing to standard expected in all respecis
Efficlive Inlelligence B performing to standard expected in all respecis
Judgement B performing to standard expected in all respects
Managermsanl B performing to standard expected in all respecis
Iniliztive B performing to standard expected in all respects
Reliability B performing to standard expected in all respecis
Pawears of Communication B performing to standard expected inall respects
Tearm Soiril B performing to standard expected in all respecis
Subordinate Development B performing to standard expected inall respects
Physical Siamina B performing to standard expected in all respects
Courapge and Valies B performing to standard expected in all respects
Performance Narrative * jup fo 1850 characiors|
Signatura;
MO 02 This Non Standand Appraisa! Ropord (NSAR) 15 aniy o be wsed io o o¥-line compifation of a JP4 Appraisa)

Wersko 10

the completed repont must be imserdod info JPA nommady by the JRAC) as soon as passbio.
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Date: 18-8ap-28

MOD 2020 - NSAR - RAF OTHER RANK'S APPRAISAL

PRIVATE

Page: 2

Muifribser

Rark

Marme

Decasion:

Annual

Period:

Fram

|T:-: |

First Reporting Officer's Assessment (continued)

Potential Narrative * jup to 925 chamcters

Recommendations

Types

1RO Gradas

Orwverall Performance Grade *

Promolion - 1 Rank Ugp

Framalion - 2 Ranks Lg *

Comimission

Furlher Service

Rank o Fubure Apgoiniment "

- Maxt Ermaloymeart *

= Mext [Fres Tax)

- Bpacal Empkayrment

- Bpacal (Fres Text)

- Instrictor Didies

= Instnuclor (Free Texl)

- Criter Ernployment

- Oiiher [Fras Taxt)

Training

Traiming (2™

Training (Fres Taxl)

" Name:

" Rank:

" Mumber:

" Paoaition:

* Unil:

" Dale

Signalure:

RO

W ershom |

This Non Standavd Appraisa! Ropord (MSAR) 15 aniy do be wsed do o’ off-ine compiation of a JP4 Appraisal

the comploted repant must be imsevod mfo JPA [rormady by the JPAC) a5 soon as possibio.
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Anexo VIl MPAR

Fuente: (Boot Camp & Military Fitness Institute, 2014)

Objective

Manage and control all
accounts on charge in
accordance with current
regulations, ensuring that
they pass the L3I (May
11) and ECI (Aug 11)

Subject's Comments

2 x veh were out of date for
Comds’ Functional Testing on
the day before the ECI, but
this was rectified during the
night and all vehicles passed
with a GREEN

RO's Comments

Well done on achieving
GREEN, and [ am
impressed that you are

prepared to work long hours

to achieve objectives

Complete the CQMS
course before Dec 11,
gaining as high a mark as
possible

B gained on the course,
although with more
preparation time I feel [ could
have done better

Objective met, well done

As a WR platoon Sgt,
ensure the best possible
performance from the

platoon on this year's
BATUS

3 soldiers and 1 x comd were
RTU from BATUS in the first
week due to medical reasons,
which meant we did worse
than we hoped. Otherwise a
good performance from the
platoon

I am informed that 2 of
these cases were known
about before we went to
Canada. Had I been
informed, [ may have been
able to do something.
Flease try to look further
ahead in the second half of
the year

Fully prepare for RMAS
Instructor Cadre, which
begins Feb 12

First Aid Instr, NBC Instr and
Drill course are complete, and
I have bid for the football
coaches course for Jan

Well done on bidding for the
extra courses, and good
luck on the cadre
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Anexo IX IPECGUCI

Fuente: (Boletin Oficial del Estado, 2015)

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO e

sl=a

Mim. 44

Viermes 20 de febrero de 2015 Sec. |. Pag. 13810

ANEXD

MODELD DE INFORME PERSONAL DE CALIFICACION DEL GUARDIA CIVIL

h
¢ wranremn . CONFDENCIAL
R ol smiwr comgimeniade

& AT

INFORME PERSONAL DE CALIFICACION DEL GUARDIA CIVIL

IPECGEULCI
1. DATOS IDENTIFICATIVGS.
1.1 CALIFICADD

Anao

Primer apedlido: Ol TIF:
Segundo apelkda: MNombre:
Fecha de: nacimiento: Escala:
Emplea: Antighedad e & emplea:
Dezsling: Antigledsd an o destindg

Puesio de trabajo que DouRa

1.2 CARACTER DEL INFORME ¥ PERIODD QUE ABARCA

peste [ T] [T1[LTT]
v [T] [T [CITT

Ordinaria:
penodico arual
pendioo bienal
temporal por cese en & desting del cakficador
temporal por cese en & desting del cakficado
temporal por inicio de una comision de servico u oiras ausendas del cakhicado
lemporal por comision de senico del calficado supenior a ires o seis meses
lemporal por oS AUSENCLYS SUPETIONES a iMes O 55 MEeses
Exfraonrdinano:
por exigenca del procsdimienio de evaluackdn o selsccion
por exigenca del procedimienio de provisian de desiinos
por cambio signiicatrae en el desempeto profesional del calficado
por discrepancia manifiesta del supenor jerdequico con la calficacidn provisional

1.3 CALIFICADOR

Primer apedlido: Ol
Segundo apelkda: Hombne
Escala:

Empiea:

De=sting:

Puesio de imbajo que ooupa

1.4 SUPERIOR JERARCUICO DEL CALIFICADDR

Primer apedlido: Ol
Segundo apaiido: Nombre
Escala:

Empien:

[esting:

Puesio de imbajo que ooupa

v BCE-A-3 1951 LD
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2. CALIFICACION.

2.1 COMPETEMCIAS DE CARACTER PROFESIONAL.

2.1.1 INTEGRIDAD

Capacidad para manienerse denfro de unos parametros de comgportamiento ébco, aun cuando
exigtan oporlunsdades pare no hacedo. Hace referencia a obrar con rectibud. Es acluer en
CONMSONANCIA con |0 gue cada uno dice O considera importante. Incluye comuncer 8s inlenciones,
ideas y sentimienios abierta y directamente, y estar dispuesto a aciuar con honradez incluso en
negociaciones dificles con apentes externos. LS sCciones son coherentes con lo que dice.

Realiza su rabao en base a principios y valones.
Aciia conforme a las normas &icas y socales.
& MUSSTTa SINCEND ¥ CLmpkE b quUe promete.
Manifiesia abeertaments sus intenciones, desas y sentimientos.
ASUME SUS eTofes y 188 consecuencias negativas de sus Acciones.
E= cohefente y consecuente con ko que hace.

10 g

1

7

[

Exncelerte

Bueno

Narmal

Insuficiertes

My deficiente

Observaciones:

2.1.2 COMPROMISO

Intericnzacion de los objetivos de k8 Instiucion, apoyandd e instumentands decisiones con el fin de
Iograr abjetivos comunes. Previens y supera obslaculos que interfieran con & logro de los objetivos
propios del Cuenpe. Cumple Con SUS COMPIOMEScs, 15010 PEFSONAlES COMS profesionales.

» Se comporta de acuerdo con la misikdn, necesidades y valores insBiucionales.
» Asume como progios los objetves de |a Instilucon ¥ 82 identifica con elios.

» Se muestra orgulloso de formar pane de 18 Institucadn.

» Se anbicipa y supera obstaculos que imerfieren en el logro de los objetivos.

» Cumple sismpre Con SUS COMQMOMIS0Ss personales y profesionales.

10 g

1

7

[

&

a 3

Encelente

Bueno

Narmal

Insuficierte

My deficiente

Observaciones:
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2.1.3 RESPONSABILIDAD

Preocupacidn por el cumplimienio de ko asignado, subordinancs Sus propios intereses a los de la

Inatiucitn. Considera que |a tarea asigneda estd en primer lugar. Actla conforme & planteamientos
clanos y coheranles, siendo capaz de prever y aceplar 138 Consecuencas oe |a propla conducta.

» E= rigurasa en su irabajo profesional.

» Muesira ampka disponibdidad ane el objelivo propuesto.
» Actitud comprometida y siempre cumpldaor con Sus taress.

= Artepone voluntanamenie el rabajo & las actividades personakes.

= Se responsabliza o8 |&s consacuencias de sus acciones.

10 a

B

?

[

&

Excelerte

Bueno

Marmal

Insuficierte

My deficiente

Ohservaciones:

2.1.4 DISCIPLINA

Aceptacin v adaptacidn a kas normas, procedimientos e instrucciones de |a nstibucitn, &si como
las drdenes y direciices de quien ejerce auborided. Capacidad para consultar las decisiones que
Superen sus alNbucones y para controlar k3 pussta en mancha de |as accones ordenadas.

» Acepta drdenes e instrucciones eungue no las compana.

» Subording las propias openiones, consicciones o preferencias a las decisiones del Mandao.

= Aceplta los objetivos aungue no vea claras |as posibibdades de realizanos.
» Realiza indos sus comelidos y tareas, incluso las menos grales o abractivas.

= Es diligente &n cuanto recibe insbuoSones para llevar a cabo su larea.
= Muesira cormeccion y respeto en kos componamiienios extemos.

10 a

B

?

[

&

4 3

Excelerts

Bueno

Narmal

Insuficierte

My deficiente

Observaciones:
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215 IMICIATIVA
P'I'Elj|5-|:ll:l'3l'_‘|l:l'l a acluar adelantandose a logs aconbecGmienios en sus acciones. bmplica marcar el
numida par medis de acciones concretas, no sdlo de palabra. Los niveles de aciuacidn van deside
concrelar dectsiones & |a bisgueda de nuevas oportunidades o soluciones de problemes.
= Se anticipa a ks cambios para prever soluciones altemativas.
» Prevé siluaciones pobencalmeante FIFI:HEI'“&HI:‘.BS. & fin de evitarlas.
» Busca y apona soluciones imaginativas.
» Toma decsionas en momenios de crisis.
10 L] g 7 [ & 4 E] 2 1
Excelerts Bueno Marmal Irsuficierts My deficiente
Ohservaciones:
2.1.6 S0LUCION DE PROBLEMAS
Eficacia y ajilided para dar soluciones a problemas detectados, emprendendo a8 acckones
comacioras necesanas con sentido comidn, sentics del costa e nlcaiiva.
= Angliza e (deniifica con clardad |las causas de los problemas.
= Eszlablece nuevos enfioques a ka hora de hacer frente a siuaciones dificles.
= Se anficipa a posibles problemas y siuaciones complcadas, resalviendo las diicultades.
= Salventa con rapidez los incidenies que puedan surgir durante el desarmolio del trabajo.
140 ] g 7 & g 4 3 2 1
Excelerts Bueno Marmal Irnsuficierts My deficiente
Ohservaciones:
E
B
o
lk
i
5
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2.1.7 COMPANERISMO

Cepacidad para orear relaciones con |08 demas, basadas en la conflanza mubua y & respeto, y
demosirar confianza hacia elios en los quehaceres propios del rabajo. Compantir el conocimesnto y

la expetiencia profesional.

» Establace fuenes vinculos con sus comparierns, basados en el respeto mubud y |a confianza.

= Abierto y dispuesio a ayudar y rechir ayuda de sus compafieros.

* Respela a sus COMpPaNerns y es respetado por ellos.

= Sabe escuchar y observar, ¥ caplta con facilidad las necesidades de os demds.
= E= un referente enbre Sus CHMBANencs, que recumen a & de jonma habitual.

10 8

B

7

[

5

El

Excelents

Bueno

Marmal

Insuficierts

My deficiente

Ohservaciones:

2.1.8VVOCACION DE SERVICIO

Actitud dirigida & tener en cuenta l8s necesidades de la sociedad & k8 gQue servimos. Buena
disposicidn hacia el sarvicio, lenendo presenie ka imporancia de su trabaje para el manienimiento
del bienestar de 1a sockedad.

» Tigne voCacion de senvir a la sssedad.

= Mantiens un COM@romiso personal para curnglir con su trabag.
= Siempre disponible para slender |os requenimeentos del servicio.
= Crea y mantens una busna relacssn con las personas del entamio.

10 L]

]

7

[

&

Excelents

Bueno

Marmal

Insuficierts

My deficiente

Ohservaciones:
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2.1.9 DINAMISKMO ¥ ENERGLA
Habdidad para rabsgar duro en siluaciones cambianies o allemalivas, &n jornadas de rabapd
prolongadas, sin que por ello se ves alectado de forma conssderable su nivel de actividad. Actibud
posdtiva hacia e frabajo, con una adecuada disposicsdn haca kB consecucion de los objetivos
profesionales. Se encuentra motivado para el trabago.
= Maniiens una actiud posiliva ante los cambios en el rabejo que demandan mayor esfuezo.
= Se muesira integrado y es efectiva trabajando, tanto con subordinados coma con companens o
superianes,
= Gran dedicacidn en bos esunios que emprende, parlicipa o se le encomiendan.
= Sempre va mas alld ded minimo exigible.
10 g B 7 3 3 a i 2 1
Excelente Bueno Narmal Insuficierte My deficiente
Ohservaciones:
2.1.10 CALIDAD Y CAPACIDAD DE TRABAJD
Excelencia en el irabajo & realizar. Implica tener amplos conocameenios en oS temas del area en
que & achia o oe la que & es responsable. Poseer la capacsiad de comprender k& esencia de kbs
aspecios complejos para transionmarlos en soluciones praclicas y operables para la organzacion,
tanio en beneficio de aquealla como en el de 108 cudadanaos y obfos grupos de intenés.
» Conoce ks procedimientos en su &nea de rabaje, ¥ pemaneniemente se actualiza en estos y
OIS bemas.
= Conoce amplamente 108 lemas relacionados con su especialidad.
» Realiza propuesias de mejora y estd abieno 8 valorar 188 propuestas de olros,
= Interés por permanecer aciualizado en los conocimientos &enicos requendos por suU Area.
= Tiende a iomar iniciativas para mejorar el desempeno.
10 g B 7 3 3 a i 2 1
Excelente Bueno Narmal Insuficierte My deficiente
Ohservaciones:
E
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2.1.11 TRABAJO EN EQUIPD

Capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar pasie de un grupo y de trabajar junios
para la consecuckdn de una mela comdn. Habilidad para les relaciones nberpersonales y para
Comprendes |8 repercugion de |as actones propias en el xito del conjunia.

= Hace aportacsones relevantes al Qrupss para el |I:Igl'l5- o2 los resullasos.
» Faciita ol rabajo & oz demas y |s |abor del equigs.

» Cumple con kos compromisos del equipo de rabajo.

= Escucha y respeta las ideas de los demas.
» Consclente de la superioridad del trabajo en equips sobre & individusl,

10 4

1

?

[

g

Encelents

Bueno

Narmal

Insuficients

Muy deficiente

Observaciones:

2.1.12 ADAPTABILIDAD

Capacidad de modificar la conducta pensonal para alcanzar determinados objetivos cuando surgen
dificuliades, nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia a la versatiidad del comportamienio
para adaptanse & distintos conlextos, siuacionas, medios y personas de lonma rapida y edecuada.

= S adapla a los cambios posiliva y construclivamente.

» Modifica rapidamenie su conducta para adecuanse 8 nuevas siuaciones.

= REspels 158 decisiones NUevas que toma |3 Instbucion.
= Adopla rapidaments los nuevos procedimienios y hemamientas de trabajo.

= Se nbegra adecuadamenie & los distinlos deslinos y equipds a los que & NCorpora.

10 a

2

?

&

&

3

2 1

Eucelerts

Bueno

Narmal

Insuficierts

My deficiente

Ohservaciones:
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21.13 PERSEVERAMNCIA
Predispasiciin a mamensrss firme y constanie &n sus acdones de manera esishle o conlinua
hasta lograr & abjetiva. Fremne al corformismo, alude a & fuerza inbenor para insshr, repalir urd
accidn y mantener urd conducta endenbe a lograr los abjetivas.
* Se mantiene fuerte y iicdo ante las adversidades.
» Afrorta kas dificultades y los riesgos con foralers y serendad.
* Mantiene un buen ritmo de rabajo y un adecusads desempeio ane silustones complejas o
prablemdlicas.
» |denlifica y crea caminos allermalivos para alcanzar las metas.
i ] 9 2 r B 5 4 3 . 1
Exceiente Buena Normal Insuficiente Muy deficiente
DIServa Chonies:
2114 COMPETEMCIAS DIRECTIVAS.
21.14.1 LIDERAZGD
Habibdad para onentar la accidn de los grupos en urna direccion determinada. Capaadad para fijar
objefivas, y conseguir que Ios demds irahajen para la consecucidn de los mismas. Proporciona
esperarios de desarrollo de ka accidn del grupao.
» Transmile cdaramente [a visidn de la organizacidn v oriema 8 su sguipo haca & logo de los
abjedivas propuseshos.
» Poges capacdad de influenca sobre bs demds, persuadiendd pard kegrar que e ajeculen
determinadas sosones.
» Moliva & Su equipo, generandd COMPromiso y enlusiasma por alcanzar los abjstvas.
» Propicia un dima agradable de rabapo.
» Conoos &% necesidades y preocupacionss de los demas,
+ Se preccupd par verificar o desempefio de sus colaboradares, su desarmollo y capacilacin,
= Contribuye & desamolle d& los miembns dal grupa con Su compramiso personal, affecienda k&
arentacitn y Apoyo necessn os.
» Destacs y refuerza los dbas de |os mismbros de su equipo.
+ Es imparcial y oporung cuando debe comegic deficiencias en &l desempedic.
» Capla la alencidn y genera respelo.
i 9 2 r B 5 4 E] . 1
3
Exceiente Buena Mol Inesurficiz e My deficiente ©
B
(DBSE v Cion 5 o
{Cumplmerntar para calficados con emples de sagento o Saperion) E
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2.1.14.2 DECISION
Capatidad para lomar detssones de foma acliva, eligiends endre varias aflernalivas de soluddn a
un problema. Se compromede con opinionés concrelas y Acciones consecuentes con éslas,
aceplanda la responsabilidad que implican.
= Achia oon firmeza y resolucidn.
= Araliza los problemas y elige una alernaliva de solucidn de Torma racional y conscienbs.
= Tama kas decisiones que le compelen.
= Eg ponsacienie con Sus apirones.
o L] B 7 B 5 4 3 2 1
ExCeienie Hueno Mol Inzusfici enie: Muy deficients
DOhservackanes:
(Gumpimentar para calficados con empleo de sargenio o supenor )
2.1.14.3 PLANIFICACION ¥ ORGANIZACION
Capasidad para eskablecer abjelives y plaros para la realizacitn de (a3 lareas, definie priaridades
y. postedomments, comtrolar la calidad del rabajo y verilicar la informacion para asegurarse de que
s han ejeculado s AcCiones previstas.
» Organiza & frabaje de su Adrea de manera efectiva, uiiizands @ tiempo de la mejor manera
posible.
= Eslablese prioridades y distingue cdaramente lo mds relevanie de lo menos importangs.
= Es medbdion, sstemdlicn y onganizado.
= Distribuye adecuadamenie kas bareas, v los recursas humanos y denicos.
= Eslablese plares para el cumplimierio de los objetivos.
= Explica como y porgué S& hacen ka8 cosas.
o L] B 7 B 5 4 3 2 1
Esrelente Buena Normal Insufici ente Muy deficiente
Ohservackanes
(Cumplmentar para cakficadcs: con empleo de sargenio o supenor)
2.1.14.4 CALIFICACION MEDIA EN COMPETENCIAS DIRECTIVAS [ 1]
Lo cloda el sisiema sobre la media aritmética de las res compefencias)
2.1.15 CALIFICACION MEDIA EN COMPETENCIAS PROFESIOMALES [ ]
Lo calculs & sislema sobre la media antmética de as trece o diecisés competencias, segan & caso)
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2.2 COMPETEMCIAS DE CARACTER PERSOMAL.

2.2.1 CAPACIDAD INTELECTUAL

Conjunlo de capacidades mentales y coOpMlivas que permiten a un sujeln enfrentarse al medio de
forma eficaz y sdaptativa, teniendo en cuenta toda aquella informacidn Ot para la resalucion
exilosa de problemas. Capacided de aprender de los hechos de manera consckente. estableciendo
conesiones causales y Mgicas enbe ellog.

= Resuslve los problemas de ka fomma mas kgica y conveniente.

= Capacidad para caplar ideas y comprendsr nformacidn compleja.
» Poses fluidez en la uliizacion el lenguaje oral ¥ escrito,

= Aprende con facilidad nuevos conceptos.

10 8 B 7 [ 3 a El 2 1

Encelente Bueno Marmal Insuficients Muy deficiente

Ohservaciones:

2.2 2HABILIDADES S0OCIALES

Cepacidad para desenvolverse adecuadamenie en sus releciones con los demds, poniendo en
juego hablidades interpersonales y de conocimeente el entomno. Habikdad para comunicar,
escuchar y comprender las ideas, sentimientos y preocupaciones del obro.

Se degenvuehe con facibdad en sluaciones soCialasg.

& oomunica de lomma clara y erdenada.

Sa interesa por los puntos de vista de oiras personas y sintoniza con ellas.

Crea relaciones consinuclivas.

Comecio en sus modales y normas de componamienio.

E= respetusso v defiende sin dificultad sus derechos.
Crea y mantense relaciones sociakes sin diculad.

10 8 B 7 [ 3 a El 2 1

Excelerts Bueno Marmal Irsuficierts My deficiente

Ohservaciones:

o BOE-A-30 151 1D
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223 AUTOCONTROL
Dominke de si mismo. Capacided de mantener controlade el comportamiento y las propéas
SiMOCInes ¥ die evitarr FreatCiones ﬂE'gEﬂ'l'BS ante FII'DUDE‘EIIHEII'E’E, I:IFG’EI'_"ll:ﬂ u hiogtlided de atras, o
Clando s 1TH}EJE an condciones de esirés. Assmesmo, imglica B resislencia & condiciones
constantes de esirés.
= Es moderado L4 prudente en 5Us ScUationes Fi'ﬂfEiﬂﬂElE’S.
= Mussira reacoionss Equlllbm:las ¥ contraladas, aun en siluacionses |ﬂ'¥|fE\'|!Lﬂ5.
= Mantiens ka calma frenie a siuaciones de alta exigencia.
= Sz enfrenta alas siluaciones de esirés con actiud posiiva.
= Aclla con SE'QIJFHB.IJ ¥ es nesl utiwo.
10 L] B 7 [ L] q E] 2 1
Expelents Bueno MNarmal Insuficients My deficiente
Ohservaciones:
2.2.4 CONFIANZA EN ST MISMO
Convencamesnto de que uno es capaz de realizar con éxibto una larea o elegir el enfoque adecuads
para resalver un problema. Esto incluye abordar nuevos y crecienies retos con una achiud de
confianza en sus I}I'I:IFIIHS Fﬁ‘}ilﬂﬂﬂeﬁ.. decisiones o FllJI'I'lI:I! de vista, denbra de su nivel o anea de
compeiencia.
= Mussira sulnconfianza en su trabspe y acila con segundad.
s Asume lareas U2 SLIDDEEIN LN desalio.
s Es |I'ﬂE-FlEI'ﬂ|EI'I1E ¥ decidido a B hora de resolver |as siuacioneas del 1T.HBEIII:I cobdiamo.
= S& goapta & 8l I'I1|5I"I'H5'§,' 28 mardiesta oomd &8 ante o8 damas.
10 ] g 7 [ & 4 E ] 2 1
Expelente Bueno Narmal Insuficierts Muy deficiente
Ohservaciones:
B
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225 CAPACIDAD DE APRENDIZAIE

Capacidad de asimilacion de nueva informacion y su eficar sphcacion. Se relaciona con la
iPGof POt e AUEVES eSqUeMas & la hora de nlepretar |3 realdad o de ver 188 cosas.

» SE pEOCUPE POF SU CARAClAcon en 1odo ko refefents 8 su rea de trabajo.
= Abierln & estuchar y conlemplar diferemes allernalivas de aceitn.

= Atemln y abiefto & cambics gue pusdan conlribuir & su desempena profesional.
+ Irieresadn en la bisqueda de nueva infoemacidn

10 -] -] T L] 5 L] 3 2 1
Excelente Buena Morma Insuficients muy deficiente
Observacicnes:

226 CALIFICACION MEDIA EN COMPETEMCIAS PERSONALES
i Media antmédca de las cinco competencias )|

2.3 PRESTIGIO PROFESIOMAL.

[T

2.31 PRESTIGIO.
2.3.11 Reconocimiento enire Sus superiores respecio de sSu trayecioria y  meéritos
profesionales
10 ] 8 7 ] 5 4 3 2 1
Excelente Bueno Marmal Insusficiente Mury defickente
Observan cnes:

2.3.1.2 Respeto y admiracidn gue despierta entre sus subordinados por sus cuslidades y

desempehio profesional

10 L] B 7 B 5 4 3 2 1
Excelente Bueno Marmal Insufichkente My deficiente
Observaciones:

{Cumplimentar para calficados con empleo de cabo o superion]
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2.3.1.3 Ascendiente, influencia y sutondad natural que ejerce entre subordinados, iguales y

SUpBrores
14 ] g T ] 5 1 El 2 1
Excelents Buenan W ool Insuficierte iy deeficierts
Ohservaciones:

2.3.1.4 Calificacidn media en prestigio
Lo calcula & sistema sobee |2 media ardmeébca de los dos o res conceplas)

232 EVALUACION COMPARATIVA DEL PRESTIGIO PROFESIONAL.

2.3.2.1 Entre los de su mismo empleo
{Lo calcula & sistema automdticamenie]

10 a & T [ 5 4 El 2 1

Excelents Buenan W ool Insuficierte iy deeficierts

2.3.2.2 Entra los gue desarrodlan la misma funcidn en &l mismo tipo de unidad
Lo calcula & sistema autamdticamerie]

10 a & T [ 5 4 El 2 1

Excelents Buenan W ool Insuficierte iy desficiers

2 3.2 3 Calificacién media en base a la evaluacitn comparativa L 1]

{Lo calcula & sisiema sobre la meda arfmédca de los dos cono=plos)

2.3.3 CALIFICACION MEDIA DEL FRESTIGIO PROFESIONAL I:l
Lo calculs = sisterma sobee la media antmética de la calificacidn en prestigio y la evaluacion compartva)

iy BE-A-3 151 T
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2.4 RESULTADO DE L& CALIFICACION PROVISIOMAL

2.4.1 CALIFICACION POR COMPETEMCIAS

21 COMPETENCIAL DE CARACTER PROFESIONAL

211 INTEGRIDAD 2.1.7 COMPROFISD

2.1 3 RESPONSABILI DAL 2.1 4 DISCIFLINY

L1 5 INICIATINA 215 SOLUCION DE PRIOGELEMAS

2.1.7. COMPANERISIAD 2.1.& WOCACION DE SERVICID

215 DINAMISMO ¥ ENERGLA 2110 CALIDAD ¥ CAPACI DAL DE TRARAID

2111 TRAEAKD EM EQUIPD 2.1.12 ADAFTABILIDAD

2.1.13 PERSEVERANCA 2.1.14.1 LIDERAZGO

2.114.2 DECSION 2.1.14.3 PLANIFICACKON ¥ ORGANEACION

2.1.14.4 CALIFICACION MEDLS BN Z.1.15 CALIFICACION MEEDIA EN
COMPETENCIAS DIRECTIVAS DOMPETERCIAS PROFESIDNALES

23 COMPETENCIAL DE CARSCTER PERSOMAL

221 CAPACIDALD INTELECTUAL 227 HABILIDADES SODIALES

233 AUTOODNTROL 23 4 COMIFLANGEA EN 51 MISMD

235 CAPACIDAD DE APREMDEZAIE 225 CALIFRCACION MIEDLA EN

COMPETENCIAS PERSOMALES

23 PRESTIGIO PROFESIOMAL

231 FRESTIGIO
1.3 1.1 Reconocimisnto enire S SUperions 2312 Respato y adméracidn que despierta entre sus
respecio de su trapectoria ymérbos prodesiorales subordirados por sus cualidades ¥ desempeho

i -
3 1.3 Azcendiente, influencia y autorid ad 23 1.4 Calficacion media on prastigho
matural que eerce enre subordinados, guales ¥
SUpEiores |:I
2.3 7 EVALLACION COMPARATIVA DEL PRESTIGIO PROFESIOMNAL
2371 Entre ke de Su MiSma Smpked 2327 Enbre ke g COUpE LN pUesho de trabias

ot ]
233 3 Calficatdn madia en base 3 la evaluacidn 233 CALIFRCACION MIEDIA DEL
comparativa |:| FRESTIG IO PROFESIONAL |:|
2 4.2 CALIFICACION PROVISIONAL [ ]

Lo calcula o sistema sobee la media antmética de [as dedocha o veiniuna compedendas, segin =l caso)

243 CALIFICACION GLOBAL LPCSITIVA | | | MEGATIVA | |
(Lo calcuta & sistera automatbcamenie]

v BCHE-A-JT 151 T
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3. OBSERVACIONES DEL CALIFICADOR.

El calficado esta a las Ordenes del callficador desde: |:|:| D:l D:l:l:l

Las calificaciones del presenie informe estin basadas en:

Tralo digno y observacion dinecla
Obeervaciin frecuente
Observacidn poco frecusnle

Fara determinar las calificaciones del préesenie inlomme 82 ha recabado informacion de:

Informes ordinarios iemporales dentro del mismo periodo

OMiciales o suboficales con mando sobre el calificado deniro del mismo periodo
Mando inmediato del calificado de los empleos de cabo mayor, cabo primers o cabo
OMros companenis o subordinados

4. ORIENTACIONES AL CALIFICADO.

4.1 ASPECTOS GEMERALES POSITIWVOS

4.2 PUNTOS CONCRETOS DE MEJORA

73
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8. NOTIFICACION.

En esle aclo s& pone en conocimients del calficado e resultado de su calificacidn provisional la
calficacion global, las observaciones v las onentaciones que estima oportunas el califcador.

El calificads dispone de un plazo de dez dias habiles, a contar desde el siquienbe al de esta

notficacian, pare formuler slegaciones que podrd ncorporar al sistema & Wavés o2 & Intranet
conporativa, donde podra consullar & contensdd de este indome.

Lafirma de esta nolificacion no implica cormformidad con & contenido del informe que S2 ke muesira.

El calficado renuncia expresamente & presentar slegaciones: [ |

(Marcar en caso de gue renuncie a presentarias)

Enterada:
_ e ge_ . .o de .
EL CALIFICADO, EL CALIFICADOR,

& hace constar, en presencia de oos lestigos, que el calihcado no desaa femar:

1%teaign  Emplen: Mombre y epellides; DML
Z2%lestign  Empleo: Mormbe ¢ epellidos; DM
Firma ded 1.7 testigo; Finma dal 2 * teatigo:

6. TRAMITE DE ALEGACIONES.
El calficadn ha presentado alegacones: s [ Fecha: |

T —

A la visla de las HlEngE-. el calificador: Manbene el informe
Maodifica el inlorme en los rminos obsenvados

i RHE-A-3 151 T
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7. VALORACION DEL SUPERIOR JERAROQUICO.

El superior [eranquico muestra su conformidad con & informe: si [ ] Mo [ ]

7.1 MODIFICACION A LAS CALIFICACIONES DEL INFORME

2.1 COMPETENCIAS DE CARECTER PROFESIONAL

211 INTEGRIDAD 1.1.2 COMPFRONMISO

2.1.3 RESFONSABILIDAD 1.1.4 DIECIFLINA

215, INBCLATIVA 2.1.6 SOLWON DE PROBLEMAS

2.1.7. COMPARERISMO 21.1.8 VOCACION DE SERVICIO

2.1.9. DINAMIGIO ¥ ERERGLA 2.1.30 CALIDAD ¥ CAFACIDAD DE TRABAID

2.1.11 TRAEANDY EN ECAUNPD 2112 ADAPTABILIDAD

2.1.13 PERSEVERANCIA 21.1.34.1 LIDERADGO

2.1.34.7 DECISION 2.1.34.3 PLANIFICACION ¥ DRGANIZACNIN

2.1.14.4 CALIFICACION MEDIA EN 2.1.15 CALIFICADION MEDLA EX
COMFETERNCIAS DIRECTIVAS. COMPETEMCIAS PROFESIONALES

33 COMPETENCIAS DE CARACTER PERSOIMNAL

2.2.1 CAFACIDAD INTELECTUAL 1.2.2 HABILIDADES SOCIALES

2.2.3 AUTOCONTROL 2.2.4 COMFIANZA EM 51 MISMO

2.2.5 CAFACIDAD DE AFREMDIZAJE 1.6 CALFICADION MEDIA EN

COMPETERCIAS PERSOMNALES

1.3, PRESTIGID PROFESIOMAL

2.1.1 PRESTIGIO

2.3.1.1 Reconod miento eNEne sus superones 2.3.1.7 Respeto'y admiracion que despesrta entre
respecto de su brayecionia y mmdito sus subordinados por sus cualidades y desempailo
profesionales I:I profesicnal

2.3.1.3 Bscandigmte, inluencia y aatordad 2.3.1.4 Calificaciion miadia @n prestigs

nabural que gjeroe entne subordinados, iguales y

sugTiones

2.3.2 EVALUACION COMPARATAA DEL PRESTIGED PROFESIDMNAL
2.3.2.1 Enire |os de 2 mismd empden 2.3.2.2 Enire los que oCupan un peesio de ratajo

simidlar
2.3.2.3 Calificacidn mdia an base a ka 1.3.3 CALIFICACION MEDLA. DEL
evaluaciin comparativa I:l PRESTIGID PROFESKIMAL

E1 CALIFICACION FINAL |:|

J0 00

7.2 OBSERVACIONES DEL SUPERIOR JERARQUICO
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8. RESULTADO DE L& CALIFICACION FINAL.
8.1 CALIFICACION FINAL [ 1]

Lo calcula o sisterma sobee la media antmética de las dediocha o veinfiuna compedencias, segin el caso)

8.2 TEMDEMCIA RESPECTO A AMTERIORES INFORMES DEL CALIFICADD
{MNo cumplimentar. Lo caloula e sistema avlomaticamenie]

Mucho mejor |:| Megora |:| Estable |:| Empeota |:| Mucho pear |:|

8.3 CALIFICACION GLOBAL [ POSITIVA [ 1 [MEGATIVA [ ]
{La calcula & sistema avtomdbcamesie)

o BIDE-A-R] 15-1 T
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EXTENSIONES DE BRAZOS EN 2 MINUTOS (POSICION DE TIERRA)
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CIRCUITO CAV.09
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Anexo Xl Plan anual de la AGM curso 2025-26

Fuente: (Academia General Militar, 2025)
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Anexo Xll Propuesta de IPEC 2028

Fuente: (Elaboracion propia)

ANEXO MINISTERIO DE DEFENSA CAPION LITADA

al eutar cumplimentado
INFORME PERSONAL DE CALIFICACION

ANO..........
1. DATOS ADMINISTRATIVOS
1.1 DATOS DEL CALIFICADO
1* APELLIDO FECHA DE NACIMENTO
7 APELLIDO INgEERERER
NOMERE
ML ANTIGOEDAD

EMPLEQ mmm

EJERCITO

CUERPINESCALA FECHA DE ASCENSO

I ESCALAFON HNgEERERER
CARGD

DESTINDG

CODIGD UNIDAD {CLLL)

1.2. DATOS DE LA JUNTA DE CALIFICACION

1° CALIFICADOR I CALIFIGADDR

1" APELLIDD
2* APELLIDD

HOMEBRE

DML

EMPLED

EJERCITO
CUERPOMESCALA
CARGD

DESTING

CODIGO UNIDAD (T

1.3. DATOS DEL SUPERIOR JERARQUICOD

1T APELLIDO

2 APELLIDO

HOMBRE

DML

EMPLEQ

EJERCITO
CUERPCVESCALA
CARGD

DESTINDG

CODIGD UNIDAD {CLLL)

14. PERIODO DEL INFORME 1.5 CARACTER DEL INFORME
cesce | ]V L1 L1 Q) remdomco

EXTRADRDINARID
st L L) LEEL )

82

a
v,

.‘F
Qb

&
¥
v‘,(



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

2. CALIFICACION.

2.1. CUALIDADES.

Alvaro Pérez Rodriguez

2.1.1. DE CARACTER

= Confianza en si mismo y seguridad con que actda.
= Control ¥ dominio de sus emociones.

= Fortaleza psicoldgica y animica ante la adversidad.

= Autodiscipling, grado de exigencia propia en relacidn con el cumpliméienio de sus obligaciones.

10 9 7 [ 5 4 3 2 1
Excelente Bueno Normal Insuficiente Muy deficiente
Observaciones:
21.2. INTELECTUALES
= Captacion comecta y agil de ideas.
= Creatividad y talento en la concapcion de ideas.
= Claridad y correccidn en la expresion oral y escrita.
= Capacidad de aprendizaje.
10 9 7 [ 5 4 3 2 1
Excelente Bueno Normal Insuficiente Muy deficienta

Observacionas:

2.1.3. CALIFICACION MEDIA EN CUALIDADES

(Media arilmética de s dos competencias)
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Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

2.1.4. FisiCAS
2.1.4.1 FLEXIOMES
2.1.4.2 ABDOMINALES

2.1.4.3 RESISTENCIA 6000M

I

2.1.4.4 VELOCIDAD

2.1.5. CALIFICACION MEDIA EN TGCF |:|

{Media arilmética de las cualro compelbandaas)

2.2. DESEMPERO

2.2.1. INICIATIVA

= Entrega y disponibilidad.
» Disposicidn para cumplir sus obligaciones en situaciones adversas.
= Vpluntariedad ante trabajos o tareas fuera de sus estrictas obligaciones.

= Inquigtud por mejorar y ampdiar sus conocimientos profesionales.

10 3 B 7 [ 5 4 3 2 1

Excelernite Bueno Norrmal Insuficiente Muy deficiente

Observacionas:
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Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

2.2.2. TRABAJO EN EQUIPO

= Anteposicidn de los objetivos del grupo a los particulares.

= Cooperacidn dentro del gnupo y modo en que s gana la confianza de los demas.

= Autocontrol de las ambiciones profesionales subordindndolas al compaferisma.

= Conciliacidn del punto de vista propio con los restantes del grupo.

10 9 4 3 2 1
Excelente Bueno Norrmal Insuficientea Muy deficiente
Observacianas:
2.2.3. EFICACIA
= Grado de cumplimiento de los objetivos marcados.
= Calidad en el trabajo desempefiado.
10 9 4 3 2 1
Excelente Bueno Norrmal Insuficiente Muy deficiente

Observacianas:

85

[
M/

Ea )
(3 o
L 4 g



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

2.2.4. EFICIENCIA

= Administracidn de cada recurso con el m&dmo rendimiento.
= Destreza y cuidado en el empleo da medios.

= Tiempo invertido en el cumplimiento de objetivos.

= Economia en el empleo de medios humanos y matariales en la consecucian de los objetivos.

10 g

Excelente

Bueno

Marral

Insuficiente

Muy deficients

Observationes:

2.2.5. ADAPTACION

= Comprensidn e identificacidn correcta de la nueva situacidn.

= Redistribucidn de cometidos y toma aceriada de decisiones.

= Establecimiento de nueva planificacion adaptada a las circunstancias.

10 a

Excelente

Buenn

Marrmal

Insuficiente

Muy deficiente

Observationes:

2.2.6. CALIFICACION MEDIA EN DESEMPERO

{Media arilmélica de las cneo compebancias)
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Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

2.2.7. INSTRUCCION Y ADIESTRAMIENTO

(Calificaciones obtenidas en base al PAP de la Unidad del calificado)

2.2.7.1 CONTINUADAS %

2.2.7.2 PROLONGADAS %

UL

2.2.7.3 MANIOBRAS %

2.2.8. CALIFICACION MEDIA EN A

(Media aritmética de las tres competencias)

2.2.9. CAPACIDADES DE MANDO

(A evaluar a Cuadros de Mando)

2.2.9.1. ASIGNACION DE COMETIDOS

Identificacién de tareas a asignar a los subordinados.

Distribucidn de las tareas conforme a las capacidades de sus subordinados.

Delimitacion clara de las responsabilidades con establecimiento de metas individuales y colectivas.

Medida, acierto y oportunidad en la delegacion del trabajo.

10 g 8 7 6 5 4 3

Excelente Bueno Normal Insuficiente

Muy deficiente

Observaciones:
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Alvaro Pérez Rodriguez

2.2.9.2. DECISION Y MANDO

= Acierto, prudencia e iniciativa demostradas en la toma de decisiones.
= Ejercicio de la autoridad con justicia, equidad y responsabilidad.

= Grado en que ejerce su autoridad con firmeza sin necesidad de acudir habitualmente a otros
procedimientos.

= Verificacién y control de la ejecucion y cumplimiento de las érdenes.

= Ejemplaridad y capacidad de influencia en los subordinados.

10 9‘8765‘4321

Excelente

‘ Bueno

Normal

‘ Insuficiente

Muy deficiente

Observaciones:

2.2.9.3. INSTRUCCION Y FORMACION DE SUS SUBORDINADOS

= Capacidad de mantener la operatividad y formacion del personal a su mando.

= Mantener la moral y el conocimiento sobre las funciones de sus subordinados.

10 9 8 7 6 5 4 3 ¢ 1

Excelente Bueno Normal Insuficiente Muy deficiente

Observaciones:

2.2.10. CALIFICACION MEDIA EN CAPACIDADES DE MANDO | |

(Media aritmética de las tres competencias)

2.3. PRESTIGIO PROFESIONAL.

2.3.1. Reconocimiento entre sus superiores respecto de su trayectoria y
méritos profesionales.

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
Excelente Bueno Normal Insuficiente Muy deficiente
Observaciones:
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2.3.2. Respeto y admiracion que despierta entre sus subordinados por sus
cualidades y desempeifio profesional.

(Evaluar a los Cuadros de Mando)

109375‘5‘432‘

1

Excelente

Bueno Normal Insuficiente Muy deficiente

Observaciones:

2.3.3.  CALIFICACION MEDIA EN PRESTIGIO PROFESIONAL ||

(Media aritmética de las dos competencias)

2.4.CAPACIDADES POTENCIALES

2.4.1. Capacidad para asumir mayores responsabilidades de las que
habitualmente desempena y le corresponden. (Marque Gnicamente la

opcion elegida).
« Ha demostrado que puede asumir con garantias mayores responsabilidades.

+ En determinadas circunstancias puede asumir mayores responsabilidades.

« Podra asumir mayor responsabilidad cuando adquiera mayor experiencia.
+ Es preferible que no asuma mayores responsabilidades.

2.4.2, Capacidad para desempefiiar otras actividades diferentes a las
gue le corresponden en su destino. Elija tres, marcando con 17,

2°y 3° el orden de preferencia.

« Mandafdireccion. « Operaciones. + Técnicas.
i i » Comunicacion
» Asesoramiento. » Intaligancia. socialRe -
+ Administrativa. # Recursos humanos. + Padagdgicas.
» Recursos materiales. + Investigacion y estudios.

U 0L

En caso de ser otra actividad:

89

‘l‘(’g/‘ l‘,:
(L x
T 7



Propuesta de mejora del sistema de evaluacién del desarrollo profesional en el ejército.

Alvaro Pérez Rodriguez

3. OBSERVACIONES DEL CALIFICADOR

4. ORIENTACIONES AL CALIFICADO.

4.1. ASPECTOS GENERALES POSITIVOS

4.2 PUNTOS COMCRETOS DE MEJORA
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Alvaro Pérez Rodriguez

5. RESULTADOS

5.1, CALIFICACION PROVISIONAL CONCEPTOS

51.1. cuaupapes [ |
5.1.2. pesempERo ||

5.1.3. CAPACIDADES DE MANDO
[Sole Cusdros de Mando)

5.1.4. PRESTIGIO PROFESIONAL |:|

5.2, CALCULO NOTA RESPECTO MEDLA

5.2.1. MEDIA DE CALIFICACION PROVISIONAL CONCEPTOS [ ]
{Media en base a porcentajes de boa cusiro conceptos anternones)

5.2.2. MEDIA DE CALIFICACION CONCEPTOS TIPIFICADAALAMEDIA [ |

5.3. CALIFICACION FINAL

5.3.1. FiSICAS ]

5.3.2. INSTRUCCION ¥ ADIESTRAMIENTO |:|

5.3.3. NOTA FINAL
{Media en base a porcentajes de boa tres concephos anterioras)

[ ]

Fifdla DL 1™ S il ADCH Fddts DL, I A P AT
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i [, A AR FrE T
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Anexo Xlll Diagrama de Pareto

Fuente: (Elaboracion propia)
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